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RINGKASAN
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui efek interaktif dua arah orientasi Profesional menggunakan partisipasi penganggaran dan orientasi manajerial akan menyebabkan timbulnya konflik peran, dan konflik peran yang tinggi dan dapat menyebabkan berkurangnya kepuasan kinerja (job satisfaction). Penelitian ini dilakukan  pada akuntan pendidik profesional yang bekerja di perguruan tinggi muhammadiyah di Indonesia. Sampel penelitian adalah 29 akuntan pendidik yang memiliki fungsi struktural di universitas. Analisis regresi digunakan untuk menguji pengaruh orientasi profesional, orientasi manajerial, partisipasi penganggaran pada konflik peran, dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa interaksi dua arah orientasi professional menggunakan partisipasi penganggaran dan orientasi manajerial  tidak memiliki  efek yang signifikan terhadap konflik peran, serta  konflik peran juga tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Kata Kunci: orientasi professional, orientasi manajerial, konflik peran, partisipasi penganggaran, kepuasan kerja
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Alhamdulliahirrabbil’alamin, berkat karunia dari Allah SWT, laporan penelitian ini telah berhasil kami selesaikan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran mengenai factor-faktor yang mempengaruhi senjangan anggaran, sehingga dapat dibuat kebijakan-kebijakan untuk menguranginya.
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DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN-LAMPIRAN

BAB I

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
Tantangan organisasi sekarang ini menuntut para pekerja menjadi lebih profesional dalam situasi yang ideal. Sebaliknya, jika para profesional menjadi pekerja dalam organisasi, maka bureaucracy conflict juga timbul pada para profesional tersebut. Argumen ini muncul dari model konflik professional – bureaucratic. Ketika profesional bekerja pada organisasi birokrasi, mereka menghadapi konflik tujuan dan merasa terpaksa untuk memilih salah satu kesetiaan profesi atau organisasi. Dalam situasi seperti itu, pekerja profesional akan lebih komit terhadap profesinya dalam organisasi. Oleh karena itu, loyalitas profesional terhadap organisasi masih diragukan (Benson, Davies, dalam Wallace, 1995, dalam Fachrudin, 2004). 

Akuntan pendidik yang profesional yaitu sebagai dosen ataupun tenaga edukatif sering diberikan jabatan structural. Sebagian besar perguruan tinggi menetapkan kebijakan bahwa manajer puncak hingga manajer tingkat menengah dipegang oleh para profesional yaitu para dosen (tenaga edukatif). Jika tenaga edukatif tersebut memiliki jabatan structural, berarti ia memiliki peran ganda, yaitu berfungsi sebagai seorang profesional (dosen) dan manajerial. Sebagai seorang dosen ia memegang teguh nilai-nilai profesional yang disebut orientasi profesional. Namun sebagai seorang manajer dituntut pula agar lebih mengutamakan kepentingan organisasi agar tujuan organisasi dapat tercapai. Perbedaan kedua peran tersebut dapat menyebabkan timbulnya konflik peran dalam diri individu yang terlibat di dalamnya.    

Jika seorang dosen menduduki jabatan struktural, ia memiliki peran ganda yaitu sebagai manajer dan sebagai akademisi/pendidik. Sebagai seorang manajer ia harus mendasarkan pekerjaannya pada efisiensi dan pencapaian tujuan organisasi. Keberhasilan sebagai seorang manajer akan diukur, antara lain, dengan pengendalian administratif melalui proses penganggaran. Menurut Hopwood (1976) dalam Hudayati (2003), menyatakan pengendalian administratif tersebut mencakup mekanisme dan prosedur seperti; struktur otoritas, peraturan, kebijakan, prosedur operasi standar, anggaran, reward, dan sistem insentif. Adapun pengendalian melalui mekanisme anggaran sering juga disebut dengan pengendalian akuntansi. Sebagai seorang akademisi, ia harus berorientasi pada nilai-nilai profesinya yang secara spesifik disebut dengan orientasi profesional.

