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ABSTRACT

Most of accounting studies had examined the relationship between the evaluative siyle of superiors
and wark-related attifudes of subordinates. The result, however showed that relationships were nol
consistent, These conflicling evidence reflected the influence of contingency varables in eftect the
relationship between the evaluative style of superiors and work-related attitunes of subordinates. This
paper extends  previous work in the area of supenvisary style as it pertains to the use of budgetary
Informatian for performance evaluation. This study examined influence of the evaluative Style of superiors
on job-related tension and fob satistaction with erganization's culture as moderate variables. This study
focused exclusively on the supenor's budgetary performance evaluation style and used muttiple regression's
model.

Based on the fifty production and marketing managers guestionair-respon of a number of
manutacturing companies in Central Java, the results of the study, showed that budgetary perfarmarnce
evalualion style in the organization's cullure that job oriented, made high job-refated tension and low Job
satisfaction of subordinates,

Keywaords : Budgetary performance evaluation style, Job-related tension, Job Satisfaction Organizatian's
clfture

1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Beiakang Masalah

Perdnan anggaran dalam mengevaluas: kinerja manajenal dan penentuan penghargaan {reward)
Dagl anggota organisasi telah mendapat perhatian secara mendalam didalam literatur akuntans!. Lehin
dari dua dekade yang lalu, para peneliti masih memusatkan pada pemahaman antara gava evaluasi
yang digunakan aleh atasan dalam menllal kinerja bawahan dan perilaku kerja bawahan. Para peneliti
telah berusaha memformulasikan dan menguji hipotesis yang berkenaan dengan konsekuensi
penggunaan data anggaran untuk mengevaluasi kinerja. Perhatian riset ini diarahkan untuk memahami
hubungan antara gaya evaluas yang digunakan oleh atasan (superior) dalam menilai kinerja bawahan
(subordhnate) dengan sikap dan perilaku kerja para bawahan.
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Penelitian awal dalam area ini telah dilakukan oleh Hopwood (1972 dan Otley (1978) yang
memusatkan perhatian pada hubungan bivariate antara gaya evaluasi dengan tekanan kerja (job related
tension), hubungan antar personal (imterpersonal refation), dan kinerja (performance). Hopwood (1972),
yang mengaunakan sampel penalitian parusahaan di Amerika, menemukan bahwa para manajer yang
dievaluasi dengan menggunakan data anggaran secara kaky (rigtc!) memiliki tingkat tekanan kerja yang
lebih tinggl daripada para manajer yang dievaluasi bardasarkan kontribusi mereka terhadap profitabilitas
orpanisasi,

Otiey (1978} mereplikasi panelitian yang dilakukan oleh Hopwood dengan menrggunakan sampel
yang berbeda yaitu perusahaan-perusahaan yang ada d| Inggris. Dia menemukan bahwa tidak ada
perbedaan yang signifikan dalam tingkat tekanan kerja dan xinarja yang dilaporkan oleh para manajer
baik yang digvaluasi dengan menggunakan Budget Constrained Style (BCS) maupun Profi Concioys
Style (PCS),

Didorang oleh ketidakkonsistenan hasil temuan Hopwoad (1 972) dan Otley (1978}, maka sejumiah
penelitian berikutnya berusaha menemukan penyebab terjadinya ketidakkonsistenan ini, Para penaliti
mengembangkan suatu mode! yang menghubungkan faya evaluas dengan sikap dan peniaku bawahan
dengan meneliti pengaruh taktor-faktar ko ntinjensi terhadap hubungan tersebut. Faktor-faktor ini termasuk
task dan environmental uncertainty (Hirst, 1983 Govindarajan. 1984), Budgetary Farticipation
(Brownwell, 1982; Brownwell dan Hirst, 1986), Business unit strateqy (Govindarajan dan Gupto, 1985),
dan Culture Difference (Horrison, 1983).

Dalam penelitian sebagaimana tersebut di atas, secara impllsit diasumsikan bahwa kecocokan
(malch) antara gaya evaluasi atasan dengan periiaku bawahan dan faktor “kontinjensi” berarti bahwa
gaya evaluasi itu dipandang tepat untuk digunakan mengevaluasi bawahan. Persetujuan bawahan
terhadap gaya evaluas dipandang sebagai slemen peating fubungan antara gaya evaluasi dengan
respon para bawahan terhadap gaya evaluasi tersabut

Dalam penglitian ini, sikap dan perilakuy kerja para bawahan difokuskan pada tekanan kerja dan
kepuasan kerja bawahan, karena tekanan kerja dan kepuasan kerja merupakan varabel vang biasanya
dibicarakan didalam literatur yang berkaitan dengan perilaku kerja bawahan (Kenis, 1979),

Tekanan kerja menggambarkan tekanan Yang timbul dari keadaan stress psikolagi didalam
lingkungan kerja (Kenis. 1979), sedangkan kepuasan karla mencerminkan kepembiraan atau sikap
Bmosi positif yang berasal dani pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976).

