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ABSTRACT

Asthe erais advanced the professional human rescurces are needed to produce the high dedication
towark, The obsgrvation and the employee s perfarmanse appraisal are some of the ways to enhance the
quality of hurman resources, which) end will increase the perfarmance;

The bhjective of the research is 1o exarmine the effect of the fask performance, the conlextual
performance (o job satisfaction and affective commitment, focused i four-research varables (s, fask
performance, contextual performance, satisfaction and affective commitment

The respondent of this study are ifie women and men auditors Hans Tuanakatta and Mustofa Public
Accountant Firms in Jakarala. This research questioner data collscting, and there are &7 respondents as
sample. The result research found that the fask performance affects positively but not significant fo
satisfaction, contextual performance affects positively and significant to performance. For the task
performance variable and the contextual parfarmance refated to the affective commitment, bath affect
positively and significant affective commitment,
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1. PENDAHULUAN
1,1. Latar Belakang Masalah

sumberdaya manusia dalam organisasi merupakan aspek krusial vang menentukan kesfektifan
syaty organisasi. Kena yang dilzkukan indwidu merupakan suatu investasi (Cropanzano, Howes, Granday,
& Toth, 1997}, karena mereka harus memberikan waktu. tenaga, dan usahanya (Randall, Crospanzano,
Bormann, & Birjulin, 1999) untuk mempearoieh apa yang mereka Inginkan, seperti keuntungan ekanomi,
felloveship, dan status sosial (Cropanzane, Kacmar, & Bozeman, pada Randall et al., 1999). Perusahaan
[asa profasional, seperti KAP merupakan jasa yang memproses informast. Jasa inj sangat bergantung
pada pengumpulan dan pemrosesan mformast yang efektit Menurut Hasket! et al. (1994), untuk
memuaskan dan memperiahankan kansumen (kansumen meniadi loyal), maka tahap awal adalah
memuassan pekaranya dengan memberikan muty jasa internal (antara lain dengan memberikan
penghargaan dan pengakuan. disain tTampat kerja) Pernyataan inl juga sejalan dengan Berry (1980
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pada Crane, 1993), bahwa perusahaan periu memuaskan kebutuhan dan keinginan pekerja sebagai client
internal agar tujuan organisasi dapat tercapai,

Dengan banyaknya perhatian terhadap tipe perilaku kerja suka menolong, bekerjasama, dan inovatit
yang oieh Borman dan Matowidlo (1993) disebut sebagal "Kinerja kontekstual”, maka panting untuk dipahami
pengaruhnya pada hasil-nasil individual dan arganisasional. Van Scotter & Motowidlo (1996) dalam
peneliannya menunjukkan banwa kebutuhan untuk mendefinisikan kembali kinerja tugas dengan
memasukkan slemen motivasional dan dedikasi pekerjaan. Selain perhatian yang tetap tentang masalah
kriteria, hanya terdapal sedikit penelitian yang menjelaskan domain kriteria kinerja (Austin & Villanola,
1982). Borman dan Motowidlo (1993) telah manunjukkan pengembangannya dengan memasukkan pola
perilaku yang aca of luar kinerja tugas khusus, dan mendefinisikan kinerja kontekstual sebagai suatu rangkaian
periaku interpersonal/antar pribadi dan keinginan yang mendukung konteks sosial dan motivasional dimana
pekerjaan orgamisasi dilaksanakan. Bukti empiris penelitian Motowidio & Van Scotter {1994) menguatkan
argumen bahwa kinerja tugas harus dinedakan dan kinerja kontekstual.

Banyak anggapan bahwa kinerja kontexstual serta unsur-unsur kinerja yang relevan seperti pesilaku
keorganisasian (Bateman & Organ 1883; Smith, Organ & Near 1983), perilaku organisasional prososial
(Briet & Motowidlo 1988), dan spontanitas organisasional (George & Brief 1992) akan meningkatkan
kapfektifan organisasional,

Meskipun konsap-konsep ini muncul darl barbagal aliran penelitian yang berfainan dengan tradisi
dan tujuan yang bereda pula, namun semuanya memiliki satu kesamaan. Semuanya terfokus pada perilaku-
perilaku performa kerja yang lebih berorientast interpersonal dan bebas ketimbang kinerja tugas, tetapl
tetap dinarapkan untuk memanuhl kebutuhan-kebutuhan penting organisasional. Dari semua konsep tersebut
konsep Kinerja kontekstual Borman & Motowidlo {1993) adalah konsep yanag paling sedikit batasannya.
Konsepnya dilandaskan pada karakteristik-karakieristik perilaku, tanpa mengact pada pengharapan peran,
niat & pelaku, atau keuntungan-keuntungan yang diharapkan

Kepuasan keria adaiah marupakan bagian dari kapuasan hidup. Apabila sesarang memiliki kepuasan
dalam pekerjaannya, maka ada kecenderungan akan ia akan memperbaixi kehidupan kerjanya. Gasrtner at
al. (1987) dalam penelitiannya terhadap perpindahan pagawai kantor akurtan lokal dan regional, menun|ukikan
nasil bahwa karyawan wanita merasa relatif kurang puas dibanding karyawan pria. Ketidakpuasan dalam
pekerjaan tersebut menyebabkan tingxat perpindahan karyawan wanita leblh tinggl dibanding karyawan
pria. Gregson (1992) hasil penelitiannya manyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai pertanda awal terhadap
kamitmen organ:sasional galam sebuah model pargantian akuntan yang bekerja. Tetapi terdapat beberapa
batasan dalam penelitian tersebut, karena masalah identifikasi sebuah model dengan hubungan timbal
ballk antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional tidak dapat diuji. Tanpa Identifikasi yang
Cukup estimasi parameter akan berubah-ubah dan interpretasi terhadap parametar tersebut menjadi tidak
berhenti {Long, 1936),

