JURMAL BISNIZ DAN AKLTNTANSI
Vol. 7, No. 1. April 2006, 84-109

ANALISA HUBUNGAN TINDAKAN SUPERVISI DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA
INDIVIDUAL AKUNTAN YUNIOR DI KANTOR AKUNTAN
PUBLIK DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING

MURTANTO
Universitas Trisakti

MELVA DJASMIN
STIE Trisakti

Abstract

The objective of this research is to analyze the impact of supervisory ac-
tion, organizational culture, job satisfaction and individual performance
jumior accountants in public accounting firms. Data for the research were
collected in two ways, by contact persons and direct survey to respon-
dents.

This study reports the results of a survey of 278 junior accountants from
17 small public accounting firms and 6 big public accounting firms. Pur-
posive method is used lo define the sample. The correlational, ttest and

SEM Techniques was used to develop theoritical model and analyze the
data.

This study find that the two major elements for supervisory action rec-
ommended by the AECC: leadership and mentoring, and assignments,
do not give impact on the job satisfaction. Working conditions give im-
pact on the job satisfaction bul job satisfaction do not give impact on the
individual performance. This study also find that the thres element of
organizalional culture, bureavcratic and innovative culture were nega-
tively correlated bul do not give impact on the job satisfaction. Unex-
pectedly, supportive culture was positively correlated bul do not give
impact an the job satisfaction. However, there are no significant differ-
ences between small and big public accounting firms for the supervi-
sory actions and job satisfaction. Bul there are significant differences
for the individual performance.

Keywards :  Supervisory action, leadership and mentoring, working
conditions, assignments, organization cullure, job satisfac-
tion, individual performance

Paper ini (dalam edisi bahasa Inggris) telah disajikan di 5th Asian Aca-
demic Accounting Associalion (AAAA) Conference, 11-13 Oktober di
Bangkok, Thailund,
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PENDAHULUAN

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuas-
‘= Bidup karena sehagian besar waktu manusia dihabiskan di tempat kerja. Meskipun
itu beresiko atau mempunyal tingkat tekanan yang tinggi, jika seseorang sudah
“mwsesa puas barada disuatu perasahaan, maka segala sesuatu dikerjakan pas membuah-
‘== hasil yang maksimal.

Beberapa sutid tentang kepuasan kerja akuntan menunjukkan bahwa terdapat
 pesbedasn signifikan antara harapan mahasiswa dengan pengalaman akunten pemula
‘& kantor akuntan publik, dimana harapan mahasiswa akuntansi khususnya lebih tinggi
Saripada pengalaman yang dialami akuntan pemula/yunior dalam prakteknya di dunia
W= Hal-hal yang menyehabkan kurangnya kepuasan kerja para akuntan pemulafyunior
falsh kurangnya feedback, supervisi yang tidak memadai, pemanfastan kemampuan
we=s kurang optimal dan ketersediaan kesempatan untuk berpartisipasi serta kurangnya
penghargaan dari atasan stas pekerjaan mereka.

Bardasarkan berbagai telaah studi, AECC (Accounting Edueotion Change Com-
mission) sebagai badan vang dibentuk untuk menangani pendidikan akuntansi dalam
qnyamtukmmnpamhnnkanpmhaiaknntmsahapi;ﬁ!ihmhmmgmuﬁdi
Amerika Serikat, menerbitkan Issues Statement no. 4 yang ditunjukkan untuk
‘meningkatkan kepuasan kerja akuntan pemula.

Tsi dari AECC Recommendation for Suparvision of Early Work Experience adalah
seiumlsh rekomendasi ABCC kepada supervisor akuntan pemula untuk melaksanaksn
s=pervisi dengan tepat khususnya dalam tiga aspek utama tindakan supervisi
.hhhﬂngmm‘ ana yang disarankan AECC. Katiga aspek tindakan supervisi yang dimaksud

1, Slkuagtmmhnudaknjnmmunmﬁm sikap kepemimpinan dan mentoring yeng
2. Supervisor hendaknya menciptakan kondisi kerja yang mandukung tercapainya
kesuksssan.

3. Supervisor hendaknys memberikan penugasan yang menantang dan
menstimulats terselesaikannya tugas.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan bukti empiris hubungan
“dnakan supervisi yang disarankan AECC dalam Issues Statemant no. 4 dengan kepuasan
karja akuntan pemula di Indonesia dan apakah terdapat perbedaan pelaksanaan tindakan
supervisi terhadap akuntan pemula dan perbedsan kepuasan kerja akuntan pemula di
Kantor Akuntan Publik (KAP) besar dan di Kantor Akuntan Publik (KAP) kecil

Kantor akuntan publik telah melalui perubahan yang penting sejak tahun 1877,
ketika kode etik profesional direvisi untuk diperbolehkannya KAP untuk melakukan
praktek bersaing, Kebutuhan untuk mendalikan biays dan resiko menjadi lebil efektif
dan untuk memperoleh kesan yang khusus dari lingkungan tuar, KAP mulai menjalankan
keglatan pemerikssan dan prosedur tanpa berulang secara propesional dan lebih
berorientasi pada proyek dan pemecahan masalah kerja. Perubahan ini mempunyai
pengaruh yang penting pada kendisi dan budaya intern perusshaan tidak terkecuali
kantor akuntan publik.

Budaya organisasi merupakan faktor yang paling kritis didalam organisasi.
Efektivitas organisasi dapal ditingkatkan dengan menciptakan budaya yang kual yang
dapal digunakan untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi yang berbudays kuat
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akan mempunyai cir khas tertentu sehingga dapat memberikan daya tarik bagi individo
untuk bergabung. Setelah itw, individu tersebut dapat berpikir, bertindak dan barperilaku
sestiai dengan nilai-nilal organisasi. Kesesuaian antars budaya organisasi dengan nilai-
nilai yang dimiliki oleh anggofa organisasi akan menimbulkan kepuasan kerja, sehingga
mendorong individu untuk bertahan pada satu perusahean dan berkarir dalam jangka
panjang.

Budaya organisasi yang kuoat diperlukan oleh setiap organisasi agar kepuasan
kerju dan kinerja karyawan meningkat, sehingga akan meningkatkan kinarja organisasi
secara keseluruhan, Untuk membentuk budaya organsisasi yang kual, organisasi perlu
menyebarluaskan nilai-nilai organisasi kepada seluruh karyawan. Penyebaran dapat
dilakukan melalui rancangan dan strategi organisasi, lingkungan kerja, kepemimpinan
dan sistem penghargaan.

Dalam kaitannya dengan kinerja karyawan, masalah kepuasan kerja itu penting
artinya bagi perusahaan. Setiap karyawan yang merasa senang dengan pekerjaannya
diharapkan dapat bekerja pada tingkat “full capacity” dan dengan cara keja yang demikian
diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya. Sebaliknya karyawan vang tidak puas dalam
bekerja, dia akan bekerja tidak pada tingkat “full copacity” sehingga menurun kinerja
individualnya.

Kepuasan kerja merupakan orientasi efektif dan pekerja secara individual terhadap
pekerjaan dan karakteristiknya. Implikasi kepuasan kerja sering dikaitkan dengan
peningkatan kinerja individual pekerja, kinerja secara organisasional, motivasi kerja,
tingkat stress, tingkat perputaran kerja (turnover), kemangkiran (absenteism), tingkat
kesehatan pekerja, kemampuan pekerja dalam mempelajari sesuatu, kecelakaan kerja
dan sikap pekerja terhadap rekan kerja, manajemen dan pihak ekstarnal organisasi.

Berdasarksn uraian tersebut di atas, maka peneliti mencoba untuk menganaliss
berbagal hal yang berhubungan dengan kepuasan kerja akuntan pemula di Kantor
Akuntan Publik,

KERANGKA TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Tindakan Supervisi

Dalam profesi akuntan publik, supervisi merupakan hal yang penting. Dalam
bidang pemeriksaan akuntan, supervisi diatur dalam Standar Profesional Akuntan Publik
Seksi ini berisi panduan bagi auditor yang melaksanakan audit berdasarkan standar
auditing yang ditetapkan Ikatan Aluntan Indonesia [TAT).

Hasil studi Kozlowski dan Doherty [1988) yang dikutip dari studi ('Driscoll dan
Beshr (1994) menunjukkan bahwa supervisor merupakan pihak yang paling dekat
dengan konteks kerja seseorang karena melalui mereka tercermin budaya atau iklim
organisasi,

Studi O'Driscoll dan Beehr (1904) di dua organisasi akutansi di Amerika Serikat
dan Selandia Baru menunjukkan bahwa perilaku supervisor merupakan determinan
penting dari kepuasan kerja karyawan.