Menurut Otley (1978) budaya adalat hal yang penting dalam mendasain gaya evaluasi kinerja,
Dieh karena itu riset ini akan mengu|l pengaruh gaya evaluasi terhadap slkap dan peritaku kerja para
bawahan khususnya tekanan kerja dan kepuasan kerja dangan budaya organisasi sebagai variabel
moderating,

Penelitian ini pada dasamya adalah replikas| penelitian Harrison {1983) yang berjudul: “Rehance
On Accounting Performanice fn Superior Evaluative olfyle - The Influence OF National Culturs And Per-
sonafity”, Dengan adanya ketidakkonsistenan hasi termuan Hopwood (1972) dan Otley (1978), maka
para penelitl termasuk Harrison menghubungkan gaya evaluas! atasan dengan sikap dan perilaku
bawahan {tekanan dan kepuasan kerja) dengan meneliti fakior kantinjensi yaitu perbedaan budaya,
Oleh karena ity penefitian ini akan mengliti pengaruh gaya evaluasi atasan terhadap sikap dan perilaky
bawahan (tekanan dan kepuasan kerja) dengan meneliti faktar kontinjensi yaitu perbedaan budaya.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian Harrisan adalah kalau dalam penelitian ini meneliti perbedaan
budaya organisas! sedangkan dalam penelitian Harrison meneliti perbedaan budaya nasional Oleh
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karena it penelitian ini mengambil judul: “"Pengaruh gaya Evaluasi Atasan Terhadap Tekanan kerja Dan
Kepuasan Kerja Bawahan Dengan Budaya Organisasi Sebagai Variabel Moderating”,

1.2, Perumusan Masalah

Banyak faktor yang mampengaruhi kinera manajerial antara lain besarnya kompensasi, sistem
promosi, kondisi kerfa, gaya evaluasi kinerja. Gaya evaluasi kinerja yang digunakan olen atasan akan
mempengaruhi perilaku bawahan yang dinilal kinerianya. Perilaku bawahan dalam penelitian ini dilihat
pada tekanan dan kepuasan kerja bawahan, Karena ada perbedaan penelitian antara Hopwood (1872)
dengan Otley (1978), maka Harrison (1393} mengemukakan perbedaan penemuan peneliti Hopwood
dan Otley dimungkinkan adanya faktor kontinjens! yaitu budaya. Pada peneitian ini, budaya ditihat dari
dimensi kultur organisasional yang beronientasi pada karyawan dan yang berorientasi pada pexarjaan

Dari uraian diatas, maka dapat dibuat perumusan masalah sebagai berikut ;

1 Apakah ada pengaruh gaya evaluasl atasan terhadap tekanan kerja dan kepuasan kerja

bawahan,
P Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap hubungan antara gaya evaluasi atasan
dengan tekanan kerja dan kepuasan kerja bawahan,

2, TELAAH PUSTAKA DAN HIPDTESIS
2.1. TELAAH PUSTAKA
2.1.2. Gaya Evaluasi Kinerja

Gaya evaluasi atasan atau bisa disebut dengan gaya kepemimpinan menggambarkan perilaku
manajer dalam menghadapi atau berinteraks| dengan situasl. Efektivitas gaya evaluasi ini dipengaruhi
oleh variabel situasional kompleks yang disebut dengan situasional fa verabifity atau situasional control
(Yukl, 1981:193). Varibel-variabel tersebut meliputi: hubungan atasan-bawahan (Leader-member rela-
tions), struktur tugas (tas~ structure), dan posisl kekuasaan atasan (feader's position power).

Hopwaod (1974:110) mengidentifikasi gaya evaluasi atasan adalah sebagai berikut:

One, Budget-Constrained Styls (BCS)

Gaya atasan yang akan mang&valﬁasé bawahan atas dasar bagaimana balknya sasaran
gnggaran dicapai,

Two. Profit-Concious Style (PCS)

Gaya evaluasi atasan yang menfokiskan pada kesuksesan |angka panjang dan kurang
menekankan pada ketaatan yang sempurna terhadap anggaran.

Three. Nan-Accounting Style (NAS)
Pemimpin/atasan berpersepsl bahwa data akuntansi bisa dipertimbangkan, dan leveinya
bisd lebih rendah dari faktor-faktor lan
Ferusahaan menggunakan infarmasi akuntansi secara tersendin ataupun bersamaan dengan
informasi ain sebiagai dasar untuk mengevaluasi kinerja segmen arganisasi dan kinerja para bawahan.
Alasan untuk menpggunakan gaya evaluasi inl adatah karena informasi akuntansi dipandang sebagai
salah satu kritenia objektit untuk mengukur kinerja (Sisgal dan marconi, 1989:199)
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2.1.3. Tekanan Kerja

Tekanan kerja menggambarkan tekanan yang timbul dari keadaan stress psikologi didatam
lingkungan kerja (Kenis, 1979), yang dapat berupa reaksi emosional yang bersifat negatif terhadap
masalan-masalah yang berhubungan denpan pekerjaan (Vosss! dan Froghlich, 1979). Tekanan kerja
yang tinggi dapat menimbulkan frustasi dan kegelisahan dalam bekerja (Hopwood, 1973).

Hopwood (1972) melaporkan bahwa dalam usaha untuk menurunkan tekanan kerja, manajer
akan memanipulasi laporan akuntans!, dan melakukan penyeiewengan dalam penarikan keputusan,
Senada dengan ini, Hirst (1 981) menyatakan bahwa manajer yang berhadapan dengan tekanan kerja
yang tinggi dapat melakukan penyelewengan perilaku atau berperilaky nagatif

2.1.4. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu variabal di samping variabel tekanan kerja yang biasanya
dibicarakan didalam literatur yang berkenaan dengan perilaku kerja (Kenis, 1979). Dalam penslitian in,
kepuasan kerja dipandang sebagal sisi lain dari tekanan kerja yang merupakan dampak gaya evaluasi
alasan kepada bawahannya,

Kepuasan kera mencerminkan kegembiraan atau slkap emosi positif yang berasal dari pengalaman
kerja seseorang (Locke, 1978). Smithet al (1969) dalam Praningrum (199 7) menyataxan bahwa terdapat
lima dimensl kerja yang mempengaruhl respon efektif seseorang terhadap pekerjaan. Dimensi ity
adalah

1, Fekerjaan it sendiri, Sejauhmana suaty pekerjaan menvediakan kesempatan seseorang
untuk belajar. memperaleh tanggung |awab terhadap suatu bgas tertantu dan tantangan
pEkeraan yang menarik.