Penglitian inl merupakan penelitian ulang (replikasi) atas penalitian yang dilakukan oleh James B,
Van Scootter (2000) yang berjudul "Befationship of Task Performance and Contextual Performance with
Turnaver, Job Safisfaction. and Affective Commitment". Parbedaan penelitian terdahulu tengan panelitian
ini terietak pada obyek sampel yang diambil yaitu dalam hal ini stalf auditor pada KAP Hans, Tuanakotta
dan Mustofa serta dihilangkannya variabel furnover, Oleh karena itu dalam penalitian inl menyelidiki pengaruh
Kinerja tugas dan kinerja kontexstual terhadap kepuasan kerja dan komitmen afektif.
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1.2. Rumusan Masalah

Steers & Porter (1983) mengemukakan bahwa kinerja menghasilkan penghargaan dan
penghargaan menghasilkan kepuasan. Berdasarkan uraian di muka masalah yang diteiiti selanjutnya
dapat dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagal berikut :

1. Apakah ada pengaruh kinerja tugas terhadap Kepuasan kerja 7

2. Apakah ada pengaruh xinerja kontekstual ternadap kepuasan kerja 7

3. Apakan ada pengaruh kineria tugas terhadap komitmen alektl 7

4, Apakan ada pengaruh kinerja kontekstual terhadap komitmen afektif 7

1.3. Maniaat Peneliitian

Hasil penelitian inl diharapkan dapat memberikan kontribust pada pengemBangan teor, terutama
yang berkartan gengan akuntans: keperitakuan, Penelitian i juga diharapkan dapat membernkan kantebusi
praktis untuk organisasi terutama Kantor Akuntan Publik [KAP) dafam mengelola sumber daya
manusianya

2. TELAAH TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
21, Kinerja Tugas

Kinerja tugas didefinisikan sebagal tambahan pada perilake yang memberikan bantuan secard
spontan yang disebut oleh Smith dxk [1883) sebagal altruism, serta George dan Brief (1992)
mendefimsikan membantu rékan sekerja, fasilitas: antar pribadi mefiputi tindakan yang memgunyai
tujuan yang mengembangkan maral, mendorong kerjasama, menghitangkan batasan/mambatan terhadap
kinerjia, atau membantu rekan sekerja dalam melakukan keglatan-kepiatan pekerjaan yang berorientasi
tunas mereka.

Steers & Porter (1983} mengemukakan bahwa kinerja menghasikan penghargaan dan
penghargaan menghasilkan ¥epuasan. laffaldzno dan Muchinsky (1985) menyebutkan kepuasan kerja
akan meningkatkan produktivitas dan mental industr sesearang. Poss dan Feris (1981) darl hasil
penalitiannya meanyatakan bahwa motivasi, kepuasan katja dan komitmen berhubungan positif dengan
kinarja. Kemudian Larkin dan Schwelkart (1982} melakukan survey terhadap 90 auditor vang hasilnya
kinerja berhubungan dengan kemampuan, metivas, kepuasan kerja dan kemitmen organisasi.

Hipotesis 1 : Ada pengaruh positif kinerja tugas terhadap kepuasan kerja.

2.2. Kinerja Kontekstual

Kinerja kontekstual didefimsikan sebagal suatu keterampilan interpersonal dan motivasi untuk
berinteraksi dengan yang lainnya dengan cara mengangkat hubungan kerja yana baik dan membantu
mereka (karyawan) mefakukan tugas secara etektit (Van Scotter & Motowidio, 1998). Pegawai yang
kinarja kontekstualnya lebih tinggl menyatakan bahwa mereka merasa lebih puas dengan pekerjaan
mereka dan lebih berkomitmen terhadap arganisasinya. Penglitan-penelitian terakhis (mis, Borman dkk
1995, Matowidio & Van Scotter 1994, Van Scotter & Motowidlo 1998) mendukung pembedaan antara
kinerja tugas dengan kinerja kontekstual seperti yang direnuskan oleh Borman & Motowidlo (1993,
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Hipotesis 2 - Ada pangaruh positil kinerja kantekstual terhadap kepuasan keria,

2.3. Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (1996) kepuasan keria adalah suatu sikap umumterhadap pekerjaan seseorang,
sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dan banyaknya yang diyakini
yang seharusnya ditenima. Albrecht et al. (1981) memasukkan 27 aspek yang menentukan ukuran
kepuasan kerja dalam kantor akuntan publik, diantaranya yaitu kesempatan uniuk berkembang,
bertanggung jawab, promosi, gaji, rasa aman dan sebagainya Organ & Ryan (1995) mensmukan
korelasi kooektl rata-rata r = (L28 (N = 2,845) antara kepuasan kerja dengan perilaku-perilaky yang
meniadi bagian dan kinerja kontekstual. Seperti halnya Petty, McGee & Cavender [1984], mereka tidak
mienemukan buki-bukti yang cukup untuk menentukan arah hubungannya. Mobiey, (1977, pada Judge
1993), menyatakan Kepuasan kerja yang ditranslasikan kedalam pemikiran untuk keluar darl lingkungan
arganisasi saat ini ketika ada narapan bahwa dengan keluar dari pekeriaan yang ada saat ini mereka
akan menemukan pekeraan yang lebin memuassan.

Seperti yang telan dikemukakan, berdasarkan kesimpulan Witt dan Nye (1992) Dotzour dan
Lengnick-Hall (1992) dari beberapa penelitian yang telah dilakukan, kepuasan kerja merupakan
determinan yang potensial terhadap tingkat absensi, turnover, kinerja dan perilaku lainnya.