Supervisor vang berorientast pada pekerfaan, ikul menentukan tujuan yang
dicapai, membantu memecahkan masalah, menyediakan dukungan sesial dan material
serta memberikan umpan balik atas kinerja bawshan, akan membantu mengurangi
kebingungan peran dan ketidakpastian yang dialami bawahan sehingga kepuasan kerjs
hawahennyva akan meningkat.




2005 Murtanta/Melva Djasmin

Pangertian supervisi berdasarkan Standar Profesional Akuntan Publik (2001:311)
adalah :

Suparvisi mencakup pengarahan usaha asisten dalam mencapai tujuan audit dan penentuan
smakah tujuan tersebut tercapai. Unsur supervisi adalah memberikan instruksi kepada
esistan, tetap menjaga penyampaian informasi. Masalah-masalah penting vang dijumpai
#slam mengaudit, mereview pekerjaan yang dilaksanakan dan menyelesaikan perbedaan
diantara staf audit kantor akuntan.

yang efektif merupakan faktor penting untuk ikut membantu menanggulangi
Jika mereka melaksanakan pekerjaan supervisinya dengan efektif, maka akan
dampak positif dalam upaya meningkatkan kepuasan kerfa.

Dalam melaksanakan supervisi audit, [AI dalam Standar Profesional Akuntan Publik
{2001:311) menyatakan bahwa :

1.  Para asisten harus diberitahu tanggung jawab mereka dan tujuan prosedur
yang mereks laksanakan. Mereka harus diberitahu hal- hal yang kemungkinan
berpengaruh terhadap sifat, lingkup, dan saat prosedur yang harus
dilaksanakan, seperti sifat bisnis entitas yvang bersangkutan dengan penugasan
dan masalah-masalah akuntansi dan sudit. Auditor yang bertanggung jawab
akhir untuk setiap sudit harus mengarahkan asisten untuk mengemukakan
pertanyaan akontansi den auditing signifikan yang muncul dalam audit,
sehingga auditor dapat menetapkan seberapa signifikan masalah tersebut.

2.  Pekerjaan yang dilaksanakan olsh asisten harus di-review untuk menentukan
apakah paharjunmabut telah dilaksanakan secara memadal dan suditor
harus menilainya apakah hasilnya sejalan dengan kesimpulan yang disajikan
dalam laporan auditor.,

3.  Auditor yang bertangging jawab akhir mengenai auditnya dan esistennya harus
menyadari prosedur yang harus diikuti jika terdapat perbedsan pendapat
mengenal masalah akuntansi dan auditing di antara personel kantor akuntan
publik vang terlibat dalam audit. Prosedur tersebut harus m
asisten mendokumentasikan ketidaksetujuan di antara mereka dan kesimpulan
yang diambil jika, setelah konsultasi memadal, fa berkeyakinan bahwa perlu
baginya untuk tidak sependapat dengan penyelesalun masalah tersabut. Dalam
hal ini dasar penyelessian akhir mazalah harus juga didoknmentasikan,

D1 Amerika Serikat, AECC [Acconting Education Change Commision) menerbitkan
Ssue Statement No, 4, vang salah satu pembahasannya adalah AECC Recommenda-
Sons for Supervisors of Early Work Experience. Issuss Statement No. 4 ini merupakan
upeya AECC dalam mengatasi kesenjangan antara harapan yvang dibawa mahasiswa
akuntansi dengan pangalaman kerja skuntan pemula yang dikhawsatirkan menurunkan
k=puasan kerja ekuntan pemula dan rendahnya kepuesan kerja tersebut akan
menurunkan daya tarik profesi akuntan sebagai profesi pilihan,

15 darl AECC Recommendations for Supervisors of Early Work Experience adalah
ssjumlah rekomendasi AECC kepada supervisor akuntan pemula untuk melaksanakan
supervisi dengan tepal khususnya dalam tiga aspek utama tindakan supervisi

yang disarankan AECC. Rincian saran-saran palaksanaan supervisi tersebut

1. wwnhgnmmhmmwlﬁmmmm
2. Supervisor hendaknya menciptakan kondisi kerja yang mendaloung tevcapainya
kesuksasan.
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3. Supervisor hendaknya memberiken penugasan yang menantang dan
menstimulasi terselegaikannys tugas.

Pengertian kepemimpinan menurut Richard L. Daft (1098), yaitu : “Influence rels-
tionship among leaders and followers whio intend real changes that reflect their shared
purposas”, Sehingga dapat diartikan kepemimpinan merupakan hubungan saling
mempengarihi antara bewshan dengen pimpinan untuk mencapai tujuan dan sasaran
Sedangkan mentoring adalah kegiatan untuk pengembangan bagi para pekeja pamuls
ala mahasiswe yang sedang magang. Mentoring mg]i]:utkan orang-orang berpengalaman
vang menyalurkan keahlian kepada para pekerja pemula

an meruzpakan suatu ussha dengan mm:ngymalmn pengarub untuk
memotivasl individu untuk mencapal tujuan tertentu. Sesecrang dikatakan sebagal
seorang pemimpin jika dia dapat mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu
yang tidak mereka kerjakan jika tidak ada pengaruh darl pemnimpin tersebut. Pemimpin
merupakan plhak pengaruh (agents of change], yaitu orang yang dapat lebih
mempengaruhi orang lain dibandingkan orang lain mempengaruhinya. Berdasarksn
definisi inl, ada beberapa elemen yang tarkait yaitu (Gibson, et. al., 1997) :

1. Pemimpin menggunakan pengaruh, dan agar dpal menjadi pemimpin
diperlukan seluruh hubungan interpersonal.

2. Pemimpin merupakan pihak yang pengubah, yang dapat mempengarubi
perilaku dan kinerja pengikutnya.

3. Pemimpin barfokus pada pencapaian tujuan.

Iyer [1998), Fogarty (1992) mengemukakan bahwa tugas mentor adalah manyedia-
kan informasi dem memberikan saran serta dorongan kepada bawahannys. Sedangkan
Diremith dan Covalevski (1998) mengemukakan mentorship memegang peran utams
dalam sosialisasi akuntan pemula di kantor akontan publik. Studi Dirsmith et. al (1987)
menunjukkan bahwa mentoring terdifusi ke seluruh bagian kantor alunten publik meski
hanya sejumlah profesional yang berpartisipasi dalam hubungan mentoring.

AECC menyerankan rincian aktivitas yang berhubungen dengan sikap
kﬂp&mjmplmn dan mentoring, yaitu :

Supervisor sering memberikan feedback yang jujur. terbuka dan interaktif
kepada akuntan pamula di bawah supervisinya.

2. Supervisor memperhatikan pesan-pesan tak langsung dari akuntan pemuls
dan jika yang disampaikan adalah ketidakpuasan, secara langsung supervisos
menanyakan keadaan dan pen Va.

3. Suparvisor maningk.aumn konseling dan mentoring, misalnya dengan
memberikan pujian terhadap kinerja yang baik, memperlakukan akuntan
pemula sebagal profesional, membaniu akuntan pemula untuk mengenall
pﬂmuhpnhu.nghrjnmmu datang dan memperdulikan minal serta rencana akuntan

4.  Supervisor ditutul mampu menjadi panutan sebagia profesional di bidangnys,
mampu menumbuhkan kebanggaan akan profesi dan mampu menunjukkan
kepada klian dan masyarakat akan peran panting profesi vang digeluti tersabut.

Studi vang dilalukan Patten {1995) mendapatkan bukti bahwa kepuasan kerja
akuntan pemula di kantor akuntan publik dipengaruhi oleh sikap supervisor mereka
dalam aspek kepemimpinan dan mentoring,

Hasil studi Nurhama dan Indriantoro (2000} menyatakan hahwa aspek
kepemimpinan dan menloring dalam lingkungan tindakan supervisi di kantor akuntan
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publik berkorelasi positif dan signifikan dengan kepuasan kerja. Hasi] penelitian Huda

(2000) menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara aspek

kepemimpinandan mentoring dengan tingkat kepuasan kerja akuntan pemula.

Hipotesis yang dirumuskan berdasar hasil studi terssbut adalah

Hia : Aspek kepemimpinan dan mentoring dari tindakan supervisi di kantor akuntan
publik mempunyai korelasi positif dengan kepuasan kerja akuntan pemule.