2 Bayaran. Jumlah bayaran (upah) yang diperoleh saseorang sebanding dengan usaha yang
dia lakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi kerja yang
sama

3. Kesempatan untuk dipromosi, Kasempatan seseorang untuk meralh atay dipromosikan ks
Jenjang yang febih tinggi di dalam arganisasi,

4. Atasan, Kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku
terhadap pekerjaan yang menjadi tanggungjawab para bawahannya.

3. Rekan kerja, Sejauhmana rakan #erja secara teknis cakap dan secara sosial mendukung
tugas rekan-rekan kerja lainnya.

Konsisten dengan dimensi keria yang mempengaruhl 'anggapan efektil seseorang terhadap
pekerjaan yang dikernukakan oleh Smith et 4/ (1969) di atas, Hopwood (1972) melaporkan bahwa
dampak dari penggunaan data angaaran yang kaku untuk mengavaluasi kinarja bawahan adatah tmbulrya
nubungan yang tidak serasi antara manajer yang dievaluasi dengan atasan dan fekan sekerianya:

2.1.5 Budaya Organisasi

Budaya merupakan norma-norma dan nilzi-nitai ¥ang mengarahkan perilaku anggota organisasi

(Luthans. 1998), Setiap anggota akan barperilaku sesuai dengan budaya yang berlaky agar diterima di
lingkunganmnya.
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Labih jauh Hofstade (1994) mengklasifikasikan budaya e dalam berbagai tingkatan, antara lain
budaya nasional, daerah, gender, generasi, kelas sosial, organisasi atau perusahaan, Pada tingkat
grganisasional, budaya merupakan seperangkat asumsi-asumsi, dan keyakinan-keyakinan, nilai-nilai
dan persepsi yang dimiliki para anggota kelompok dalam suatu organisasi yang membentuk dan
mempengaruhi sikap serta perilaku kelompok yang bersangkutan. Di samping tercermin pada nilai-
nilal, budaya perusahaan juga dimanifestasikan pada praktek-prakiek organisasi yang lain (Kotter dan
Heskett, 1992). Selain itw, Gibson (1994) berpendapat bahwa budaya perusahaan dapat dikatakan
sgbagal kepribadian perusahaan, artinya budaya mempengaruni seluruh kegiatan karyawan dalam
perusahaan, bagaimana mereka bekerja, cara memandang suatu pekerjaan, bekerja dengan kolega,
dan melihat ke masa depan.

Budaya pada dasarnya merupakan totalitas pola tingkah faku soslal, seni, keyakinan, kelernbhagaan,
dan produk kerja, serta pemikiran manusia iainnya dan suatu kxomunitas atau populasi tertentu, atau
merupakan nital yang disumbangkan alen orang dalam suatu kelompok yang cendarung bertanan dalam
waktu yang relatif lama, meskipun anggota kelompaknya mengalami perubahan.

Darl berbagal detinisi tentang budaya organisasl tersebut dapat disimpuikan bahwa: budaya
prganisasi adalah kombinasi ide-de, adatistiadat. prakiek-praktek tradisional, dan artian bersama yang
membantu karyawan mendetinisikan pesdlaku norma melakukan pekerjaan bagi etiap orang yang biekerja
di dalam organisasi,

Dimensi Praktik Budaya Organisasi

Konsep budaya organisasi yang digunakan oleh Hofstede ef af, (1990) dalam penelitian lintas
budaya antar departemen dalam perusahaan, pada dasarnya merupakan pengembangan dari kensep
dimensi budaya (nasional) Hofstede (1980), yang banyak digunakan dalam penelitian-penelitian
perbedaan budaya antar negara, antara lain olah Sceter dan Schreuder (1988), Harrison (1992, 1883),
Pratt dan Beaufieu {1992). Pratt et al, (1993} dan 0'Connor (1995). Menurut Hofstede {1994), antara
budaya nasional dengan budaya organisasi merupakan fenamena yang identik, perbedaannya tercermin
pada manifestasl budaya ke daiam nilal-nilal dan prakiik. Perbedaan budaya tingkat arganisasional
umumnya terletak pada praktix-praktik dibandingkan dengan perbedaan nilai-nilai. Perbedaan budaya
organisasional, selanjutnya dapat dianalisis pada tingkat unit arganisasi atau sub-unit arganisasi (Gar-
don 1991; Hofstede 1994), Tipe budaya dalam siatu perusahaan dapat bervariast antara divisi,
dapartemen, atau bagian yang satu dengan yang lain dalam suatu perusahaan (Schein 1986; Hood dan
Koberg 1991).

Hotsteds af & (1990) membagl budaya organisasional ke dalam enam dimensl praktis; {1}
Frocess-Griented vs, Results-Oriented, (2} Empiovee-Griented vs. Job-Oriented, (3} Farochial vs. Pro-
fassignal, (4) Open System vs. Ciosed System, (5) Loose Conitrol vs. Tight Contral, (B) Normiative v5.
Pragmatic. Dan keenam dimensi praktik budaya organisasional tersebut, yang mempunyai kaitan arat
denpan praxtik-praktix pembuatan keputusan atasan adalah dimensi praktik yang kedua, yaitu: onentas!
pada rang (Emofovee Orgnted) dan orientasi pada pekenaan (Job Orented). Tabel 1 menyajikan beberapa
faktor yang menonjol untuk mengidentifikasi karakteristk dimensi budaya organisasional yang berorientasi
pada arang dan yang berarientas: pada pekarjaan,
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Tabel 1
Karakieristik Dimensi Budaya organisasional
Orientasi pada Orang dan orientasi pada Pekerjaan

i
lsan vang penling

lebih seting dibim secara kelompok: lehih sering dibual oied individy.
T3 Lebih seriuik pada  orang _-.;',ng- 2. Lehih tertank pnm. hasal pekerjaan
mengerjakan daripada astl pekeijnan. dunipada oring yang mengerjakan,
3 Memberikan petunjuk Kerj yong _|cl-.a.~'*.'i Kurang memberikan petunjul, vang
kepada pegawnl hary, Jelas kepada pegawa hary