Berbagai studi terdahulu menunjukkan bahwa peran ganda ini berpotensi untuk menimbulkan dampak yang merugikan bagi organisasi dengan timbulnya konflik peran (Abernethy & Stoelwinder, 1995; Comerford & Abermethy, 1999). Konflik peran (role of conflict) timbul jika para profesional memandang bahwa kesesuaian dengan salah satu peran akan mengakibatkan kesesuaian dengan peran lain sulit dan tidak mungkin. Dengan kata lain, pengharapan yang berhubungan dengan peran sebagai profesional tampak merupakan konflik langsung dengan pengharapan yang berhubungan dengan perannya sebagai manajer (Rizzo, 1970 dalam Greson, 1994) dalam Hudayati (2004). Penelitian ini akan mengkaji ulang apa yang telah dilakukan oleh Abernethy dengan berbagai penelitiannya, dengan memfokuskan pada integrasi para profesional ke dalam dua aspek proses penganggaran yaitu partisipasi dalam penyusunan anggaran (orientasi manajerial) dan penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja terhadap kemungkinan timbulnya konflik peran. Penelitian ini berbeda dengan Comerford & Abernethy (1999) dalam dua hal. Pertama, penelitian Comerford & Abernethy (1999) hanya menguji satu aspek penganggaran yaitu partisipasi dalam penyusunan anggaran. Dengan berdasarkan pada penelitian Abernethy & Stoelwinder (1996), Abernethy (1999) dan berbagai penelitian tentang dampak penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja (Hopwood, 1972; Bacharah, 1995), Hudayati (2003), dan Fachruddin (2004),   penelitian ini akan menguji apakah konflik peran yang timbul tersebut bisa dikurangi dengan memasukkan variabel orientasi tujuan system dan partisipasi anggaran, dan tidak mempergunakan variable dampak penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja, dengan alasan belum dipergunakannnya anggaran sebagai evaluasi kinerja manajerial di PT Muhammadiyah . Kedua, penelitian Facruddin (2004) dilakukan dengan setting pada perguruan tinggi tanpa membedakan antara antara Perguruan Tinggi Negeri dengan Perguruan Tinggi Swasta dalam penganalisaan. Hal ini mungkin akan menimbulkan bias karena beda persepsi antara pengelola di PT Negeri dan PT Swasta dengan dosen atau staf pengajar sebagai anggota profesionalnya. Diharapkan dengan setting yang sama, yaitu perguruan Tinggi Muhammadiyah memiliki karakteristik mekanisme dan prosedur seperti; struktur otoritas, peraturan, kebijakan, prosedur operasi standar, anggaran, reward, dan sistem insentif yang hampir sama, sehingga permasalahan bias pada penelitian sebelumnya dapat diatasi. Ketiga, penelitian ini mencoba memasukkan variable kepuasan kerja (job satisfaction) secara langsung dipengaruhi oleh konflik peran (role conflict) yang  dimediasi oleh variable orientasi professional, karena pada penelitian Murtiasri dan Ghozali (2006) baru menunjukkan pengaruh sangat kecil antara konflik peran terhadap kepuasan kerja.
B. Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, permasalahan pokok yang akan diteliti dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah orientasi profesional dalam proses penganggaran berupa partisipasi penyusunan anggaran akan menyebabkan timbulnya konflik peran?
2. Jika konflik peran tersebut muncul, apakah variabel orientasi manajerial dapat menghilangkan atau menekan terjadinya konflik peran tersebut?
3. Apakah Orientasi profesional yang tinggi akan menimbulkan konflik peran yang tinggi dan dapat menyebabkan berkurangnya kepuasan kinerja (job satisfaction)?

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
A. Konflik Peran
Pengertian peran (role), seperti yang dinyatakan oleh Van Sell et al. dalam Collins et al., (1995) yaitu seperangkat pengharapan yang ditujukan kepada pemegang jabatan pada posisi tertentu. Teori peranan menyatakan bahwa individu akan mengalami konflik peran apabila ada dua tekanan atau lebih yang terjadi secara bersamaan yang ditujukan kepada seseorang, sehingga apabila individu tersebut mematuhi satu diantaranya akan mengalami kesulitan atau tidak mungkin mematuhi yang lainnya (gregson, 1994). Collins et al. (1995) menyatakan bahwa konflik peran terjadi jika individu mempunyai peran ganda yang bertentangan atau enerima berbagai pengharapan atas peran yang bertentangan atas jabatan tertentu. Menurut Wolfe dan Snoke (1962) dalam Ikhsan dan Iskhak (2005), konflik peran timbul karena adanya dua “perintah” berbeda yang diterima secara bersamaan dan pelaksanaan atas salah satu perintah saja akan mengakibatkan diabaikannya perintah yang lain.  