2.4. Komitmen Afektif

Komitmen Afektif didefinisikan sebagal keinginan tinggal dengan arganisasi karena ada kesesuaian
nilai antara organisasi dengan pekerja. (Parter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, pada Somers &
Birnbaurn, 1998}, Pegawai yang komitmen organisasinya tinggl lebih berorientas| pada pekerjaan
dibandingkan pegawai-pegawal lain, Hasil penelitian (mis, Wiliams & Hazer 1986) mendukung
pandangan bahwa kepuasan keria merupakan anteseden untuk komitmen organisasi yang afektif

Menurut Morgan & Hunt (1994) yang mengemukakan bahwa menyangkut konsekuensi-
konsekuensi suatu komitmen, hasil anafisa mereka menunjukkan bukt-buktl yang kuat adanya pengaruh
komitmen afekti! dalam hubungan audit — klien, Selain itu, komitmen afektit dapat mengurang
kemungkinan pindahnya kliien ketempat lalin, Bukti ini sesuai dengan bukti yang ditemukan Gundlach
diek (1995). Margan & Hunt juga menemukan bukti kizat adanya pangaruh positit kerjasama klien dengan
kantor audit terhadap komitmen untuk melanjutkan hubungan. Darl beberapa penelitian sebelumnya
maka dapat dihipotesiskan

Hipotesis 3 : Ada pengaruh positif kinerja tugas terhadap komitmen afektif
Hipotesis 4 ; Ada pangaruh positif kinerja kontekstual terhadap komitmen afektif
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Gambar 1
Pengaruh Kinerja Tugas dan Kinerja Kinerja Kontekstual
terhadap Kepuasan Ker|a dan Komitmen Afekiil

Independent Variabel Dependent Variabel

Kinerja Tugas
(X1)

Kepuasan Ker ja
(Y1)

Kinerja
Kontekstual (X2)
Kinerja Tugas Komitmen
(X1) Afektif (¥2)
Kinerja

Kontekstual (X2)

3. METODE PENELITIAN
3.1. Populasi dan Prosedur Penentuan Sampal

Dalam penelitian inl, populasl yang diambll adalah seluruh staff auditor pada Kantor Akuntan
Publik Hans, Tuanakotta & Mustota {HTM) yang berkantor pusat di Jakarta, Metods penentuan sampsl
menggunakan Simple random sampling (acak sederhana) dan darl jumiah papulasi 522 auditor ditentukan
ukuran sampel dengan menggunakan rumus Slovin (Husein, 1989 ; 59) sebagal berikut -

N
r| e s e mssSss s e
14 Negt
dimana ;
il = ukuran sampe!
N = ukuran populasl
B = persentase kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel

masin dapat ditolerir atau diinginkan. dalam penelitian Inl e = 10 %
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Ciari perhitungan rumus ¢ atas, maka jumiah sampel yang akan diteliti dalam melinat pengaruh
kKinarja tugas dan kinerja kontekstual terhadap kepuasan kerja dan komitmen afektif adalah sebanyak:
84 rasponden.

3.2, Definisi Operasional Variabel
3.2.1. Kinerja Tugas

Inti dari kinerja tugas adalah kemampuan dalam tugas khusus pekerjaan. Kinerja tugas didefinisikan
sebagal fambahan pada perilaku yang memberikan bantuan secara spontan yang disebut oleh Smith
dikk (1983) sebagal altruism, serta George dan Briet (1992) mendefinisikan membantu rekan sekerja,
fasilitasi antar pnbaci meliputi tindakan yang mempunya tujuan yang mengembangkan moral, mendorang
kerjasama, menghilangkan batasan/hambatan terhadap kinerja, atau membanty rekan sakerfa dalam
melakukan kegiatan-kegiatan pekerjaan yang barorientas: tugas mereka,

Kinerja tugas dinilai dengan 10 item yang diadaptasi dan dimensi-dimensi Insiden penting yang
dikembangkan untuk Proyek A (Campbell, 1987) ditambah dengan informasi dari anafisis tugas auditor,
Nilai rata-rata kinerja tugas dari penelitian sebelurnnya adatah [alpha = (0,95; N = 164

3.2.2. Kinerja Konlekstual.

Kinerja kontekstual adalah saat pegawal dengan sukareld membanty rekan kerja yang tartinggal,
bertindak dengan cara-cara tertentu untuk mempertahankan huburigan kerja yang baik, atau mengarahkan
upaya ekstra untuk menyelesalkan tugas tepat waktu, (Borman dan Motowidlo, 1993).

Ada bukti bahwa, untuk beberapa jenis pekerjaan, kingrja kontekstual merupakan nilai tambah
yang berharga untuk kriteria performa kerja yang digunakan dalam seleksi personel {Borman dkk 1995;
Motowidlo & Van Scotter 1894, Van Scotter & Motowidlo 1996). Penelitian-penelitian tersebut
menitikberatkan pada parbedaan individual (Motowidlo dkk, 1997) yang menjadi prediktor sampai sejauh
mana pegawal mau terlibat dalam perilaku-perilaku yang diinginkan.

Kinerja kontekstual dinilai dengan menggunakan 18 item yang dikernbangkan untuk dengan
mengadaptasi konsep yang diuraikan oieh Barman dan Motowidlo (1993). Skor rata-rata item dari
peneliti terdahulu menunjukkan skor kinerja kontekstualnya [alpha = 0.95; N = 298],

3.2.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan keria adalah sikap seseorang terhadap pexerjaannya (Gibson et al, 1891). Sikap itu
berasal dan persepsi mereka tentang pekerjaannya. Jadi, kepuasan kerja berpangkal dari berbagal
aspek kerja sepertl, upah, kesempatan promosi, supervisor dan rekan sekerja. Kepuasan kerja dinilai
dengan menanyakan rasa sangat seluju — sangat tidak setulu partisipan atas sepuiuh pernyatazn,
Mereka menggunakan skaia jawaban lima poin dengan 1 = sangat tidak dan 5 = sangat setuju. Instrumen
Ini diadopsi dari penelitian terdahulu yaitu { Scotter; 2000) yang digunakan untuk meneliti karyawan
angkatan udara dengan modifikasi angkatan udara diganti dengan Kantor Akuntan Publik (KAP) dengan
mempunyai realibilitas konstruk adalah Afpha = 0,64 dengan [N = 333).
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3.2.4. Komitmen Afektil