(4 Peduli terhadap  masoiah prinadi | 4, Rurang pedull terhadpp masaloh

Peanwii prihac pegawal,

2.2, Penelitian Sebelumnya

Hopwood (1872 dengan melakukan surval terhadap ke-167 respondan melaporkan bahwa jika
seorang bawahan dievaluasi berdasarkan budge! consirained style (BCS) dibandingkan dengan profit
concious style (PGS) ataupun non accounting sfyle (NAS), maka penggunaan dasar Ini akan dapat
menimbuikan beberapa dampak negatif terhadap perilaku kerja mereka. antara lain terjadi takanan
kerja. Hopwood (1872) Juga melaparkan bahwa dalam usaha untuk menurunkan tekanan kerja, manajer
akan memanipulasi laporan akuntans, dan melakukan penyelewengan dalam pengambilan kaputusan,
Senada dengan Ini, Hirst (1981) menyatakan bahwa manajsr yang berhadapan dengan tekanan kerja
yang tinggl akan berperiiaku negatif,

Otley (1978) yang mereplikasl penelitian Hopwaod (1972) pada perusahaan-perusahaan
multinasional yang beroperasi di Inggris, mensmukan bahwa tidak ada perbedaan yang signifikan dalam
tingkat kerja dan tekanan kerja yang dilaporkan oleh para manajer yang dievaluasl baik dengan BCS
maupun dengan PCS. Temuan Ini berlawanan dengan hasil penelitian Hopwood (1972)

Perbedaan antara temuan Hopwood (1972} dan Otiey (1978) menimbulkan suatu pertanyaan
yaltu mengapa para manajer yang dievalusi dengan 8CS oleh Hopwood menunjukkan level stress yang
lebin tinggi dan para manajer yang dievaluasi dengan PCS, sedangkan Otley tidak menemukan parbedaan
yang signifikan dalam leve/ stress dan para manajer yang dievaluasi dengan 8C5 maupun dengan PCS.
Jika suatu gaya evaluasi kinerja dapat menimbulkan stres yang lebih tinggi, apakah gaya evaluasi ity
luga akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Hopwood (1872) melaparkan bahwa dampak dari penggunaan data anggaran yang kaku untuk
mengevaiuasi kinerja bawahan adalah timbulnya hubungan yang tidak serasi antara manajer yang
dievaluasi dengan atasan dan rekan sekerjanya

Kaberg dan Chusmir (1987} meneliti hubungan antara budaya organisasi dengan sikap (perilaku)
ingdividu (meliputi: kebutuhan, kepuasan kerja. keterfibatan kerja, keinginan untuk keluar dan kreativitas),
dan hasilnya secara stafistik terdapat hubungan yang signifikan antara budaya dengan pasangan
kebutuhan dan kepuasan kera,
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‘Brownel (1982) melaporkan partisipasi yang tinggr dan BCS yang tinggi berhub Lngan positit dengan
a, fetapl tidak konsisten untuk kepuasan kerja,  sedangkan Aranya (1980) melaporkan bahwa
parlisipasi yang tinggl dan BCS yang tinggl menurunkan kinerja dan kepuasan kerja. Kenis (1979)
metaporkan banwa Bucgel-Goal Ciarity berhubunpan positit dengan kepuasan kerja dan kinerja, dan
barhubungan negatif dengan tekanan kerja,
Harrison (1983) dengan mensurvai responden Austraiia dan Singapura melaporkan bahwa 8CS
berhubungan dengan tekanan kerja yang rendah dan kepuasan Kerja yang tinggl pada high power
. distance dan fow individualism sociely (Singapura); gan BCS yang rendah berhubungan dengan tekanan
Eqrfa'rang rendah dan kepuasan kerja yang tingg! pada low power distance dan high individualism
sochely (Australia).
- Maulana Kamal {2000) meneliti masalah pengaruh perselisihan dalam gaya evaluasi kinerja
. anggaran terhadap kinerja: tekanan kerla dan kepuasan kerja sebagal variabel mediasi, melaporkan
bahwa hanya kepuasan ker|a yang memediasi hubungan antara perselisihan dalam gaya evaluasl kineria
-anggaran dan kinerja,

2.3, Perumusan Hipotesis

Gambar 1
Mode| Penelitian
Budaya Organisas|

Budaya

Oreganisasi

| Gaya Evaluasi
' Atasan

B
\& Tekanan Kerja

Kepuasan Kerja

Hipotesis yang diajukan dalam penglitian ini sebaga: barikut

H1:  Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis anggaran dalam menifai kinerja
bawanan, maka tekanan karja bawahan akan meningkat

HZ:  Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis anggaran dalam menilai kinerja
bawahan, maka kepuasan keria bawahan akan menurun:

H3:  Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis anggaran dalam menilai kineria bawahan
pada budaya oroanisasional yang berorientasi pada pekerjaan, maka tekanan keria bawahan

akan meningkat.
JURMNAL MAKSI
Ve, o, Sy 2004




H4:  Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis anggaran dalam menilai Rinerja bawahan
pada budaya organisasional yang berorientasl pada pekerjaan, maka kepuasan kerja
bawahan akan manurun.