Kondisi kerja di dalam kantor skuntan publik menjadi salah satu faktor yang
menentukan kepuasan kerja akunlan. Kondisi kerja yang tidak mendukung dapat
menyebabkan tekanan bagi para akuntan.

Hasil studi O'Driscoll dan Beehr's (1994) didukung oleh hasil studi Hogan dan
Martell (1887), Levin dan Stokes [19688) dan O'Driscall et al, (1992) yang menunjukkan
bahwa siress karena peran dan ketidakpastlan delam konteks pekerjaan akan
menyebabkan ketidakpuasan kerja yang pada akhirnya akan meningkatkan kelegangan,
mengurangi knmitmen ke organisasi dan meningkatkan kecendarungan untuk berpindah

kerja.

AECC menyarankan rinclan aktivitas yang berhubungan dengan kondisi kerja,

yafiu ;

1.  Menumbuhkan sikap mental pada akuntan pemuls untuk bekerja dengan benar
sejak awal dan menciptakan kondisi yang memungkinkan hal itu terjadi, Hal
tarsebut bisa dilaksanakan dengan menjelaskan sustu penugasan kepada
akiintan pemula secara gamblang mengalokasikan waktu yang cukup dalam
penugasan yang rumit sehingga bisa tarselesaikan dengan baik, menampung
semua keluhan akan hambatan yang dihadepi termasuk dientaranya hambatan
anggaran, dan menjelaskan bagaimana suaty baglan penugasan sesuni dangan
penugasan keseluruhan sarta senantinsa mengawasi akunian pemula sampai
penugasan salesai,

2. Mendistribusiken tugss dan beban secara adil dan sesuai dengan tingkat
kemampuan akuntan pemula,

3. Meminimalkan stress yang berkaltan dengan pekarjsan.

Studi yang dilakukan Patten [1995) mandapatkan bukti bahwa kepuesan kerja
akuntan pemula di kantor akuntan publik dipengaruhi cleh sikap suparvisor maraka
dalam aspek kondisi kerja.

Hasil studi Nurahma dan Indriantoro (2000) menyatakan behwa aspek kondisi
kerfa dalam lingkup tindakan supervisi di kantor akuntan publik berkorelasi positif
dan signifikan dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian Huda (2000) manyatakan bahwa
tardapat hubungan yang positif dan signifikan antara aspek kondisi kerja dengan tingkat
kapuasan kerja.

Hipotesis yang dirumuskan berdasar hasil studi tersebut adalah
Hib: Aspek kondisi kerja dari tindakan supervisi di kanlor aluntan publik mempunyai
korelasi positif dengan kepuasan kerja akuntan pemula.

(¥Driscoll dan Beehr's (1204) menjelasksn bahwa supervisor yang berortentasi
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pada pekerjaan, ikut menentukan tujuan yang akan dicapal, membantu memecahkan
magalah, menyediakan dukungan sosial dan materi, serta membarikan umpan balik atas
kinerfa bawahan yang dapat membantn mengurangi kebingungan paran dan ketidakpastian
sehingga kepuasan kerja akan meningkat.
AECC menyarankan rincian akiivitas yang berhubungan dengan penugasan, yaitu:
1. Supervisor mendelegasikan tanggung jawab sesuai kemampuan dan kesiapan
akuntan permula.
2,  Memaksimalkan kesempatan akuntan pemula untuk menggunakasn kemampuan
verbal, baik lisan maupun tulisan, barpikir kritis dan menggunakan teknik

analitis serta membantu akuntan pemula untuk meningketkan kemampuan
tersebul.

Studi yang dilakukan Patten (1965) mendapatkan bukti bahwa kepuasan kerja
akuntan pemula di kantor akuntan publik dipengaruhi oleh sikap supervisor marska
dalam aspek penugasan.

Hasil studi Nurahma dan Indriatoro (2000) menyatakan bahwa aspek penugasan
dalam lingkup tindakan supervisi di kantor akuntan publik berkorelasi positif dan
signifikan dengan kepuasan kerja, Hasil penelitian Huda (2000} menyatakan bahwa terdapsat
hubungan yang positif dan siginifikan antara aspek penugasan dengan tingkat kepuasan
karja akuntan pemula.

Hipotesis yang dirumuskan berdasar hasil studi tersebut adalah

Hilc: Aspek penugasan dalam tindakan supervisi di kantor akuntan publik mempunyai
korelasi positif dengan kepuasan kerja akuntan pemula.

Hasil studi Patten [1995) menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan perbadaan
pelaksanaan ketiga aspek utama suparvisi terhadap akuntan pemula di kantor akuntan
publik besar dengan kecil tidak didukung dengan bukti yang kuat.

Hasil studi Nurahma dan Indriantoro (2000) menyatakan bahwa tidak terdapat
perbadaan yang signifikan antara kantor akuntan publik besar dan kanter akuntan publik
kecil dalam tiga aspek tindakan supervisi yaitu aspek kepemimpinan dan mentoring,
aspek kondisi kerja dan aspek penugasan.

Hipotesis yang dirurmuskan berdasar hasil studi tersebut adalah

H2 : Terdapat perbedaan yang signifikan antara pelaksanaan aspek kepemimpinan dan
mentoring, aspek kondisi kerja dan aspek penugasan dalam tindakan supervisi
terhadap akuntan pemula di kantor akuntan publik kecil dan besar,

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan persepsi umum yang dimiliki oleh saluruh anggota
organisasi, sehingga setiap karyawan yang menjadi anggota organisasi akan mempunyai
nilai, keyakinan dan perilaku yang sesuai dengan organisasi. Budaya organisasi merupakan
bagian dari kehidupan organisasi yang mempengaruhi perilaku, sikap dan efektivitas
saluruh karyawan,

Definisi budaya menurut Gordon (1993:171) yaitu :
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“Culture is a pattern of basic assumptions, invented, discovered, or developed by a
given group, as it learns to cope with its problems of external adaptation and there-
fore, it to be thought to new members as the correct way to perceive, think and feal
in relation to thess problems. Culture can also be viewed as shared meaning, or
understandings that are largely tacit and unique, to group members”

Sehingga dapat diartikan budaya merupakan suatu pola asumsi dasar, ditemukan,
diciptakan dan dikembangkan oleh sekelompok, sebagaimana kelompok tersebut belajar
untuk mengatasi masalah integrasi intern dan adaptasi ekstern, yang dapat dipertimbangkan
secara valid, dipikirkan oleh anggota baru sebagai jalan yang benar untuk merasakan,
mamikirkan hubungan terhadap masalah ini, budaya dapat dipandang sebagai pengertian
yang unik, tak divcapkan terhadap anggota kelompok.

Menurut Gibson (1997), budaya organisasi adalzh sesuatu yang dipercaya oleh
karyawen dan kepercayaan ini dapat membentuk keyakinan, nilai-nilai dan ekspektasi,
Termasuk dalam definisi budaya organisasi adalah simbol-simbol, bahasa, idelogi, ritual-
ritual dan mitos, gambaran (scripts) organisasi yang dibuat oleh pendiri organisasi atau
pimpinan lain, hasil sejarah dimasa laly, didosarkan pada simbol dan merupakan abstraksi
dari perilaku.

Tipe budaya menurut Wallach (1983, 29:38) yang dikutip oleh ].I¥, Hooc et. al
(1991, 12-18), terbagi tiga, yaitu ;

1. Budaya birokrasi adalah budaye yang kondisinys memerlukan susunan,
perintah dan aturan. Pekerjaan disusun secara sistematis, Umumnya, unit
birokrasi cenderung berorientasi pada kematangan, stabil, hirarki, prosedural,
mapan, solid, waspada dan kekuatan. Terdapat batasan yang jelas antara
tanggungiawab dan kekuasaan. Budaya inl cocok untuk perusshaan dengan
suati pangsa pasar yang besar dalam suatu pasar yang stabil, Staf yang terlatih
dengan baik dan struktur yang sehat dengan sistem dan prosedur yang efisien
membuat budaya birokrasi berhasil. Budaya birokrasi yang kuat idak mungkin
menarik dan menahan orang yang kreatif dan ambisius.

2.  Budayainovatifadalah budaya yang menarik dan dinamis, Orang yang ambisius
dan berjiwa wirausaha paling baik berada dalam lingkungan ini. Budaya ini
mendukung kreativitas kerja, dan mengandung tantangan dan resiko. Sesual
untuk crang-orang yang suka bekerja pada perusahaan yang memiliki inovasi
dan kondisi yang memerlukan tantangan, kewirausahaan, pengambilan resiko,
kreativitas dan berorientasi pada hasil. Dalam lingkungan inovatif sulit untuk
menyeimbangkan wakiu untuk kehiarga, bekerja dan bermain.