Copur (1990) dalam Abernethy & Stoelwinder (1996) menjelaskan dua hal yang dipandang sebagai penyebab timbulnya konflik peran pada para profesional-birokrat. Pertama, tugas-tugas birokratis bersifat parsial dan pelatihan berlangsung singkat dan dilakukan dalam organisasi, sedangkan pekerjaan profesional bersifat keseluruhan (general) dan pelatihan memakan waktu yang relatif lama diluar organisasi. Kedua, para birokrat loyal kepada organisasi dan meletigimati tindakan mereka berdasarkan kompetensi yang mereka miliki. Pada birokrasi, kepatuhan atau ketaatan diawasi berdasarkan hirarkhi. Berbeda halnya dengan profesional, ketaatan profesional diperoleh melalui sosialisasi dan internalisasi norma etika yang ditetapkan oleh asosiasi profesi. Dalam pengendalian birokrasi, pengendalian dilakukan berdasarkan jenjang organisasi, sedangkan pengendalian profesi dilakukan oleh rekan sejawat.

B. Orientasi Profesional

Aranya & Ferris (1984) menyatakan bahwa luasnya konflik yang dialami para profesional tergantung seberapa tingginya mereka menjaga orientsi profesionalnya atau tergantung pada beralihnya orientasi ia menuju nilai dan norma organisasi. Beberapa kelompok profesional, seperti dokter, ahli hukum, dan akademisi, mencerminkan kelompok yang memiliki orientasi profesional yang tinggi. Semakin besar orientasi profesional yang dimiliki para manajer, semakin tinggi potensi konflik peran yang muncul.

Orientasi para profesional yang tinggi tersebut kemungkinan menunjukkan keinginan untuk mencapai atau menjaga otonominya dalam lingkungan kerja. Pemikiran ini membawa konsekuensi bahwa individu yang menunjukkan orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya. Namun demikian riset selanjutnya menentang asumsi tersebut. Dalam studinya, Wallace (1995) menyatakan bahwa komitmen yang tinggi pada profesi tidak berarti bahwa komitmen pada organisasi rendah. Dengan demikian antara keduanya tidak bersifat saling menggantikan. Jika organisasi mengusahakan agar komitmen yang tinggi pada profesi tersebut diikuti dengan usaha untuk membuat para profesional tersebut komit dengan tujuan organisasi. Kenyataannya organisasi memilih para profesional yang bisa sukses menerima tujuan profesinya dan tujuan organisasinya.
C. Orientasi Manajerial

Abernethy & Stoelwinter (1996) menggunakan variabel system goal orientation sebagai proksi orientasi manajerial. Oleh karena itu dalam studi ini variabel system goal orientation tersebut akan dinamakan orientasi manajerial. Mereka membangun rerangka berdasar pendekatan kontijensi yang menguji apakah hubungan antara ketidakpastian tugas, penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja tergantung pada adanya orientasi manajerial yang dimiliki manajer. Konstruk orientasi manajerial menggambarkan komitmen individu pada tujuan dan nilai manajerial. Hal ini tercermin dalam perilaku yang megarah pada pencapaian management-releted objective yang mengcakup antara lain efisiensi dan pertanggungjawaban. Bukti-bukti empiris menunjukkan bahwa efektivitas penggunaan anggaran sebagai alat evaluasi kinerja pada kinerja sub-unit membutuhkan adanya orientasi manajerial. Studi ini menggunakan konstruk yang sama untuk menangkap luasnya individu komit terhadap tujuan dan nilai manajerial.