Komitmen Afektif didefinisikan sebagai keinginan tinggat dengan organisasi karena 202 kesesuaian
nilal antara organisasi dengan pekerja. (Porter Steers, Mowday, & Boulian, 1974: pada Somers &
Birnbaurn, 1998). Jadi karena dia menginginkan (want fa). Pegawal yang komitmen organisasinya
tingai lebih berorientasi pada pexerjaan dibandingkan pegawai-pegawailain. Mereka mendapat kepuasan
dari pekerjaan mereka dan memandang pekerjaan sebagai bentuk pemenuhan kebutuhan-kebutuhan
personal meareka. Oleh karena itu, mereka may mengerahkan segala upaya dsmi perusahaan (Mowday
dkk, 1982). Hasll panelitian (mis, Williams & Hazer 1986) mendukung pandangan bahwa kepuasan
kerja merupakan anteseden untuk kamitmen organisasi yang afektil. Komitmen organisasi afektif diukur
dengan Organizational Commitment Quistionnaire {0CQ) yang terdin dari tiga item berdasarkan instrumen
yang dikembangkan Mowday dik (1982). Jawaban dinilai dengan skala fima poin yang sama dengan
kepuasan kerja, 1 = sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju, Dan penelitian terdahulu realibifitas
kanstruk adaiah 0,72 untuk zampel [N = 336]

3.2.5. Teknik Bnalisis Data

Data penelitian dianalisis dengan alat statistik, yang periama adalan statistik deskriptit untuk
memaerikan gambaran mengenal kandisi demograti responcen penelitian {umur, jenis kelamin,
pendidikan dan masa kerjatahun) dan deskripsi mengenai variabel-variabel penelitian. Penelitian in|
menggunaxan tabel distribusi absolut yang menunjukkan angka rata-rata (mean), median, kisaran dan
standar deviasi,

3.3. Uji Kualitas Data (Instrumen)

Huck dan Cormisr (1998) dalam Kamal {1999) menyatakan bahwa kualitas data yang diperaleh
tari penerapan instrumen penslitian dapat dievaluasi melaly uji reiabilitas gan validitas, Uji rellabilitas
dilakukan untuk mengetahul sejaubmana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran
dua kall atau lebin terhadap gejata yang sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama. Sedangkan
uji validitas berkenaan dengan seberapa balk suaty instrumen mangukur konsep yang seharusnya
dilkur, :

Uji validitas korstrux menggunakan analisis faktar dengan Varimax Rotation (Imam Ghozali, 2000)
Fengujian ini menentukan kualitas instrumen kepuasan kerja dan kemitmen afektif dengan melihat nilal
loading factor masing-masing instrumen, Suaty instruman penelitian yang valid disyaratkan memilik|
loading factar lebih besar dari 0,50 (Hair et al, 1996). Uji reliabilitas dilakukan dengan cara one sho!
atau pengukuran sekali saja dan kemudian hasiinya dibandingkan dengan pertanyaan lain atay mengukur
Korelasi antar jawaban pertanyaan. Dengan bantuan pragram SPSS versi 10.0, untuk mengukur reliabilitas
dilakukan dengan uji statistik Cronbach Alpha (&), Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika
memberikan nilai Cronbach Alpha = 6.60 {Munnally, 1969) dalam (Ghazali, 2001).

3.4. Pengujian Hipotesis

Analisis Regresi merupakan suatu tehnik untuk membangun model matematis yang dapat
digunakan untuk menganalisis pengaruh satu atau beberapa variabel independen terhadap variabel
dependen. Dalam hubungannya dengan penelitian ini variabel independen adalah kinerja tugas (X1)
dan kinerja kentekstual (X2), sedangkan variabel dependennya adalah kepuasan kerja (Y1) dan komitrmen
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atektif 1Y2), dengan persamaan estimasinya adaiah

1.1 = @0 + b1 X1 + h2X2 + e
2.2 = ®o + b1X1 + b2X2+ e
dimana .

¥1 = fakior Kepuasan kerja
¥2 = faktor Komitmen Afektif
#1 = dimensl Kinerja Tugas
X2 = dimensi Kinerja Kontekstual

0 = kKonstanta
bi, b2 = kosefisien masing-masing fakior (X1, X2)
B = [grror) varabsl penggangoy

4, HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Responden

Berdasarkan data pada Diraktor KAP tahun 2000, didapat jumlah staff auditor pada Kantar KAP
Hans, Tuanakotta dan Mustofa di Jakarta sebanyak 522 auditor, Dari parhitungan statistik maka sampel
yang diambil sebanyak 84 responden Berdasarkan pertimbangan tertenty, disebarkanlah kuesioner
sebanyak 150 buah, Jumilah kuesioner yang diterima kemoall oleh peneliti sebanyak 51 buah atau
tingkat pengembalian 80,7 %. Darl keseluruhan [umiah kuesioner yang diterima terseout, suesioner
yang dapat diotah dan dianalisis sebanyak 87 kuesioner atau 58 % dari jumlah kuesionar yang diterima.