3. Budayasupportifadalah budaya yang hangat dan menyenangkan untuk bekerja,
budaya yang mengutamakan nilai kekeluargaan, seperti harmonis, keterbukaan,
persahabatan, kerjasama, dan kepercayaan. Cirinya adalah lingkungan kerja
yang bersahabat, pekerja cenderung bersifat foir dan saling membantu satu
dengan yang lain. Budays ini memiliki kondisi yang berorientasi pada keadilan,
sosial dan hubungan

Hasil penelitian Suryaputri (1988) menyatakan bahwa terdapet hubungan yang
positif antara budaya birokrasi, budaya inovatif dan budaya supportif dengan kepuasan
kerja akuntan pada kantor akuntan publik.

o1
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Hipotesis yang dirumuskan berdasar hasil studi tersebut adalah

H3 : Terdapat hubungan yang negatif antara budaya birokrasi dengan kepuasan kerja
akuntan pemula di KAP

H4 : Terdapal hubungean yang positif antara budaya inovatif dengan kapuasan kerja
akuntan pemula di KEAP

HS5 : Terdapat hubungan yang positif antara budaya supportif dengan kepuasan kerfa
akuntan pemula di KAP

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kepuasan
hidup karena sebagian besar wakiu manusia dihabiskan di tempat kerja (Riggo, 1990}
Studi tentang kepuasan kerja akuntan yang dilakukan Albrecht et. al (1981), Gaeriner dan
Ruhe (1981) dan Sanders (1995) menunjukkan bahwa partner memiliki tingkat kepuasan
kerja lebih tinggi daripada akuntan pemula, akuntan senior serta manajer.

Pengertian kepuasan kerfa menurut Stephan P Robbin (2001) yaitu ;

Kepuasan kerja pada dasarnya menunjuk pada sikap seseorang secara umum terhadap
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi, memiliki sikap yang
positif terhadap pekerjaan yang ia lakukan, Dan sesecrang dengan tingkat kepuasan kerja
yang rendah terhadap pekerjaan memilild aftitudes (sikap) negsatif terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerja juga di i oleh fungsi dan kedudukan karyvawan dalam
organisasi (Basset, 1995), Karyawan pada kedudukan yang tinggi merasa lebih puas karena
mereka memiliki otonomi yang lebih besar, pekerjaannya lebih bervariasi dan memiliki
kebebasan dalam melakukan penilasian, Karyawan pada level bawah lebih besar
kemungkinannya mengalami ketidakpuasan dan kebosanan karena pekerjaan yang kurang
menantang dan tanggung jawab yang kecil. Hal itu biasa terjadi pada karyawan tingkat
bawah yang berpendidikan tinggi yang memperoleh pekerjaan yang tidak sepadan dengan
kemampuan dan keahliannya,

Hal-hal yang menyebabkan kepuasan kerja akuntan pemula rendah adalah mereka
merisa kurang dibutuhken, mereka karang berpartisipasi dalam pengambilan keputusan,
ketidakjelasan peran mereka dalam organisasi, ketidakpastian akan masa depan dan rasa

Faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja menurut Stephen P Robbins (2001)
adalah ;

1. Kerja yang menantang
Karyawan cenderung lshih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi merala
dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa
baik karyawan bakerja.

2. Ganjaran yang pantas
Seliap karyawan menginginkan sistem upah dan kebijaksanaan promosi yang
mereka persepsikan sebagai adil dan segaris dengan penghargaan mereka.

3. Kondisi kerja yang mendukung
Karyawan peduli akan lingkungan kerfa yang baik untuk kenyamanan pribadi
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik.
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4. Rekan sekerja yang mendukung
Satiap orang menginginkan rekan sekerja yeng ramah yang akan mendukung
di dalam pekerjaan sehingga kepuasan kerja dapat meningkat.

5.  Kesesualan antara kepribadian dengan pekerjaan.

Jika kepribedian seperti bakat, kemampuan sesual dengan pekerjaan maks
kepuasan keja akan meningkal

Studi yang dilakunan Patten {1995) menunjukkan bukti bahwa hipotesis yang
manyatakan akuntan pemula di kantor skuntan publik kecil memiliki ingkat kepuasan
kerja yang lebih tinggi daripada mereka yang bekerja di kantor akuntan publik besar
tidak didukung oleh bukti yang kuat.

Hasil penelitian Nurahma dan Indriantoro (2000) menyatakan bahwa tidak
terdapat perbedasn yang signifikan pada tingkat kepuasan kerja akuntan pemula di
kantor akuntan publik besar dan kecil.

Sedangkan penslitian Huda (2000] menyatakan bahwa tingkat kepuasan kerja
ukuntan pemula di kantor akuntan publik besar lebih tinggi tingkal kepuasan
karja akuntan pemula di kantor akuntan publik kecil. Hasil penelitian Maryani dan
Supamo (2001) menyatakan bahwa terdapal hubungan yang signifikan antara kepuasan
kerja dengan kinerja individual.

Hipotesis yang dirumuskan berdasar hasil studi tersebut adalah

HE : Terdapat perbedaan yang signifikan antara ingkat kepuasan kerja akuntan pernula
di kantor skuntan publik kecil dengan tingkat kepuasan kerja akuntan pemula di
kantor akuntan publik besar,

7 : Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja indi-
vidual,

Kinerja Individual

Kinerfa Individual merupakan salah satu fakior yang dapet meningkatkan keefektifan
organisasional, Menurut Anthony et.al, (1987:54) dalam buku Balance Scorecard,
mendefinisikan pengukuran kinerja sebagai “The activity of measuring the performance
of an activity or the entire value chain”

Jadi dapat disimpulkan bahwa pengukuran kinerja adalah tindakan pengukuran
yang dilalkukan terhadap berbagal aktivitas dalam rantai ndlai yang ada pada parusahaan.
Hasil pengukuran tersebul kemudian digunskan sebagai umpan ballk yang akan
memberikan informasi tentang prestasi pelaksanaan suatu rencana dan fitik dimana
perusahsan memerlukan penyesuaian-penyesuaian atas akbivitas perencanaan dan
pengendalian.

Peningkatan kinerja dipengaruhi oleh berbagal aspek vang mempengaruhi
kepuasan kerja antara lain menarik atau tidaknya pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja,
sikap dan kemampuan atasan dalam memimpin, dukungan dan kerjasama dari rekan
kerfa, jumlah kompensasi yang diterima, lerbuka kesempatan untuk meningkatkan karir.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja menfadi tidak jelas sejak Iffaldano dan
Muchinsky {1986) menemukan korelasi yang lidak signifikan antara kedua variabel
tersebut. Sementara Ostroff (1952) memberikan bukti empiris balwa kepuasan kerja
mempunyai hubungan signifikan dengan peningkalan kinerja, tetapl vang dimaksud
kinerja dalam penelitian tersebut adalah kinerfa secara organisasional, bukan kinerja
socara individual, Meskipun kinerja secara individual pada gllirannya akan
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meningkatkan kinerja secara organisasional, ada kemungkinan kedua level kinerja tersebut

(individu versus organisasional) saling bertentangan.

Hipotesis yang diromuskan berdasar hasil studi tersebutadalah

HB : Terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja individual akuntan pemula di
kantor akuntan publik kecil dengan kinerja individual akuntan pemula di kantor
akuntan publik besar.

METODOLOGI PENELITIAN

Rancangan Penelitian

Penelitian inf merupakan studi empiris yang dirancang dalam bentuk korelasional
dengan tujuan untuk mengetahul hubungan tindskan supervisi dan budays organisasi
terhadap kinerja individual akentan pemula dengan kepuasan kerja sebagai variabel in-
tervening. Selain itu bertujuan unutk mengetabui perbedaan pelaksansan tindakan
supervisi, tingkat kepuasan kerja dan kinerja individoal akuntan pemula di kantor akuntan
puhlik besar dan di kantor akuntan publik kecil.

Pengumpulan Data

Metods sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling.
Obyek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dibatasi pada staf akuntan
yeng bekerja pada Kantor Akuntan Publik di DKI Jakarta dengan masa kerja kurang dari
atau sama dengan tiga (3) tahun yang kami pertimbangkan sebagal yunior akuntan,

Data dalam penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan melalui kuegioner
vzng berlsi 59 perlanyean mengenai kualitas pelaksanaan tindakan supervisi, budays
arganisasi, kepuasan kerja dan tingkat kinerja individual yang dirasakan oleh para akuntan
pemula sehubungan dengan tindakan supervisi yang mereka terima. Di dalam distribusinys,
kuesloner ini disampaikan secara langsung kepada responden dan melalyi bantuan heberaps
orang perantara (contact parson).

Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert 5 poin dan skala Likert 4
poin, dan single global roting yaitu satu pertanyaan unidimensional yang menanyakan
kondisi tingkat kepuasan kerja yang responden rasakan,

Definisi Operasional Variabel dan Pengukurannya

Deefinizi operasions] variabel memberikan batasan dan penjelasan me-ngenai varisbel-
variabel yang digunakan dalam penelitian, Definisi operasional variabel yang digunakan
dalam penelitian ini adalsh sebagai berikut :

1. Variabel dependen (V) vaitu :

® Kinerja individual
Kinerja Individual adalah gambaran mengenai dirl seseorang di dalam
mengakiualisasikan dirinya dalam suatu pekerjaan.

2. Variabel intervening yaitu :

® Kepuasan kerja
Kepuasan kerja pada dasarnya menunjuk pada sikap seseorang secara umum
terhadap pekerjaannya,
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3.

Veriabel independen [X] yaita terdid dari :

® Kapemimpinan dan mentoring
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi seseorang/sekelompok arang
untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Mentoring berkaitan dengan

suatu proses pengarahan dalam melakukan suatu kegistan ataupun pekerjaan
terlentu,

® Kondisi kerja
Kondisi kerja berkaitan dengan lingkungan suatu pekerjaan dalam waktu
lartentu.

» Penugasan
Merupakan proses pendelegasian tugas tertentu dari pihak atasan kepada pihak

® Budays organisasi
Budaya organisasi adalah persepsi umum yang dimiliki oleh seluruh anggota
organisasi, sehingga setiap karyawan yang menjadi anggota organisasi akan
mempunyai nilai, keyakinan dan perilaku yang sesuai dengan organisasi.
Budaya organisasi merupakan bagian dari kehidupan organisasi yang
mempengaruhi perilaku, sikap dan efektivitas seluruh karyawan.

Gambhar 1
Model Penelitian-Hubungan Antar Variabel

“arisbel Indepandan Variabel Intervening Variabel Dependen

Tindakan

Fepuasan Kinerfa

Individual

"_‘__,.-"'f' Kerja
Budaya

Organisasi

L

Metode Analisis Data

©  Analisis Demografi

Analisis dilakukan stas kuesioner yang diterima kembali dan dilakukan analisis
informasi demografi dengan menggunakan statistik deskeipti,

Uji outliers

Ufi outliers dapat dievaluasi dengan cara yaitu analisis terhadap univariate outliers.
Apabila data observasi mempunyai z-score> 3,0 akan dikategorikan sebagal outliers
Fair, et.al, 1908)

% normalitas data

5 normalitas data dengan menggunakan Kelmogorov-Smirnov (K-S) satu sampel.
k= nila signifikan lebih besar dari 0,05 maka data terdistribusi dengan normal dan
ik lebih kecil dari 0,05 maka data tidak terdistribusi dengan normal (Santoso, 2001).

L L]
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menggun

Uji validitas

Untuk melakukan uji validitas instrumen penelitian, digunakan alat ujfi statistik Rc-
tor Analysis Signifikansi loading foctor yang dipakai adalah 0,35. Apabila hasil faktor
loading menunjukkan nilai di atas 0,35 maka data tersebut valid (Hair, ot al., 1988)
Uji reliabilitas

Uji reliabilitas dengan melihat hasil dari Cronbach’s Alpha Coefficiant, Jika nilai
Cronbach’s Alpha Coefficiant sama dengan atau lebih besar dari 0,5 maka instrumen
tersebut dapat dikatakan dapat diandalkan [Santoso, 2001).

SPSS 10,01,

Uji Multikolinearitus

Uji atas multikolinearitas dapat dideteksi melalui determinan matriks kovarians, Nilal
determinan matriks kovarians yang mendekati nol memberi indikasi adanya masalah
multikolinearitas, sebaliknya jika sangat jauh dari nol dapat disimpulkan bahwa tidak
ada multikolinearitas sshingga data layak untuk digunakan (Tabachnick & Fidall,
1908),

Uji kesesuaian model dengan full structural eguation model analysis

Uji kesesuaian model dilakukan dengan menggunakan krileria goodness of fit. Barikus
ini disajikan beberapa Indeks kesesuaian dan cui-off value untuk dalam
manguji spekah sebuah model dapat diterima atau ditolak yang disajikan pada Tabel 1

Tabel 1
Goodness of Fit Indeces

Goodness of Fif Index Cut-aoff Value
¥’ Chi Square Diharapkan kecil
Signiﬂml’rnhahllll? = 0,05
RMSEA > 0,08

GFI = 0,90
AGFI >0,90
CMINTF 22,00

TLI =095

CF =085

Sumber: Hulland et al., 1996; Browne & Cudeck, 1993;
Arbuckle, 1997; Baumgartner & Homburg, 1996

Hasil p:m:n atas uji multikolinearitas dan kesesuaian model dengan
aksn AMOS 4.01 terhadap full structural squalion modsl.

Pengujian Hipotesa

1,

Langkah-langkah pemodelan SEM
Sebslum melakukan uji hipotesis, ads beberapa langkah dalam pembuatan model
SEM, waitu:

1.1.  Evaluasi kriteria goodness of fit
Pada langkah ini keseuaian model dievaluasi melalui telaah terhadap
kriteria goodness of fit, Untuk itu tindakan pertama yang dilakukan ad
mengevaluasi apakah data yang digunakan dapat memenuhi asumsi SEM.
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1.2.  Analisis atas sifnifikansi koefisien jalur (path cosfficients)
Analisis atas signifikansi koefizien jalur dianalizis melalui signifikansi besaran
regression weight,

2. Uji hipotesis
Penslitian ini bertujusn untuk menguji hipotasis mengenai hubungan variabel
independen dengan variabel dependen. Untuk melakukan pengufian atas hipotesis
kesatu (1), ketiga (3), keempat (4), kelima (5) dan ketajuh (7] yang telah diajukan pada
bab sebelumnya, dilakukan dengan menggunakan analisis jalur [path analysis)
didasarkan pada hasil pengolahan dari model penelitian.
Hasil pengolahan data dilakukan dengan menggunakan software AMOS 4.01 dengan
membandingkan nilai Critical Ratio (CR) dan nilsi P pada masing-masing hubungan
antar varizhel dengan batasan signifikensi yang telah ditelapkan yaitu 1,96 pada tingkat
signifikansi 0,05,

3. Ujibeda
Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis mengenal perbedaan pelaksanaan
tindakan supervisi, tingkat kepuasan kerja dan kinerja individual akuntan pemula di
kantor akuntan publik (KAP) besar dan kantor akuntan publik (KAP) kecil.
Untuk malakukan pengujian atas hipotesis kedua (2), keenam (6} dan kedalapan (8),
yang telah diajukan pada bab sebelummnya, dilakukan dengan menggunakan Indepen-
dent Sample T-test atau dikenal dengan uji t karena skala pengulurannys interval dan
distribusi datanya normal.
Jika hasil uji t-nya lebih kecil dari 0,05 maka lerdapal perbedean yang signifikan
dalam pelaksanan tindakan supervisi, tingkat kepuasan kerja dan kinerja individual
skuntan pemula di kantor akuntan publik (KAP) besar dan kantor akuntan publik
(KAP) kecil, sabaliknya fika lebih besar dari 0,05 meks tidak terdapal perbedaan yeng
signifikan dalam pelaksanaan tindakan supervisi, tingkat kepuasan kerja dan kinerja
individual akuntan pemula di kantor akuntan publik (KAP) besar dan kantor akauntan
publik (KAF) kenil.

ANALISIS DATA

Pengembalian Knesioner dan Demografi Responden

Jumlah knesioner yang dibagikan sebanyak 400 kuesioner dengan rincian 200
luesioner ditujukan ke Kantor Akuntan Publik (KAP) besar dan 200 kuesioner dikirimkan
ke Kantor Akuntan Publik (KAF) kecil. Kemudian kuesioner tersebut didistribusikan
kepada akuntan pemula karena penelitian ini difokuskan kepada para akuntan pemula.