3. METODE PENELITIAN
3.1. Populasi dan Prosedur Penentuan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adaiah para manajer produksi dan pemasaran pada perusahaan
manufaktur di Jawa Tengah yang dinilai kinerjanya oleh atasannya (top management). Alasan pemiliban
perusahaan manufakiur: (1) manajer pada perusahaan manufakiur biasanya terlibat secara aktif dalam
penyusunan anggaran dan prestasi kerja mereka biasanya juga dievaluasi dengan menggunakan data
anggaran, (2} pemiiihan sampel pada satu jenis industri diharapkan akan mengurangi industry effect
terhadap data yang dianalisis,

3.2. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer berupa himpunan
informasi yang diperoleh dan surval dengan menggunakan kuesioner terstruktur yang diberikan kepada
para manajer produksi dan pemasaran pada perusahaan manufakiur Kuesioner terdin dari kuesioner
gaya evaluasi atasan yang berbasis anggaran, kuesioner tekanan kerja, kuesioner kepuasan kerja, dan
kuesioner budaya organisasi,

3.3. Prosedur Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian ini ditakukan dengan menggunakan kuesioner, Sebagaimana
penglitian-penelitian sebelumnya yang menguji pengaruh gaya evaluasi kinerja terhadap perilaku kerja
bawahan (Govindarajan, 1984; Hirst, 1983; Brownell, 1982; dan Harrison, 1993) menggunakan indi-
vidual sebagal unit analisis, maka data penelitian dikumpulkan dengan mengirimkan kuesioner melalui
pas {mai survey). _

Sejumiah 250 kuesioner telah dikiim dan terdapat 10 kussioner yang tidak sampai ke alamat
yang dituju. sehingga efektifnya hanya 240 kuesioner yang tersebar, Dari jumlah tersebut, terdapat 53
manajer pemasaran dan produksi yang mangirimkan jawabannya kemball, tetapi vang digunakan dalam
penelitian ini hanya 50, Hal Ini disebabkan karena 3 kugsioner datangnya setelah data diolah. Dengan
demikian tingkat tanggapan responden pada penglitian ini berkisar 20%,

Responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini adalah manajer produksi (60%) dan manajer
pemasaran (40%), Jumiah karyawan di bawah tanggungjawab manajer secara rata-rata adalah 154,
dan rata-rata jangka waktu seorang manajer memegang labatannya adalah 3 tahun. Untuk melengkapi
deskripsi mengenai respanden dalam penelitian ini tabe! 3 Berikut ini menyajikan statistik deskriptif
mengenal demografi responden.

FENGARLIH QA EVALUASE ATREAN r'_'l'll:..'-L"-'lF TERARAK DAH KEPLMALH KA I-s-'-‘.'.:n'-H#'.
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Bl Lo o B




Tabel 2
Statistik Deskriplif: Demografi Responden

Urmur

Juml. Bawahan 154,10 13- 1500 318,15

Menjabat/th 338 10 1.69

Lamanya diperusahaan 7,38 0 4.60
3.1, Operasional Variabe!

Definisi operasional variabel dapat diringkas dalam tabel 5 berikut ini:

Tabel 3
Delinisi operasional variabel

A T s e e

r rbaﬂﬁlﬁl‘; i

R
¥ : me V] e .!'@;{
Gayn  evaluasi  kinerja  berbasis | Hopwood (1972)
anggaran E itern pertanyaan

2Tekanan | TK merupakan tekanan yang nmbul | Rizeos et al
dan keadaan stress psikologh didalam | (19700 7 item
lingkngan kerja. pertanyaan,

3.Kepuasan | KK merupakan  kegembirsan  ataw | MSQ  (Minnesota
Kerja sikap emosi positif vang berasal dan | Sarigfaciton
(KK pengalaman kerja seseorang. Guestionaire) 20
ltem pertanysan

4. Budava BO  merupakan  nilai-nilai  dan | Hofstede (1990) &
organisasi | keyakinan (belief) yang diiliki oleh | item pertanyaan,
(B0 para  anggowa Organisasi,  vang

dimanifestasikan dalam bentuk norma-
norma  pertlaky para individu  atauw
kelompok OTEANisas] yang
bersangkutan,
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3.1. Uji Hipotesis

@ Untuk menguji hipotesis-hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini digunakan model analisis
regresi berganda. Pengujian terhadap hipotesis dengan menggunakan tingkat keyakinan 0,05 dan
dilakukan dengan bantuan komputer SPSS,

Pengujian hipotesis satu dan dua yaitu untuk mengetahui apakah gaya evaluasi atasan berbasis
anggaran mempunyal pengaruh terhadap tekanan dan kepuasan kerja bawanan bisa dilihat dari analisis

regresi.
Hipotesis satu (H1) dengan model analisis:
Yo=a +8,X +e

Untuk hipotesis kedua (H2} dianalisa dengan modal;
Y=a +5. X +e

Pengujian hipotesis tiga dan hipotesis empat juga dengan anallsa regresi, yaltu untuk mengetahul
apakah gaya evaluasi atasan yang berbasis anggaran berpengaruh terhadap tekanan kerja dan Kepuasan
kerja bawahan dengan budaya organisasi sebagal variabel moderating.

Hipotesis tiga (H3) dengan model anallsls:

Yi=a +8, X, +8,X +8,XX, +8
Hipotesls empat (H4) dianallsa dengan model:
"I",=:1+E,H1+ﬁ,1{= +8, XX +e

4. PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

4.1. Statistik Deskriptif; Viariabel Penelitian

Anaiisis dilakukan pada 50 jawaban responden yang memenuhi kriteria untuk dislah lebin lanjut.
Deskripsi statistik data disajikan dalam tabel & dibawah ini

Tabel 4
Deskripsi Statistik Variabel Tekanan Kerja, Kepuasan Kerja,
Gaya Evaluasi Alasan, dan Budaya Organisasi.