Abernethy & Stoelwinter (1996) menaruh perhatian pada para profesional jika menggunakan tipe pengendaian output sebagai alat untuk memonitor dan mengukur kinerja sub-unit. Modelnya dikembangkan berdasarkan premise bahwa para profesional memandang usaha-usaha untuk mendukung pengendalian administratif seperti penganggaran akan mengancam nilai dan norma profesional sehingga akan menimbulkan konflik peran jika dipertemukan dengan lingkungan seperti yang tersebut di atas. Abernethy & Stoelwinter (1996) menyatakan bahwa konflik terjadi karena bentuk pengendalian akuntansi menggambarkan model perilaku yang berlawanan dengan model pengendalian profesional. Konflik peran timbul jika para profesional memandang bahwa kesesuaian dengan salah satu model akan mengakibatkan kesesuaian dengan model yang lain sulit dan tidak mungkin. Dengan kata lain, pengharapan yang berhubungan dengan peran sebagai profesional tampak merupakan konflik langsung dengan pengharapan yang berhubungan dengan perannya sebagai manajer.
D. Partisipasi Anggaran


Kenis (1979) mendefinisikan partisipasi sebagai luasnya manajer terlibat dalam penyiapan anggaran dan besarnya pengaruh manajer terhadap budget goals unit organisasi yang menjadi tanggungjawabnya. Definisi yang lebih rinci mengenai partisipasi diberikan oleh Luthan (2005) yaitu; suatu proses yang individu-individu didalamnya terlibat dan mempunyai pengaruh atas penyusunan target anggaran, yang kinerja akan dievaluasi, dan mungkin dihargai atas dasar pencapaian target anggaran mereka. Tingkat keterlibatan dan pengaruh bawahan dalam proses penyusunan anggaran merupakan faktor utama yang membedakan anggaran partisipatif dan non-partisipatif. Partisipasi ini memungkinkan manajer (sebagai bawahan) untuk melakukan negosiasi dengan atasan mengenai target anggaran yang menurut mereka dapat dicapai ( Bronell & MC.Innes, 1986).

Penerapan partisipasi dalam penyusunan anggaran memberikan banyak manfaat antara lain (Siegel & Marconi, 1989: 139):
a. Partisipan (orang terlibat dalam proses penyusunan anggaran) menjadi ego-involved tidak hanya task-involved dalam kerja mereka.
b. Partisipasi akan menaikkan rasa kebersamaan dalam kelompok, yang akibatnya akan menaikkan kerja sama anggota kelompok dalam penerapan sasaran.
c. Partisipasi dapat mengurangi rasa tertekan akibat adanya anggaran.
d. Partisipasi dapat mengurangi rasa ketidaksamaan di dalam alokasi sumber daya di antara bagian-bagian organisasi.

Meskipun partisipasi mempuyai banyak manfaaat, bukan berarti partisipasi tidak memiliki keterbatasan dan masalah yang berkaitan dengan partisipasi. Becker & Green menemukan bahw jika partisipasi tidak diterapkan secara benar, partisipasi dapat merusak motivasi dan menrunkan kemampuan untuk mencapai sasaran organisasi (Siegel & Marconi, 1989: 138).


Lebih banyaknya manfaat dibanding kelemahan partisipasi tersebut, dalam hubungannya dengan pengendalian profesional, juga diterapkan konsep tersebut. Namun adanya interaksi para profesional dalam proses penusunan angaran bisa menimbulkan konflik sebagaimana yang dikemukan Comerford (1999). Hal ini disebabkan para profesional cenderung mempunyai komitmen rendah pada nilai manajerial sehingga melibatkan mereka secara langsung dengan pengendalian keuangan seperti dalam penganggaran akan menimbulkan konflik peran. Konflik peran tersebut timbul sebagai akibat timbulnya pertentangan dalam diri individu yang bersangkutan atas penerapan sumber daya yang dilakukan melalui proses penganggaran. Kerena individu tersebut rendah orientasi manajerialnya, ia bisa menyusun anggaran semata-mata untuk memenuhi kepentingan profesinya dan bukan kepentingan organisasi.
E. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai keadaan emosi positif atau menyenangkan yang diakibatkan oleh pengalaman dalam pekerjaannya atau penghargaan atas pekerjaan seseorang (Locke, 1996 dalam Sholichin, 2004).
Menurut Luthan (2005), kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi yang positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. 