Jangks waktu penerimaan kuesioner adalah lebih dari satu (1) bulan. Kuasioner
vang dikembaliken sebanyak 282 kuesioner dari 400 kuesioner. Dengan demikian tinghal
pengambalian kuesioner tersebut adalah sebasar 70,5%. Kuesioner yang diterima dari
Kantor Akuntan Publik (KAP) besar sebanyak 142 kuesioner, jadi tingkat pengembalian
kuesioner adalah 71%. Kuesioner yang diterima dari Kantor Aluntan Publik (KAP) keci!
sebanyak 140 kuesioner, jadi tingkal pengembalian kuesioner adalah sebesar 70%.

Dari 282 kuesioner vang diterima, sebanyak 4 kuesioner dari KAP besar dan
kuesioner dari KAP kecil tidak dapat digunakan dalam proses pengolahan data karen:

o
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kuesioner dari KAP kecil tidak dapat digunakan dalam proses pengolahan data karess
pengisian kuesioner tdak lengkap. Dengan demikian jumlsh kuesioner yang dape
digunakan dalam pengolahan data adalah 138 dan KAP besar dan 138 kuesioner das
KAP kecil. Gambaran proses penyebaran dan penarimasn koestoner dalam penalitian i
dapat dilihat pada tabal 2.

(likat tabal 2)

Demografi responden yang ikut berpartisipasi dalam penelitian ini, dapat diliks
pads tebel 3, Dari 276 sampel yang digunakan untuk analisis data, responden pria sehanyel
148 arang (53,6%) dan responden wanita sebanyak 128 orang (46,4%). Respon-den yans
bekerja < 1 tahun sebanyak 54 orang (19,6%), bekerja 1 sampal 2 tahun sebanyak 133
nrang (48,2%), dan yang bekerja 2 sampsi 3 tahun sebanvak 89 orang (32,2%). Sebanyak
56 orang {20,3%) responden pernah bekerja di Kantor Akuntan Publik lainnya, sedanghes
sebanyak 220 orang (79,7%) belum pernah bekeria di Kantor Akuntan Publik lainnye
Untok tingkst pendidikan, responden yvang berpendidikan terakhirnya D3 (Diploms
sebanyak 33 orang (12%)], 51 sghanyak 242 (87,7%) dan 52 sebanyak 1 orang {0,4%
Sadangkan untuk jumlah staif, rala-rata staff yang bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAS
kecil antara knrang dari 20 sampai 50 orang dan di Kantor Akuntan Publik (KAP] besss
antara 50 sampai lebih besar darl 100 orang. {Lihat Tabel 3)

Ui Outliers

Berdasarkan pengujian outliers untuk Kantor Akuntan Publik (KAP) besar maupus
kecil menunjukkan bahwa tidek terdapat nilai z-score > 3,0 yang berarti tidak terdapat
anivariate outliers

Uji normalitas data

Pengujian normalitas dala dengan menggunakan Kolmogorov-Smirnov (K-5) satu
sampal. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 4.

{Lihat Tabel 4)

Dari hasil pengujian normalitas untuk Kantor Akantan Pablik [(KAP) besar maupus
kecil, nilai signifikan untuk variabel tindakan supervisi, budaya inovatif dan kinerjs
tudividual di atas 0.05, hal ini menunjukkan bahwa data terdistribusi dengan normal
Sedangkan untuk variabel kepuasan kerja, budaya birokrasi dan supportif, data tidak
terdistribusi dengan normal, mungkin karena responden kurang memahami pertanyass
yang diberikan.

Uji Kualitas Data

Hasil uji validitas dan uji relishilitas untuk Kantor Akuntan Publik [KAF) besar
dan kecil dapat dilihat pada tabel 5, [Lihat Tabel 5)

Uji Validitas :
Darl hasil pengujian validitas untuk Kantor Akuntan Publik (KAP) besar dan kecil
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diberikan kepada responden adalah valid.
5 Muoltikolinearitas

_ Hasil pengolahan data diperolsh hasil: 1.6569e+006, Nilai terssbut mengindikasikan
=i yang jauh dari nol sehingga dapat diartikan tidak terdapat multikolinearitas dan dats
“ayak untok digunakan.

H Kesesuaian model
Hasil peangujian keseuaian model dapat dilihat pada Gambar 2 dan Tabel &,

{Lihat Gambar 2 dan Tabel 6)

Tabel & menunjukkan bahwa semua kriteria yang digunakan mempunyal nilai yang baik.
Jleh karena ilu, model ini dapat diterima dengan baik dan dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa pengujian ini menghasilkan konfirmasi vang batk atas dimensi-dimensi
faktor serta hubungan kausalitas antar faktor.

Uji Hipotesis

Dengan didasarkan pada hasil pangolahan data seperti ditampilkan pada tabel 7,
maka pengujian hipotesis dapat dilakuken dengan membandingkan nilai C.R dan nilai
F pada masing-masing hubungan antar variabel dengan batasan signifikansi yang telah
ditetapkan yaitu 1,96 dengan tingkat signifikansi 59.

(Likat Tabel 7)

Hubungan Aspek Kepamimpinan dan Mentoring dalam Tindakan Supervisi dengan
Kepuasan Kerja

Hasil pengolahan data pada tsbel 7, diketahui bahwa nilai C.R pada hubungan
aspek kepemimpinan dan mentoring dalam tindakan supervisi dengan kepuasan kerja
adalah sebesar 0.356 dengan nilai P sebesar 0,722, Dengan nilal ini maka hipotesis
tidak dapat diterima, sebab nilai C.R dan P tidek memenuhi syarat signifikansi yaitu
sebesar 1,96 dan 0,05. Dengan demikian aspek kepemimpinan dan mentoring dalam
lngkup tindakan supervisi di Kantor Akuntan Publik (KAP) berkorelasi positif dan tidak
signifikan dengan tingkat kepussan kerja.

Hasil penslitian ini tidak konsisten dengan penelitian Patten {1995), Nurahma
dan Indriantoro (2000), Huda {2000) yang menyaiakan bahwa aspek kepemimpinan
dan mentoring, aspek kondisi kerja dan aspek penugasan mempunyai hobungan yeng
positif dan signifikan dengan tingkat kepuasan kerja akuntan pemula.

1. Hubungan Aspek Kondisi Kerja dalam Tindakan Supervisi dengan Kepuasan Kerja
Hasil pengolahan data pada label 7, diketahui bahwa nilai C.R pada hubungan aspek
kondisi kerja dalam tindakan supervisi dengun kepuasan kerja adalah sebasar 2,300
dengan nilai P sebesar 0.021. Dengan nilai ini maka hipotesis dapat diterima, sebab
C.R dan P memenuhi syarat signifikansi yaitu sebesar 1,06 dan 0,05. Dengan demikian
aﬁrpekkuncimkcrhdahmi:lﬂgkup tindakan supsrvisi di Kantor Akuntan Publik (AP
berkoralasi positif dan signifikan dengan tingkat kepuasan kerja.

Hasil penelitian inl konsisten dengan peneliiian Patten [ 1995), Nurshma dan Indriantoro

a9
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{2000}, dan Huda (2000 yang menyatakan bahwa aspek kepemimpinan dan mentoring,
aspak kondisi kerja dan aspek penugasan mempunyei hubungan vang positif dan
signifikan dengan tingkat kepuasan kerfa akuntan pemula,

Hubungan Aspek Penugeasan dalam Tindakan Supervisi dengan Kepuasan Kerja
Hasil pengolahan data pada tabel 7, diketahul bahwa nilai CR pada hubungan aspek
penugasan dalam tindakan supervisi dengan kepuasan kerja adalah sebesar 1,315
dengan nilai P sebesar 0.188. dengan nilal ini maka hipotesis tidak dapat diterima,
sabab nilai C.R dan P tidak memenuhi svarat signifikansi yeitu sebesar 1,96 dan 0.05.
Dengan demikion aspek penugasan dalam lingkup tindakan supervisi di Kantor
Akuntan Publik (KAP) tidak berkorelasi positif dan tidak signifikan dengan tingkat
kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian Patten (19985), Nurahma dan
Indriantoro (2000) dan Huda (2000) yang menyatakan bahwa aspek kepemimpinan
dan mentoring, aspek kondisi kerja dan aspek penugasan mempunyai hubungan yang
positif dan signifikan dengan Yngkat kepuasan kerja akuntan permula,

Hubungan Aspek Penugasan dalam Tindakan Supervisi dengan Kepuasan Kerja
Hasil pangolahan data pada tabal 7, diketahui bahwa nilai C.R pada hubungan aspek
panugasan dalam tindaken supervisi dengan kepussan kerja adalah sebesar 1.315
dengan nilai P sebasar 0,188, dengan nilai ini maka hipotesis lidak dapat diterima,
sebab nilai C.R dan P tidak memenuhi syaral signifikansi yaitu sebesar 1,96 dan 0.05.
Dengan demikian aspek penugasan dalam lingkup tindakan supervisi dl Kantor
Aluntan Publik (KAF) tidak berkorelasi pogitif dan tidak signifikan dengan tinglat
kepuasan kerja.