Sumber: data primer diniah, 2002

FENGAALH GAYA EVALLIASI ATASAN TERHADAP TEKAMAN DAN {EPLASAN RERJA RAWAHAN
DENGEN EUDAYA DRGANISASH SEBAGA VARIABEL MODERATING
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4.1, Uji Reliabilias dan Validitas.

~ Ada dua prosedur pengujian yang dilakukan dalam peneitian inl untuk mengukur reliabilitas dan
validitas yaitu:
1) Pengujian reiabilitas secara konsistensi internal (intermal cansistency) dengan cronbach's
alpha
Z)  Uji validitas data dengan uji korelasional antara skor masing-masing butir dengan skor
total

Tahel 5
Hasil Uji Reliabilitas dan Validitas

T
ok pEE R e ool

e _o.xf.*x..._:s_ﬁ.: o

kot ,..-;i i e

P e

sov Narighel 0

ELd BT g

e e =
here e Ay L

Cronbach’s | Pearson
1 Alpha | C

Tekanan Kerja (Y1) (L3512 0,685 - 0.840

Kepuasan kema (Y2) (0.9638 (L6530 - 0.841 |

 Giava Evaluast Atasan (X1 10,7453 0877 -0911

@ organisast (X2 0.8990

* Sonifikan pada p<0,05 Sumber dats primer diclah, 2002

Berdasarkan hasll pangujian raliabilitas masing-masing instrumen menunjukkan cronbach’s al-
pha di atas 0,7 yang berarti reliabel (Nunnally, 1994) Data mengenai tekanan kerja bawahan yang
dikumpulkan dengan menggunakan instrumen Rizzo ef al (1970) dalam penelitian ini menunjukkan
konsistens) internal yang memadai, yang dinyatakan dengan nilai koefisien alpha (cronbach’s alpha)
sebesar 08812, Hasil uji reliabilitas Instrumen kepuasan kerja dalam penglitian ini menunjukkan
cronbach’s alpha sebesar 0,9638. Sedangkan uji reliabilitas data yang dihasilkan dari instrumen gaya
evaluasi atasan dalam penelitian ini menunjukkan koefisien alpha (cronbach’s alpha) sebesar 0,7453,
Hasil tersebut menunjukkan data yang terkumpul dalam penelitian ini dapat dikategorakan andal {redi-
ablg). Uji reliabilitas data yang dihasilkan dari instruman budaya organisasi dalam penelitian ini
menunjukkan cronbach’s aipha sebesar 0.8930. Hasil tersehut {uga menunjukkan bahwa data tersebut
adalah andal {refiabifa).

Darl hasil output SPSS terlihat bahwa masing-masing Instrumen variabel tekanan kerja, kepuasan
kerja, paya evaluasi atasan, dan bugaya organisasi menun|ukkan korelas| antara masing-masing score
butir pertanyaan menunjukkan hasll yang signifikan, Jadi Gapat disimpulakan bahwa masing-masing
butir pertanyaan adatah valid
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4.3. Pengujian Hipolesis 1

Tabel &
Output Analisis Regresi

Model Summary”

Modal [ A A Sguarg Adjustad R Std. Errorof
_— Square he Estimate |
EE 331’ 108 FER 354 |
fing. Predictors: (£ onstant |, AY A
Tuwo Depumident Vanahle: TERANAN
. ANOVA®
Model [ Sumel T Mearn
|l l_Sq_uaras ot Sguars F Sig.
1 Regression [ 78,249 1 TBZz48 | 5891 o1
Rasidual 837,531 4B 13,282
_ Toml 715780 | 49
O Pradiciors: (Constan), GAY A
Twa Dapendent Variabla: TEKANAN
Cosfficients®
! Modeal Unstandardized Standardized
Coelficiants Coafficlents
8 Sid. Error Beta ! Sig.
1 {Caonsiant) 32,483 5427 5.287 00
EHAY A 1,643 BF a3t | 2427 o1g

a, Depandent Varable; TEKANAM

Hasil analisis ragresl manunjukkan R Square sebesar 10,9%, F= 5,891 dengan signifikansi p <
0,03 yang berarti ada hubungan yang signifikan antara vanabel dependen (tekanan kerja) dengan variabel
independen (gaya evaluasi atasan) Variasi perubanan tekanan kerja dijelaskan oleh gaya evaluasi atasan
sebesar 10,9%, Hubunpan yang ditunjukxan oleh koefisien regresi adalah positit, artinya Semakin gaya
evaluasi atasan mangarah pada basis anggaran dalam menital kinerja bawahan, maka tekanan kerja

bawahan akan meningkat. Penelitian ini berhasil menerima hipotesis 1 dan mendukung penelitian
Hopwood (187 2),

FERGARLIH GAYA EVALUAGH ATASAN TERHADUP TERANAN DAN AEPY ﬁ_ﬁﬂ RERLLA BaiAHAY
DENGAY SUDAA CRGRNIGAS SERAZA VARISEEL MODERETHNG
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3, Pengujian Hipotesis 2

Tahel 7
Output Analisis Regresi

[ Meodel Summany”

Model | R R Squara Adjusted A Std. Error of
| | Square tha Estimate
1 | 3527 24 06 721
a  Predicroes (Constanty, (A4
Tw Nependent Viriable KEPLIASAN
& b
MO &
Modat Sum of Maan
) | Sguares | df | Squars F Sig.
1 Regresson 384 &6 1 353816 | B80S 012t
Rasidual 2485804 | 48 51895 '
Total 2848 620 48 |