4.2, Statistik Deskriptik

Darl &7 respondan yang digunakan, responden wanita berjumlah 38 orang (44,8 %) dan pria
berjumiah 48 orang (55,2 %), Untuk fakior usia, sebagian besar didominasi berusia kurang darl 31
tahun sebanyak 64 orang (73,6 %), 31 sampai 44 tahun 21 orang (24,1 %) dan diatas 44 tahun 2 orang
(2,3 %). Pengalaman kerja menunjukkan rentang wakiu darl kurang dani 2 tahun berjumiah 25 orang
{28.7 %), 2-5 tahun berjumiah 46 orang (52,9 %), dan yang mempunyal pangalaman kerja lima tabun
keatas berjumlah 16 orang (18.4 %)

Dalam kategori pendidisan, pendidikannya didominasi Sarjana Strata 1 (51}, berjumiah 81 orang
(93,1 %), Sarjana (52) berjumlah 4 orang (4.6 %) dan Diploma |l Deriumlah 2 orang (2.3 %). Tabel
berikut ini manyajlkan data demografi (profil) responden secara lengRapn.
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Tabel 4.1
Deskripsi Statistik Variabel Penelitian

Variabel Kisaran Kisaran Mean Standar | Nilai Tengah
Penelitian Teoritis Aktual Deviasi
Kinerja 17 - 160 15-5Q 33.11 B1E 35
Tugas
Kinerja £ -290 45-80 6157 7.15 35
Kontekstual
Kepuasan 28 - 135 10-23 1717 251 13
Kerja
Komitmen 11 - 65 5-14 9,22 1.77 g
Afektif

Sumbar : data primer diglah, 2002

4.3, U]l Kualitas Data
4.3.1. U)i Reliabilitas

Ujlint dilakukan untuk mengetahu! kensistensi dan akurasi data yang dikumpulkan darl penggunaan
instrumen, biia data yang diperoleh kurang valid dan reliabel maka akan menghasilkan kesimpulan
yang bias, Berlkut Ini akan dilkhtisarkan nilai cronbach alpha darl masing-masing varlabel penelitian
yang diufl,

Tabel 4,2
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Penelitian
Variabel Cronbach Alpha
Kinerja Tugas 0,8032
Kinerja Kontekstual | 0,8758
Kepuasan Kerja 0,6120
Komitmen Afektif 00,6404

Sumber ; data primer diolah, 2002

JURNAL MAKSTE
Ve Agwanag 2003



Berdasarkan penoujian reliabilitas nstrumen menunjukkan cronbach alpha diatas 0,5 yang berarti. |
refiabel (Nunnally, 1894), cronbach alpha variabel kinerja tugas sebesar 0,8032, kinerja kontekstual,
cronbach alpha sebesar 0,8758, variabal kepuasan kerja dan komitmen atektit nilai cronbach alpha |
sgbesar 0,6120 dan (,6404.

4.3.2. Ui Validitas

Tabel 4.3
Validitas Instumen Kinerja Tugas

YVariahel Ttem Pearson Correlation Status
KINERJA TUGAS Qi 0,647 Walid
Q2 1.641 Valid
Q] 0,617 Yalid
4 0,687 Walid
s 1,739 Walid
6 0.538 Noalid
Q7 0,400 Tidak Valid
8 (.492 Tidak Valid
9 423 Tidak Yalid
Q10 0,70 Valid

Sumber: Data Primer diglah, 2002

Tabel 4.4
Validitas Instrumen Kinerja Konteksiual

e e e
CORRELATION i

KINERJA -
KONTEKSTUAL Q12
|2l 3

Lbear o Valid

0348 Tidak Valid
0,463 g Tidak Valid
7 T R ).

= Y 0,393 C Tidak Vahid
Qi | 0,464 E Tidak Valid
o Qe b 0388 ¢ Valid

Qa0 | 6898 o valid L

oz | ot vaid |

; Qa3 | ogsay | Nald

| oo | 0671 g

L I 0,752 Valid i
Sumber . Data Primer diotah, 2002

PENGARUH KINER.JA TUGAS DBN
FINERLIN KONFERSTUAL TERKADSF
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Tahel 4.5
Validilas Instrumen Kepuasan Kerja

VARIABEL T ITEM PEARSON STATUS
CORRELATION
KEPUASAN KERJA Q27 0.653 Valid
028 0.734 Valid
Q29 0718 Valid
Q30 0.713 Valid
03l 0,353 Tidak Valid

Surnber | Data Primer diotah, 2002

Tabel 4.5
Validitas Instrumen Komitmen Alektil

VARIABEL ‘ ITEM | PEARSON | STATUS I

........ i i OB LATION | J
KOMITMEN AFEKTIF | Qiz | 0,852 | Valid |
‘ ............. SCE MY - S S || DS |

| Q14 | 0,744 | Valid |

Sumber - Data Primer diolan, 2002

4.4. U]l Asumsl Klaslk
4.4.1, Ui Multikolinearitas

Multikolinearitas adalah masalah yang timbul berkaitan dengan adanya hubungan linler dlantara
variabal bebas, Untuk mendateks| apakah pada model regresi ditemukan adanya korelas! antar varlabel
bebas dilakukan ujl multikolingaritas. Uji multikolinearitas dapat dideteksi dengan cara malihat ; £ Nilal
A square suatu model regres| empiris sangat tingal, tetapl secara individual variabel-variabel bebas
banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variabel dependen, £ Varfance Inflation Factor suatu model
reqrest bebas dari multikolingaritas apabila mempunyal VIF disekitar angka 1 dan mempunyal loferance
mendekati 1,
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Tabel 4.7
Output Uji Multikolinearitas untuk ¥1 (Kepuasan Kerja)

Coeffeends *

Stamtnim
Fid
LEnstandanr nd Conlicien
Cooficnis B Cofinoanly Szasslics
B codest B Su Endy Fata i Big Tedivansy WF
T flsc FRET] [T T I
WT e 1376E-07 [ric's ove RE3 am L5 1002
RMICT 218 CEI0 B2 r1a o] 438 | 032
& Dapandeer Vimnn MHJ
Collin earity Diagnasbcs
Chndan Yo e Progerimes
Rleaial Chimisan Eipeiiiin elaw PoAaBENAL ] KTG KRT
] 1 2370 1206 [=3] [ [Ex]
F: £ AFEGR 11 il a3 (1) i)
3 5 BRIELT 72268 i L} L
4 [opetdes) Yaabe REJ
Tabel 4.8
Output Uji Multikolinearitas unluk Y2 (Komitmen Aleklif)
Cowlident *
Siuvcdand
183
Rl Caektinh
Doz 'y b iy S e
dgwinl 2] St Emw iws Loy Tl WiF
L Tl EHE) = TIm 3 s
=T adED om 23 FRE] N T 1o
KT B2ME W D Zn Tk o7 = 0