Hacil penelitian ini tidak konsisten demgan penelitian Patten {1995), Nurahma dan
Indriantoro {2000) dan Huda (2000) yang menyatakan bahwa aspek kepemimpinan
dan mentoring, aspek kondisi kerja dan aspek penugasan mempunyal hubungan yang
positif dan signifikan dengan tingkat kepuasan kerja akuntan pemula.

Perbedaan Pelaksanaan Tindakan Supervisi Akuntan Pemula di KAP Besar dengan
Alaintan Pemula di KAP Kecil.

[Lihat Tabel 8-Uji T}

Hasil analisis ufi T untuk aspek kepemimpinan dan mentering, aspek kondisi kerja
dan aspek penugasan pada Levene's Test for Qually of Variance > dari 0,08 yaitu
sebesar 0.804; 0.806; 0.491 maka dipilih Equel Vorionce Assumed. Pada hasil
pengolahan data sepertl yang ditampilkan pada tabel 8, diperoleh nilai P sebesar
0.984; 0.554; 0.505. Yang bararli tidak terdapat perbedasan yang signifikan anlam aspek
kepemimpinan dan mentoring, aspek kondisi kerja dan aspek penuogasen dalam
tindakan supervisi terhadap akuntan pemula di kantor akuntan publik (KAP) besar
maupun kecil,

Dengan hasi] ini maka hipotesis idak dapat diterima. Hasil penelitian ini kensisten
dengan penalitian Patten (1905), Nurahma dan Indriantoro | 2000) yang menyatakan
bahwa tidak terdapat perbedaan vang signifikan dalam pelaksapasn findakan supervisi
terhadap akuntan permula antara kantor akunten publik (KAF) besar dan kecll.
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5. Hubungan Budaya Birokrasi dengan Kepuasan Kerja
Hasil pengolahan data pada tabel 7, diketahui bahwa nilai C.R pada hubungan variahel
budays birokrasi dengankepuasan kerja adalah sebesar -0.201 dengan nilai P sebesar
0.771. Dengan nilal ini maka hipotesis tidak dapat diterima, sebab nilai C.R dan P
tidak memenuhi syarat signifikansi yaitu sebesar 1,96 dan 0,05, Dengan demikian
budays birokrasi mempunyai hubungan yang negatif dan tidak signifikan dengan
kepuasan kerja.

B Hﬂ:ungmﬂmlaulluuﬁfdumﬁqm“m Kerja
Hasil pengolahan data pada tabel 7, diketahui bahwa nilai C.R pada hubungan variabel
budaya inovatif dengan kepuasan kerja adalah sebesar-1.218 dengan nilai P sebesar
0.223, dengan nilai ini maka hipotesis tidak dapat diterima, sebab nilai C.R dan P
tidak memenuhi syarat signifikansi yaitu sebesar 1,06 dan 0,05, Dengen demikian
budaya inovatif mempunyai hubungan yang negatif dan tidak signifikan dengan
B.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian Suryapulri (1998) yang
mmratahnhahwatudnyammﬂﬂmampmyﬂhubumymgpmﬂdmﬂgulrm
dengan kepuasan kerja.

7. Hubungan Budaya Supportif dengan Kepuasan Kerja
Hasil pengolahan data pada tabel 7, diketahui bahwa nilai C.R pada hubungan variabal
budaya supportif dengan kepuasen kerja adalah sebesar 1,916 dengan nilai P sebesar
0.055. Dengan nilal ini maka hipotesis tidak dapat diterima, sebab nilal C.R dan P
tidak memenuh! syarat signifikansi vaitu sebesar 1,96 dan 0,05. Dengan demikian
budaya supportif mempunyai hubungan yang positif dan tidak signifikan dengan
kepuasan kerja

Hasil panalltlﬁ ini tidak konsisten dengan penelitian Suryaputri (1998) yang

menyatakan bahwa budaya supportif mempunyai hubumgan yang positif dan signifikan
dengan kepuasan kerja.

8. Perbedaan Tingkat Kepuasan Kerja Akuntan Pemula di KAP Besar dengan di KAP
Kecil

Pada hasil pengolahan data seperti yang ditampilkan pada tabel 9, diparoleh nilai P
sabesar 0.084 yang berarti tidek terdapat perbedasn yang signifikan antara kepuasan
kerja di KAP besar maupun kecil, Dengan demikian hipotasis tidak dapat diterima.
Penelitian ini konsisten dengan penelitian Patten {1995), Nurahma dan Indrianioro
(2000) yang menyatakan bahwa tidak terdapat perbedasn yang signifikan pada tingkat
kepuasan keja akuntan pemula di KAP besar dan kecil. Tetapi hasil ini tidak konsisten
dengan penelitian Huda (2000) yang menyatakan bahwa tingkat kepuasan kerja akuntan
pemula di KAP besar lebih tinggi dibandingkan dengan KAP kecil,

8. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Individual
Hasil pengolahan data pada tabel 7, diketahui bahwa nilal C.R pada hubungan variabel
kepuasan kerja dengan kinerja individual adalah sebesar 1,807 dengan nilai P sebesar
0.071. Dengan nilai inl maka hipotesis tidak dapat diterima, sebab nilai C.R dan P
tidak memenuhi syaral signifikansi yaitu sebesar 1.96 dan 0,05. Dengan demikian
kopuasan kerfa tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja individual.
Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian Maryani dan Supomo (2001)
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Kesimpulan S 18

yang menyalakan bahwa kepuasan kerja mempunyai huhunsan yang signifikan
terhadap kinerja individual,

10. Perbedaan Kinerja Individual Akontan Pemula di KAP Besar dengan di Kﬂl‘!‘.aml

Pada hasil pengnlahan data seperti yang ditampilkan pada tabel 10, diperoleh nilai P
sebesar 0,001 yang berarti terdapat perbedaan yang signifikan antars kinsrja indvidual
di KAP besar maupun kecil. Dengan demikian hipotesis Udak berhasil ditolak. Hal ini
berarti terdapat perbedaan kinerja individual di KAP besar maupunkecil

LI

mmmmymmmmmammwmwmmmﬁm

10.

Aspek kepemimpinan dan mentoring dalam tindikan supervisi yang
disarankan AECC berkorelasi positif dan tidak berpengaruh sécara signifikan
terhadap kepuasan kerja akuntan pemula di mntnrﬁhmtan Hﬂ:lﬂ: {KAF)
dengan nilai C.K sebesar 0,356 dan P sebesar 0.722.

Aspek kondisi kerja dalam tindakan supervisi vang &laum!thu AECC
berkorelasi positlf dan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja
akuntan pemula di Kantor Akuntan Publik (KAF) dang.a.n nilaj C.R. ¢ anhﬂﬂr
2.308 dan P sebesar 0.021.

Aspek penugasan dalam tindakan supervisi yang ﬂﬁﬂiﬂkﬂnﬂﬂﬂﬂhﬂﬁm

.positif dan tidak barpengaruh terhadap I:ﬂ]mm kerja it,lrlnlmpﬂmula di

Kantor Akuntan Publik [KAP) dengan nilai C. Ra;ﬂ:es,ar 1. .}‘1? n:l'an sq'h-e.aar
0.188.

Tidak terdapat perbedaan yang signifikan antars aspek k%hﬂs
mentoring, aspek kondisi kerja dan aspek penugasan da.!umlluﬂ!lﬁ?ﬁﬂ pﬂr?is-i
terhadep akuntan pemula di Kantor Akuntan Puh'llk. (KAP) hesar n;pupun
kecil dengan nilai probabilitas sebesar 0.884; 0. 554;0.505,

‘Budiya birokrasi mempunyai hubungan yang negatif dantidak berpengaruh
secara signifikan terhadap kepuasan kerja akuntan pemula di Kantori&dantan
Publik (KAP) dengan nilai C.R sebesar -0.281 dan P sebesar 0.771; .