One, Predictars: (Constant), GAYA
Two Dependant Varable: KEPUASAN

Coafficieris®

Moda! Unstandardized Standardized
Coetfigients Coefficlents
B | Sid. Errer Bela ! Sig.
1 (Constant) 45,377 10,736 4228 00
GAYA 3454 | 1,239 - 352 | -2.609 o2

a Dependent Vianable KEPTIASAN

Hasil analisis regresi menunjukkan R Square sebesar 12,4%, F= 6,805 dengan signifikansip <

0,05 yang berarti ada hubungan yang signifikan antara variabe! dapenden (kepuasan Xerja) dengan

variabel independen (gaya evaluasi atasan). Vanasi perubahan kepuasan keria dijelaskan oleh gaya 1
evaluasi atasan sebesar 12,4%. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah negatif, artinya

Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis angoaran dalam menilai kinerja bawahan, maka

kepuasan kerja bawahan akan menurun. Penelitian ini berhasil menerima hipotesis 2 dan mendukung

penelitian Brownell (1982).
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4.3. Pengujian Hipotesis 3

Tabel 8

Modal Summan®

Modal R A Square Adjusied A Std. Error of
Squara the Estimate
1 338" 14 078 | 3,87

1. Predictors: (Copstant), JABUDAY A, GAY A, BUDAYA
b Dependent Yanoble: TERANAN

ANOVA®
| Mezel Sum of T Mean
Squaras dt Squara F Sig.
[-1 Regression 81,573 3| 2718 | 1,873 058
‘ Residual 534 207 i 13,787
Total | TI5780| 48|

One. Pradictors: (Constanl), GABUDAYA, GAYA, BUDAYA
Two. Dapendan Variable: TEKANAN

- Cosflicients”
fadel ' Urstandardizad Slandardized
Coelficiants Coeticients
B Sid. Errar Bata ! Sig.

1 (Canstant} 35,260 7orar 4,521 000
GAYA, 1,683 JBBY 238 | 2450 218
BLIOAYA -A,7TE-02 AT7 - DEg -, 4985 B2z
GABLUDAYA 1.188E-02 (EBS L8 D4 867

T Dependent Variable: TEKANAN

Dutput Analisis Ragresi

Hasl| analisis regresi menun|ukkan R Square sebesar 11,4%, F= 1,873 dengan signifikansi p <
0,10 yang berarti ada hubungan yang signifikan antara variabel dependen (tekanan kerja) dengan variabel
independan (gaya evaluasi atasan dan budaya organisasi), Variasi perubahan kepuasan kerja dijelaskan
oleh gaya evaluasi atasan sebesar 11,4%. Pengiitian Ini berhasil menerima hipotesis 3 yang menyatakan
bahwa Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis anggaran dalam menilai kinerja bawahan
pada budaya organisasional yang berorientasi pada pekerjaan, maka tekanan kerja bawahan akan
meningkat,

Sesual dengan karakteristik budaya organisasi yang berorientasi pada pekeriaan, yang menyatakan
bahwa keputusan-keputusan yang penting lebih sering dibuat oleh Individu dan kehidupan pribadi bebas
dari pengaruh organisasi (figh individualism & Low Power Distance), maka budaya organisasi berarientas!

FENGARUS GAYA EVALUASE ATALAN TERHADAP TEKAMAN DN REPUASAN KERIA BAWAHLY
DENGAN BUDAEYA DRGANISAST SEDAGA VARIAIEL MODEAATING
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pekerjaan sama dengan budaya Australia, sehingga hasil int mendukung penefitian Harrison {1993).
4.3. Pengujian Hipolesis 4

Tabel 9

Medel Surm arl_.-n

Madal B A Square | Adjusted R Std. Erraral |
= Sguare | the Estimals
1 Ba0 130 REl=lc] 7286
il Predictars (Comstant), GABUDRAYA, GAYA. BUDAYA
Twn Drependent Varmble KEPLASAN
ANOVA®
Model Surm al Maan
Squares I df Sguare F Sig,
1 Ragrassian arpasl ) a 126,454 | 2505 paa?
Rasidual 2322015 | 48 50,479
Total 2701380 | 48
e, Pradictors: {Constant), GABUDAYA, GAY S, BUDAYA
Two. Depandant Variable: KEPLASAN
Coetiiclants®
hodal Unstardardized Standardized
Cosfficients Costlicients
B Std. Error Beta 1 Sig.

1 {Canatant) 39,285 15,418 2548 014
GAY A 3,582 1,358 -,361 | -2,637 At
BUDAYA - 164 348 - 078 =855 B8z
GABLIDAY A, 3e BAg 1,333 | 07 B47

a. Depandent Variatle; KEPLASAN

Oulput Analisis Regresi

Hasil analisis regresi menunjukkan R Square sebesar 14%, F= 2,505 dengan signifikansi p < 0,05
yang berart| ada hubungan yang signifikan antara variaoel dependen (kepuasan kerja) dengan variabel
Independen (gaya evaluasi atasan dan budaya organisasi). Varias perubahan keguasan kerja dijslaskan
oleh gaya evaluas| atasan sebesar 14%, Penelitian ini berhasil menerima hipotesis 4 yang meanyatakan
bahwa Semakin gaya evaluas| atasan mengarah pada basis anggaran dalam menilal kinerja bawahan
pada budaya organisasional yang berarientas! pada pekerjaan, maka kepuasan kerja bawahan akan
menurun,

Sesual dengan karakieristik butaya organisast yang berorientasi pada pekerjaan, yang menyatakan
bahwa keputusan-keputusan yang penting lebin sering dibuat oleh individu dan kehidupan pribadi bebas
dari pengaruh organisasi (high individualism & Low Power Distance), maka budaya organisasi berarientasi
pekerjaan sama dengan budaya Australla, sehingga hasll ini mendukung penelitian Horrisan (1583).