Dalam lingkungan  orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya, sehingga dengan konflik tersebut akan berdampak negatif terhadap kepuasan kerja (Puspa dan Riyanto, 1999).
Kepuasan kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. Pertama, kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi lingkungan pekerjaan. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja (Luthans, 2005). Smith et al, (1996) secara lebih rinci mengemukakan berbagai dimensi dalam kepuasan kerja yang kemudian dikembangkan menjadi instrumen pengukur variabel kepuasan terhadap (1) menarik atau tidaknya jenis pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja, (2) jumlah kompensasi yang diterima pekerja, (3) kesempatan untuk promosi jabatan, (4) kemampuan atasan dalam memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku, dan dukungan rekan sekerja (Maryani&Supomo, 2001).
F. Temuan Empiris Terdahulu


Berbagai studi telah memfokuskan objek penelitian pada profesioanal dalam organisasi birokratis. Hasil penelitian dari beberapa studi empiris yang dilakukan beberap peneliti dalam organisasi yang kompleks mengindikasikan bahwa profesional yang bekerja dalam organisasi birokrasi mengalami konflik peran (Francis & Stone, 1956; Gross et al., 1958; Goss, 1959; Thomson, 1961; Corwin, 1961; Blau & Scott, 1962; Hall, 1968; dan Lengermann, 1969, seperti yang termuat dalam Abernethy & Stoelwinter (1999)).


Comerford (1999) dalam studinya terhadap ratusan perawat dan pelajar sekolah perawat menemukan bahwa adanya peran birokratis dan peran profesional menimbulkan konflik pada sekolah perawat. Mereka menjalankan kedua peranan secara bersamaan menunjukkan bahwa mereka tidak mampu melaksanakan peran ideal dalam praktik dibandingkan apabila mereka hanya menjalankan satu peran yang merupakan peran utama. Luthan (2005) dalam studinya mengidentifikasi tipe-tipe konflik peranan, seperti perlawanan atau penolakan terhadap profesional pada standar-standar birokratis, perlawanan terhadap pengawasan-pengawasan birokratis, dan kesetiaan pada birokratis yang kondisional. Dalam satu analisanya tentang aspek struktural dan berkaitan dengan sikap profesional dan lingkungan organisasional mereka, menemukan hubungan yang berkelabikan antara otonoi profesional dan dimensi-dimensi birokratis seperti tingkatan otoritas, pembagian pekerjaan, serta pengaturan dan prosedur.

Ada beberapa alasan yang membuat para peneliti tertarik meneliti hubungan antara organisasi dan profesional yang diindikasikan potensial menimbulkan konflik tersebut (Hall, 1967 dalam Abernethy & Stoelwinter, 1996), yaitu: 1) semakin banyak anggota profesi tradisional yang bekerja pada organisasi, seperti pengacara, ilmuwan, dan dokter; 2) beberapa pekerjaan yang dahulunya tidak dianggap profesi mulai menjadi profesi dan banyak diantara mereka yang bekerja di bidang tersebut ditemukan dalam lingkungan organisasi seperti guru/dosen dan pekerja sosial.
Dalam lingkungan  orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya, sehingga dengan konflik tersebut akan berdampak negative terhadap kepuasan kerja (Puspa dan Riyanto, 1999). Zelllar et.al (2001) dalam Fachruddin (2004),  adanya perasaan collective afficacy (keberuntungan) dapat menurunkan efek disfungsional dari role conflict, ketika collective afficacy tinggi, maka tingkat keletihan dan keingian keluar dan kepuasan kerja tinggi.
Tabel 2.1.
                   Studi Empiris Tentang Konflik Peran

	No.
	Studi, Metodologi, Sampel
	Variabel
	Hasil

	1.
	Siegel (2000) ; Kuesioner ; 

56 Pekerja pada perusaha-an elektronik (software) di Amerika

Analisis regresi (hierarchical  multiple regression)
	· Role conflict (Measure by Rizzo et al, 1970)

· Role ambigiuty (Measure by Rizzo et al, 1970)
· Physical strain outcomes (seperti sakit kepala/migran, sesak nafas, tekanan darah tinggi, sakit perut)

· Psychological strain outcomes (seperti ketegangan, gugup, kegelisahan)

· Komitmen organisasi

· Job involvement
· Kepuasan kerja

· Keinginan untuk keluar (intent to leave)

· Role conflict distress (RCD) (Measure by Seigell, 2000)
· Role ambiguity distress (RAD) (Measure by Siegell, 2000)
	· Role stress (Role conflict & role ambiguity) berhubung-an signifikan dengan psy-chological & physiological strain (ketegangan jiwa)

· Role conflict tidak berhu-bungan dengan keinginan untuk keluar, namun role ambiguity berhubungan de-ngan keinginan untuk kelu-ar. Berarti role ambiguity lebih kuat hubungannya de-ngan non-strain outcomes dibandingkan dengan role conflict.