A Capenian Yanghe 24

Call mearity Clagrosics L}

Sordifom WaREnC & Froponiong
-#'3 D g1 7y Egpries L (CEnsanT K1a e
T LT T o il
i 2 -p 71 D4R o m P
a 5 EE-L3 Fri i i 12 o]

A Deoorded Yarabe 0

Berdasarkan output SPSS mode! summary R square cukup rendah, hanya sebesar 0,381 dan
0,025 atau (38 %) berarti mode| diatas tidak mengindikasikan tenadinya multikolinearitas, Dilihat dari
angka VIF dan felerance untuk kedua variabel bebas kinerja tugas dan kinerja xontekstual mempunyai
angka disekitar 1, dalam hal ini kinarja tugas dan kinerja kontekstualnya mempunyai angka 1,002 dan
nilal tolaransinya mendekatl angka 1 yaitu sebesar 0,998, Hal ini berartl kedua varlabel bebas tidak
memiliki gejala multikelinearitas dengan variabel lain.

4.4.2_Uji Autokorelasi

Uji autokoretasi dapat dilakukan dengan tehnik Durbin-Watson (DW-test). Berdasarkan hasil ji
Ourbin-Watson menunjukkan nilal OW Kepuasan Kerja (Y1) sebesar 1,732 dan 2,024 yang kemudian
dinandingkan dengan nilai tabel menggunakan derajat kepercayaan 5 % dengan jumiah sampel 87 dan
jumiah vanaoel bebas 2; Dari tabel Durbin-Walson Kepuasan Kerja (Y1) didapatkan nilai di = 1,61 dan du
= 1,70 halini berarti bahwa nitai DW = 1,732 dan DW = 2.024 lebih besar daripada batas atas (du) 1,70,
sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat autakorelasi positif pada mode! regresi,

PENGARUM oINERJ TUGAE DAN
KINERLA ONTERSTUAL TERHADAF
KEPLIASAN KERIS DAN KOMITMEN ATERTIF
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Tahel 4.9
Output Uji Autokorelasi

| MODEL PENGUJIAN | NILA| D-W
Kep Kerja=b0 + bl KinTugas + b2 Kin.Kanteks + e 1,732
KomAtektif =b0 + b KinTugas + b2 Kin Konteks + ¢ 2,024

Sumbear  Data Primer diplah, 2002

4.4.3. Uji Heleroskedastisitas

Pengujian model regrasi penalitian ini adalah dengan cara melihat grafik plot antara nitai prediksi
variabel terikat (ZPRED) dengan residualinya (SRESID). dengan dasar analisis -E Jika ada pola tertentu,
sepertl titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur {bargelnmhang melebar kemudian
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas £ Jika tidak ada pola yang jelas,
serta titik-titik menyebar i atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjaci
heteroskedastisitas atau Homoskadastisitas.

Berlkut ini Gambar Diagram Scatterplot :

S anepiot Seatterplal
L,-.l.:-l.r-dP-"-I Variahie: KKJ Depandant Variable KA
e =2 , v |
- ] i
E ‘ : - ‘
: 2 ¥ gy,
L 14 . -
' N & | a e
i ‘ = _
i i
1 ] H 1 H ¥ i
Apgramenn fndasdned Prodond Vale Migradanr Snnoprae Podched daus

Berdasarkan grafik Scatterplot antara SRESID dan ZPRED dapat disimpuikan bahwa tidak terjadi
haternskedastisitas pada model regres!, sehingga model regresi layak dipakal untuk memprediksi
kepuasan karja dan komitmen atektif, berdasarkan masukan kedua variabel independen (kinerja tugas
dan kineria kontekstual).

4.4.2. Uji Normalitas

Melalui analisis grafik untuk menguji normalitas data adalah melihat histogram yang
membandingkan antara data observasi dengan data distribusi yang mendekati distribusi normal atau
metads yang lebih baik dengan metihat normal probabifity plot yang membandingkan distribusi kurmulatii
dari data sesungguinya dengan distribusi kumulatil dari distribusi normal.
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Output Uji Normalitas Data

Histggram Nermal B-F Flgt of Regress:on Standardized Resdua)
Crapangent Yanakip Kk Bapandant Varabies KK
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Do ncd it Warpkde: KA Dapendem Varablo Ha
oy Im :
A
T
4 .-"i’# |
wa at
-~
g W
a £ r
L -
Fl LI X
" ! ..
;| £ rail
iL -’_—_' 3 -
v ey ol rooA w FE =
T T R I R = - B '
Ve 45k ek v g ot Hestan sl N e o

4.5, Pengujian Hipotesis
4.51. Uji-F
Uji-F dilakukan untuk menguii apakan terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kinerja

tugas dan kinerja kontexstual secara simultan terhadap kepuasan kerja dan komitmen afekti, dengan
prosedur manggunakan uji-F

Tabel 4.10
Hasil Uji F (F-test)

Variabel dependen F-hitung Signifikansi
Kepuasan Kerja 27,440 0,000
Komitmen Afektif 3515 0.006*

Keterangan Signifikan

ket Independen Variabel - Xinerja tugas & Kinerjz kantekstual
" signifikansi 00001 dan @.00061
Sumber - data primer diolah, 2002

i PEMGASUH KINERIR TUGAS OAK
BINERUA KONTERETLUAL TERHADAD
8 KEPLIASAN KER LG DAk sOMITRIEY AFEETIF
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Secara keseluruhan variable kinerja tugas dan kinerja kontekstual berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap kepuasan kerja dan kamitmen afektif dengan ¢ = 5% (orobabilitas kaltie). Penerimaan
hipatesis untuk persamaan penelitian dengan hasil F-hitungnya adalah 27,440 dan 5515 dengan &
value sebasar 0.000 dan 0,006, hal ini berarti perubahan kepuasan kerja dan komitmen afekiit dapat
dilelaskan olel perubahan yang teriadi pada selurun variabel kinarja lugas dan kinerja kontekstual,