5. KESIMPULAN, KETERBATASAN, DAN IMPLIKASI

1.1. Kesimpulan

Penelitian Ini sebenarnya merupakan lanjutan penslitian-penelitian sebelumnya yang menguji
pengaruh gaya evaluasi atasan terhadap tekanan kera dan kepuasan kerja bawahan yang hasil-hasilnya
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saling bertentangan mengenal pengaruh tarsabut. Ketidakielasan hubungan gaya evaluasi atasan dengan
tekanan kerja dan kepuasan Kerja bawahan memungkinkan dilakukan pendakatan kontijensi (Harrison,
1883}, Melalui pendekatan kantijensi, dapat diketahui faktor-faktor kandisional #pa saja yang berperan
dalam memperkuat/memperlemah hubungan antara variabel daya evaluasi atasan berbasis anggaran
dengan tekanan dan kepuasan kerja bawahan,

Berdasarkan hasil analisis data yang talan diuraikan dalam bab IV penelitianini barhasil menerima
hipotesis 1 di mana gaya evaluasi atasan mempengaruhi tekanan kerja bawahan. Hasil penguiian juga
menunjukkan hubungan positil dan signifikan (¢ < 0,05) antara gaya evaluasi atasan dan tekanan
kerja. Dengan ata lain semakin gaya evaluasi atasan berbasis anggaran dalam menital kinerja
bawaharnya, maka tekanan kerja hawahan akan meningkat. Hasil penqujian ini mendukung hasil
pengitian Hopwood (19729,

Pengujian yang dilakukan terhadap hipotesis 2 juga merdukung ekspektasi peneliti, Hasil penaiitian
menun|ukkan banwa gaya evaluasi atasan mempangardhi kepuasan kerja bawahan, Hasil pengujian
|uga menunjukkan hubungan negatif dan signifikan (p < 0,05) antara gaya evaluasi atasan dan kepuasan
kerjia. Dengan kata lain semakin gaya evaluasi atasan berbasis anggaran dalam menilai kinerja
bawahannya, maka kepuasan Kerja bawahan akan menurun. Hasil pengujian ini mendukung hasil
penelitian Hopwood (1872).

Berkaitan dengan pengujian hipotesis 3, penelitian ini juga berhasil menerima hipotesis yang
menunjukkan bahwa gaya evaluasl atasan mempengaruhi tekanan kerja bawahan dengan budaya
organisasi sebagal variabel moderating. Hasil pengujian menunjukkan signifikansi (o < 0,10) yang
berarti bahwa Semakin gaya evaluasi atasan mengarah pada basis anggaran dalam menilai kinarja
bawahan pada budaya organisasional yang berorientasi pada pekerjaan, maka tekanan kerja bawahan
akan meningkat. Hasil Ini mendukung penglitian Harrisan (1893)

Lenin lanut, hasil analisls regresi berganda mengidentifikasikan bahwa nipotesis 4 berhash diterima
dan signifikan paoa level 0.05. Pengujian ini mennjukkan bahwa Sermakin gaya evaluasi atasan mengarah
pada basis anggaran dalam menilai kinerja bawahan pada budaya organisasional yang berorientas|

pada pekerjaan, maka kepuasan kerja bawahan akan menurun. Hasi ini mendukung penalitian Harrizon
{1983

1.2, Keterbatasan.

Peneliti menyadari adanya beberapa Keterbatasan yang mungkin mempengaruhi hasil penelitian.
Keterbatasan-keterbatasan yang mungkin mempengaruni hasil penelitian ini, antara lain, 1) penelit
tidak mampu mengukur kemungkinan non response bias terh adap hasil penelitian ini. Jawaban responden
yang tidak mengembalikan kuesioner mungkin berbeda dengan jawaban responden yang menjawab
kuesioner penalitian ini, sehingga jika mereka (para responden) menjawab akan berpengaruh terhadap
hasil penelitian ini. Uji respon bias sulit ditakukan karena identitas responden yang tidak mengembalikan
lawabannya tidak diketabun secara past oleh penefiti. dan juga rentang pengembalian kuesioner yang
menjawan can hdak menjawab kuesionar sulil dibedakan karana rendahnya tingkat respan penelitian
ini. 2 Kisaran karyawan yang di bawah ianggungjawab manajer cukup menyalok berkisar antara 10-
1500 orang. perbedaan ini dikhawtirkan menimbulkan perbedaan persepsi diantara masing-masing
rmanaier di dalam memaharni konteks pertanyaan yang disajikan dalam kuesioner, dan juga dimungkinkan
adanya size effect. Di samping itu, 3) data pensiitian yang barasal dari persepsi responden yang

PENGARLIH GavA EVALLIAS) ATRSAN TERKADAR TERANAN AN KEFLIGGAR KSR BRNAHLY
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ampaikan secara tertulls melalul instrumen kuesioner, mungkin mempengaruhi validitas hasil. Persepsi
onden yang disampaikan belum tentu mencerminkan keadaan yang sesunggunnya, akan berbeda
a data diperoleh melalu! wawancara,

.3, Implikasi

Penelitian ini terlepas darl keterbatasan yang dimilikl, diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan
pertimbangan dalam praktik akuntansi manajemen di Indonesia, knususnya Jawa Tengah, terutama
’IW berkaitan dengan gaya evaluasi atasan, Masalah gaya evaluasi atasan patut dipertimbangkan
mhm penerapan suatu madsl evaluasl Kinerfa tertentu. karena sebagalmana penelitian ini menemukan
b:alm'a dengan budaya yang ada maka gaya evaluasi atasan berbasis anggaran akan mempengaruhi
tekanan dan kepuasan kerja bawahan
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