‘Budaya inovatif mempunyai hubungan yang negatif dan I.I.d.akharpangamh

secara signifikan terhadap kepuasan kerja akuntan pemula di Kanter Akuntan
Publik (KAP) dnegan nilai C.R sebesar -1.218 dan P sebesar 0,223,

Budaya supportif mempunyai huhuman}mnspunﬂfdmﬂdakherpammnh
secara signifikan terhadap kepuasan kerja akunian pemule di Kantor Akuntan
Publik (KAP) dengan nilai C.R sebesar 1.916 dan P sebesar 0.055,

Kepuasan kerja tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinarja
individual akuntan pemula di Kantor Akuntan Fub].ik {IHP] dengnn nﬂm CR
sebesar 1,807 dan P sebesar 0,071,

Tidak terdapat perbedagn yang signifikan antara kepuasan I:ar]a !;h Kantor
Alkuntan Publik (KAP) heﬂar maupun kecil dengan nilai probabilitas 0.094.
Terdapat perbedaan yang signifikan antara kinerja individual di Kantor Akuntan
Publik (KAP) besar maupun kecil dengan nilai probabilitas.6.001. Yang berarti
hahwa kinerja individual di Kantor Akuntan Pablik (KAP) kecil lebih tinggl
daripada kinerja individual di Kantor Akuntan Publik {KAF) besar,
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Keterbalasan
Hakil penslitian ini mempunyai beberapa keterhatasan sebagai berilat :

1.

Sampel vang digunakan dalam penelitian ini tidak random yaitu menggunakan
metode purposive sampling, sehingga hasil penelition ini kurang dapat
digunakan sebagai dasar generalisasi.

Data penelitian ini diambil melalui koesioner, sehingga persapsi responden
yang disampaikan belum tentu mencerminkan keadaan yang sesungguhnya,

Persepsi responden akan berbeda apabila data yang diperoleh melalui
wawancara atau terlibat secara langsung dalam aktivitas di Kantor Alomntan
Publik (KAF).

Penalitian ini hanya menggunakan satu pertanyaan untuk mengukur tingkat
kepuasan kerja akuntan pamula, karena itu hasilnya kemungkinan kurang
akurat karena kepuasan kerja dipengaruhi oleh banyak faktor lzin selain
tindakan supervisi.

Terdapat beberapa kuesioner yang tidak dikembalikan, sehinggs mengurangi
jumlah data yang diperolah dan kemungkinan mempengaruhi hasil penelitian.
Waktu pelaksanaan penalitian dalam merupakan hari-harl sibuk akuntan,
sehingga jawaban dari pengisian kuesioner memperoleh hasil yang berbeda.
Untuk itu jawaban dari kuesioner tersebut tidak dapat mencerminkan keadaan
yang sehenamya.

Data pada variabel kepuasan kerja, budaya birokrasi dan budaya supportif
tidak terdistribusi dengan normal mungkin karena responden mungkin kurang
memahami pertanyaan yang diberikan.

Rekomendasi

Berikut ini beberapa rekomendasi yang dizjukan peneliti untuk penelitian berikutnya
dengan melihat hasil penelitian yang telah dilakukan, yaitu :

Penelitian selanjuinya dengan topik yang sama dapal menggunakan sampel
vang dipilih secara random [acak), sehingga hasil penelitian lebih dapal

digeneralisasi.

Untuk penelitian selanjutnya, dalam menyebarkan kussioner diharapkan
jangan pada hari-hari sibuk akuntan (bulan September sampai Desember],
sehingga hasil penelitian yang diperoleh dapat mencerminkan keadaan yang
sebanarnya,

Sampel penelitian lebih diperluas, tidak hanya terbatas pada akuntan pemula
(yunior), tetapi juga mengikutsertakan akuntan senior dan supervisor.

Dapat mengeksplorasi kembali berbagai variabel lain yang mungkin berpengaruh
pada kepuasan kerja dan kinerja individual di luar dari apa yang telah dikaji
dalam penelitian ini.
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LAMPIRAN-HASIL PENGOLAHAN DATA
Tabal 2
Gambaran Proses Penyebaran dan Penerimaan Kuesioner
KAP Besar EAP Kexil
Kuesioner yang dibagikan 200 200
Fuesioner yang diterima 142 140
Persentase 71% T0%
Eussioner yang valid 138 138
Persentase akhir B9 B9
Tabel 3
Demografi Responden
EAP Besar KAP Kecil
Frak. % Prek. % Frek. %
Jenis Kelamin
Pria 84 B0.8% G4 48, 4% 144 53.6%
Wanita 54 38,1% 74 53,6% 128 48,4%
Lama Bekerja
Furang darl 1 tahun 19 13,6% 35 25,4%% 54 19,6
1 sampai Z tahun 6& A7 B a7 268,1% 133 48.2%
2 gampai 3 talum 53 38.4% ad B1,9% Fih!) 32.2%
Pernah Bakerjn di KAP lain
Tidak 107 77.5% 113 18,1% 220 79,7%
b1 i 22.5% 25 9.4% af 20.3%
Pendidikan Terakhir
D3 Akuntensi 20 14,5% 13 8.4% L 125
51 Akuntansi 117 B4, 8% 125 80,6% 242 87.7%
52 Akuntansi 1 0,7% - £
Jumlah Staff
Eurang dari 20 orang - &1 44,2%
21 sampal 50 orang " . 7 55.8%
51 sampal 100 arang 7O 50,75 . r
lebih dari 100 orang ] 48,3%
Tabel 4
Hasil Uji Normalitas Data
SIGMNIFIEANST
EAF Bosar EAP Kecil
Tindakan supervisi 0.264 0.304
Budaya 'I:Itmﬁ:;I 0009 0020
Budaya inovasi 0047 0086
Budays supportif 010 0.015
Kinerja individual 0.530 0.385
Kapuasan kerja 1. (o 0,000
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Tabel 5
Hasil Uji Kualitas Data
VALIDITAS RELIARILITAS
KAP Besar EAP Kecil KAP Besar KAP Kecil
Tindakan Supervisi
Aspek kepemimpinan dan 0576 - 0,760 0.508 - 0,765 0.8652 0.8728
mentoring 0.634 - 0,697 0.625 - 0.709 0. 79y 0.7e92
Aspek kondisi kerja 0627 - 0,743 0589 - 0.761 0, 75648 0.7620
Aspek penugasan 0,455 - 0.903 0.416 - 0.898 0, 7899 0.7789
Budaya Organisasi
Budays birokrasi 0462 -0.935 0452 -0.918 05307 0. 6661
Budays inovatif 0459 - 0,804 (.475 - 0,793 0.6498 06525
Budaya suppostif 0.802 - 0,876 0.808 - 0.883 0.8735 0.9747
Kinerja Individual
Gambar 2

The model of correlation analysis of supervisory action and organization culture
to individual performance of junior accountant in a public accounting firm and job
satisfaction as interviewing variable
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Tahle 6
Evaluation of Goodness of Fit Indices Criteria
Criterla Model Resuli Critical Valua Model Evaluation
y2-chi-square 4.782 Small, ¥2 with df = &
was 12.58916
Probability [F) 0.572 .05 ood
Relative x2 0.787 52,0 Good
(ChIN/TIE) 0,886 =0.80 Good
GFI 0.874 = 0.90 Good
1AGFT 0.014 z 0.05 Good
TLI 1.000 = 0.95 Good
CFI 0.000 = 0.80 Good
RMEEA
Tahel 7
Regression Weight
Extimate SE, CR P
Kk = Akm 0,005 0028 0,365 0.722
Ek - Akk D041 0,191 2,309 021
Ek— Ap 0,027 0098 1.315 0.188
Kk - Bb -0.006 -0.018 =0.291 1 M |
Kk — Bi -0,028 =0.077 -1.218 0.2
Ek - Bz 0.047 0,122 1.916 0,055
Ei-Ek 2.375 0,108 1.807 0,071
Akm = Lpnlt Kepemimpinan dan Bi = Budaya lnovatif
Mentoring &= ya
Akk = Aspsk Kondisi Kerja Bs = Budaya suppartif
Ap. = Aspek penugasan Kk = Kapuasan kerj
Bb = Budaya birokrasi Ki = Kinerja Individual
Tabel B
Hasil Analsis Uji T
Independent Samples Test
Livazar's Tant
for By of irtmel e Bepality of ks
‘Wanie
PO 1 df kuin il Emar 5% [oniindaze
Dilferance Dilfurisace: Trdeervnd of the
Oilliucy
AEM  Equal warianes 23 08 -am = T AR ) . 1.0
amurrsd
Equal weranc
i apsumad RS RTIAM B4 -1 ATE-E .21 10 104
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