4.5.2. Koefisien Determinas|

Koefisien determinasi (A%} pada Intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi vanabel dependen. Nilai determinasi analzn diantara nol dan satu. Nilai R2 yang
acil berarti kemarnpuan variabel-variahe! indapenden dalam menjelaskan variasi variabal dependen
amat terbatas,

Modal Summary ®

Adused Std. Error of Curbin-wy
Mo A A Sguara Al Souare tha Eslimale akon
1 g2 335 381 157 1732

8, Predictomns: (Congtant), KKT, kTG
0 Degenrdent Vanable KK

Besarnya Agjusted R? untuk Y1 (Kepuasan Kerja)
sebesar 1,97, hal inl berarti 38 % variasi ke
ndapenden (kinerja tugas, kinerja kantekst

yang lain diluar moda!

Madel Summary

L]

A djusteq 819 Ermor ol Durbin-w
Mgioal R A Sguara R Sigut riy 1he Esgmate ntaon
1 g411 | 118 A5 1,69 2024

8. Pradicters (Cangtant), KKT, KTG
% Dependent Variable Ka

Sedangkan untuk varlabel Y2 (Komitmen Atektif)
Error of Estimate sebasar 1,69, yang erartl bahwa
varlasi kiner|a tugas dan Kineria kantekstual sedang

sebesar 0,381, dengan Standard Error of Estimate
puasan kerja bisa dijelaskan oleh variasi dari kedua variabal
ual), sedangkan sisanya sebesar 52 % dijelaskan oleh sebab

nial Adjusted R? sebesar 0,095, dengan Standarg
9 % variasi komitmen afektif bisa tijelaskan oleh
kan 91 % dijelaskan oleh variabel yang lain diluar

modeal,
Tabel 4.11
Regresi Linier Berganda untuk Y1 {Kepuasan Kerja)
Cosflcionts =
T Ewnm |
e
Wanisndaiiiged Cuarbsen
fil= Canlicanis L] Calnmany Soukks
Widnl g S B Hut By Tolérénca yiF
T (E=TExTTT FEET] ERED EFLT] ] o=
Loy i ey nas ova L0 ary ¥EN ( TOT
HET I8 a0 LEL Fat: (] FEh |
A Dapardant Vamble sl
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Tabel 4,12
Regresi Linier Berganda untuk Y2 (Komitmen Alektif)

Coafcenls *
fadad
Ted
Unatsnaprdize Creflicen
Coad lkrein 7] Codirparsy Stataics
b A Sl Feinr Sals g Sig Tolemanca WiF
1 Trocminnt CFi] = 1704 T e
¥y ®370E0 [ ) b Fad- 1] 534 L] 1 i
L & 220k -2 el a1 2ddd oET Sl '..ﬁ‘_'

E  Cupanden ¥enpbia BA

4.6. Uji-

Untuk menguji ada atau tidaknya pengaruh yang slgnifikan antara varlabel dependen dan
independen, peneliti menggunakan uji-t.
Hasll perhitungan regresi untuk t-hitung dapat dilihat pada tabel 4.15 berikut inl .

Tabel 4.13
Rinpkasan Hasil Regresi
Variabel Koefisien t Sig Keterangan
Estimate
Kinerja tugas 0,003 0,889 0,377 Tidak signifikan
Kinena Konteksiual 0,218 Tk 3 0,000 Signifikan
Dependen Variahe! : Kepuasan Kerja
Kinerja tugas 0,006 2,760 0.007 Signifikan
Kinerja kontekstual 0,000 20177 (3,032 Signifikan
Dependen Variabe! | Komitmen Afektif

Sumber | data diglah, 2002,

Hasil Pengujian Hipolesis

Darl tabel di atas, dapat kita lihat bahwa untuk variabel kinerja kontekstual terhadap variabel
keplasan kerja dan komitmen afektif, hasiinya signifikan. Sedangkan untuk variabel kinerja tugas terhadap
variabel kepuasan kena dan komitman atekti, hasilnya tidak signifikan,

Parameter estimasl antara variabel kingrja tugas dengan kepuasan kerja vang dibentuk
menghasilkan nilai t-hitung sebesar 0,889 dant-tabel 1,664 Dari perhitungan tarsebut dapat diketahui
bafiwa nilai t-hitung < t-tabel sehingga dapat disimpulkan Hipotesis 1 atau H1 ditolak,
Beberapa studi yang mengungkapkan tentang kinerja, seperti misalnya Ross dan Fens (1981)
dari hasil penglitiannya menyatakan bahwa motivasi, kepuasan kerja dan kamitmen berhubungan positit
dengan kinerja. Kemudian Larkin dan Schweikart {1992) melakukan survey terhadap 90 auditor yang
hasilnya kinerja barhubungan dengan kemampuan, motivasi, kepuasan kerja dan komitmen arganisas.
Hal ini sesual dengan hasil penelitian, sehingga dapat disimpulkan bahwa

Hipolesis 1 kinerja tugas berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.

PEMGARLH KINEHLA TUEAS DAN
B ENERLA KONTERSTUAL TERHADAP

B FEFULASAN KERLIS AN KOMTTMEN AFEXTIF
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Pengupian vanabe! kinerja kontekstual terhadap kepuasan kerja yang dibentuk menghasitkan nilal
t-hitung sebesar 7,313 dan t-tabel 1,664, Dari perhitungan tersebut dapat diketahui banwa t-hitung =
f-tabel seningoa dapat disimpulkan Hipotesis 2 atau H2 diterima

Hasil penelitian Van Scotter (2000) yang menemukan bahwa kingrja kontekstual dapat men|elaskan
perbedaan-perbadaan dalam pemyataan kepuasan kerja ("R = 0,03, p < 0,09) dan komitmen organisas|
afektif di tahun 1986 ("R* = 0,03, p < 0,08), tetap kinerja tugas tidak, hal inl mendukung nipotests ?
Ligrikut ini

Hipotesis 2 - Kinerja kontekstual Derpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Parameter estimasi antara variabel kinerja tugas dengan komitmen afektif yang dibentuk
mengnasilkan nilai t hitung 2,151, Dapat dilihat bahwa bilai t-hitung lebih besar dari t-tabel untuk df

sebesar 84 tingkat signifikansi sebesar 5 % yaitu 1,664, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis
3 atau H3 diterima.

Hipotesis 3 | Kinerja tugas berpengarun positif dan signdikan terhadap komitmen atektif

Untuk mengukur variabel kinarja kontakstual terhadap komitmen - afektf, dilinat dar perhitungan
staustik nilal t-hitung sebesar 2,442 dan t-tabel 1,664 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 4
atau H4 diterima.

Van Scotter (2000) dalam penelitiannya dengan menggunakan sampsl tenaga mekanik Angkatan
Udara untuk tahun 1892 menemukan bahwa kinerja kontekstual dapat menjelaskan perbedaan unik
dalam komitmen afektif (“R? = 0.03; p < 0,01} dan kepuasan kerja ("R? = 0,03, p < 0,01) maiebihi
pengaruh-pengaruh kinerja tugas, tetapi kinerja tugas fidak dapat menjelaskan jumiah perbedaan yang
signifikan melebini kinarja kontekstual Hasil pengujian hipotesis 4 dapat disimpulkan sebagal berikut -

Hipotesis 4 . Kinerja kontekstual berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektit.

5. KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN IMPLIKASI
5.1. Kesimpulan

Hasil penghitian int menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positit dan tidak signifikan
terhadap kinerja tugas dan berpengaruh positt dan signifikan terhadap kinerja kontekstual, sedangkan
xomitmen afektif berpengarun positif dan signifikan terhadap kinerja twgas dan kinerja kontekstual, Hal
Ini sejalan dengan penelitian Motowidlo dan Van Scotter, 1994; Borman dan Motowidle, 1993: Van
Scotter, 2000, yang mengemukakan bahwa hubungan antara kinerja tugas, kinerja kontekstual dengan
kepuasan kerja dan komitmen atektif sangatlah konsisten, Kinerja tugas dan kineria kontekstual masing-
masing dapat memprediksi tingkat kepuasan kerja mekanik yang masih bertugas aktit pada tahun
1996, tetap hanya kinerja kantekstual saja yang secarz signifikan dapat mempradiksi komitman
organisasi mereka (r = 0,24: p < 0,01) Pegawai yang kinerja kontekstuainya lebin tinggi menyatakan
bahwa mereka lebih puas dengan pekerjaan mereka dan lebih berkomitmen terhadap grganisasinya.
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5.2 Keterbatasan

Peneliti menyadarl adanya beberapa keterbatasan yang timbul dalam penelitian ini yaitu ; 1.
Keterbatasan penefitian inl terletak pada telaah teoritis yang masih dirasakan kurang, khususnya untuk
variabel kinerja tugas, sehingga terfadl kesulitan untuk merumuskan hipotesis penelitian inl. 2. Jumiah
sampel yang digunakan balum memenuhi kriteria sampel yang baik, sampel yang diambil hanya pada
satu KAP saja, untuk penelitian dimasa yang akan datang handakiah mengambil sampel dari beberapa
KAP balk besar dan kecll, sehingga hasil penelitian dapat lebin mudah digeneralisasikan. 3. Jika pada
penelitian ini sampelnya adalah akuntan sebagal "kaum" professional yang terlkat dengan kode etik
tertentu, mungkin pada penelitian berikutnya dapat diambll sampe! dari kaum professional lain, misalnya
karyawan yang bekerja ¢i rumah sakit, dasen, guru, dan sebagainya.

5.3, Implikasi

Berdasarkan berbagal penemuan dan kesimpulan di atas, maka peneliti memberikan beberapa
saran yang kiranya dagat memberi manfaat balk bagl KAP sebagal sampel penalitian, maupun untuk
penelitian selaniutnya. 1. Penelitian inl berhasil memperoleh bukti empiris bahwa variabel kinerja 1ugas,
kinerja kontekstual mempunyal pangaruh terhadap variabel kepuasan xerja dan komitmen atektif, tetapi
hanya variabel kinerja tupas yang mempunyai hasil yang tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari
hasil pensiitian ini dapat dibuat implikasi bahwa variabel kepuasan kerja dan komitmen afekti dapat
meningkatkan kinerja karyawan. 2. Dafam penelitian ini, sebagian besar responden berusia kurang dari
31 tahun. Dafam kenyataannya, bahwa akuntan memiliki mobilitas dan tingkat kesibukan yang tinggi
sehingga dalam penentuan jumiah dan siapa yang akan menjadi responden dilakukan oleh pihak KAP
Mungkin hal ini yang menyebabkan karakteristik demografinga kurang menyebar, Pada penelitian
selanjutnya mungkin dapat lebih memparhatikan keterbatasan ini dan untuk penelitian selanjutnya
nencakliah dengan menggunakan sistem distrbusi pengumpulan data yang berbeda sehingga dapat
meningkatkan respoi rate, 3. Perlunya desain kerja yang menarik, peng hargaan, pelatihan, peningkatan
kesejahteraan, fair dalam promosi dan penggajian, lingkungan kerja yang nyaman, merupakan bentuk
oukungan yang dapat diberikan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen karyawar.

PENGARLS WINERIS TUGSS DN

FIRERLA KUNTERSTLAL TERHADAD
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