· Hubungan antara RCD de-ngan psychological strain lebih kuat dibandingkan de-ngan hubungan antara role conflict dengan psychologi-cal strain, sedangkan untuk physical strain tidak signi-fikan

· RCD lebih kuat hubungan-nya dengan dependen varia-bel dibandingkan dengan skala pengukuran role conflict (by Rizzo et al, 1970)

	2.
	Fisher (2001) ; Kuesioner ; 123 auditor pada 2 Kantor Akuntan Publik terbesar di New Zealland

Analisis regresi (moderated multiple regression)
	· Role conflict

· Role ambiguity

· Job satisfaction

· Job performance

· Type A behavior patern (TABP)
	· Role conflict & role ambi-guity berhubungan signifi-kan secara negatif dengan job performance & job satisfaction

· TABP tidak ditemukan se-bagai moderating role anta-ra hubungan role stress & job satisfaction & performance

· Terdapat hubungan secara langsung antara TABP dengan job satisfaction & performance

· Secara individual role conflict tidak berhubungan secara signifikan dengan job performance

	3.
	Comeford & Abernethy (1999) ; Kuesioner ; 41 physician & nurse manager in a large public teaching hospital di Australia

Analisis regresi (hierarchical moderated multiple regression)
	· System goal orientation

· Professional orientation

· Involvement in budgeting

· Role conflict

(Score individu yang terlibat dalam penganggaran melebihi rata-rata(mean), itu yang akan dianalisis yang menunjukkan adanya system goal orientation
	Orientasi profesional mempu-nyai mengaruh negatif secara progressive terhadap konflik peran jika system goal orienta-tion meningkat

	4.
	Yousef (2000) ; Kuesioner ; 397 pekerja dari berbagai perusahaan pabrikasi & jasa pada Uni Emirat Arab

Analisis regresi
	· Islamic work ethic

· Locus of control

· Role conflict

· Role ambiguity
	· Islamic work ethic berhubu-ngan dengan locus of control

· Islamic work ethic mene-ngahi hubungan antara locus of control dan role ambiguity

· Islamic work ethic tidak me-nengahi hubungan antara locus of control dan role conflict

· Terdapat hubungan yang signifikan antara islamic work ethic dan role ambiguity

	5.
	Zellars et al (2001) ; Kuesioner ; 188 perawat yang bekerja pada rumah sakit metropolitan di Southeast Amerika

Analisis regresi (hierarchical moderated multiple regression)
	· Self efficacy

· Role conflict

· Job satisfaction

· Exhaustion 
· Intent to turnover
	· Adanya perasaan collective efficacy (keberuntungan) dapat menurunkan efek disfungsional dari role conflict

· Ketika collective efficacy tinggi, maka tingkat exhaus-tion (keletihan) dan turnover intent (keinginan keluar kerja) rendah dan job satisfaction tinggi


	6.
	Yousef (2002) ; Kuesioner; 361 pekerja dari berbagai perusahaan di Uni Emirat Arab

Path analysis
	· Job satisfaction

· Role conflict

· Role ambiguity

· Organizational commitment
	· Role ambiguity secara lang-sung berpengaruh negatif terhadap affective & norma-tive commitment

· Job satisfaction secara lang-sung berpengaruh positif terhadap affective & norma-tive commitment dan secara negatif berpengaruh terha-dap continuance commitment

· Role conflict & ambiguity secara langsung berpenga-ruh negatif terhadap job satisfaction

· Job satisfaction menengahi pengaruh antara role conflict & ambiguity terhadap ko-mitmen organisasi, kecuali continuance commitment

	7.
	Fried et al (1998) ; Kuesioner ; 359 pekerja berbagai industri di Israel

Analisis regresi (hierarchical moderated multiple regression)
	· Role conflict

· Role ambiguity

· Job performance
	· Peningkatan role conflict & ambiguity berhubungan de-ngan rendahnya job performance

· Jika salah satu role stressor meningkat, maka hubungan antara role stressor yang lain dengan job performance semakin kuat dengan arah negative

	8.
	Chiu et al (1998) ; Kuesioner ; 497 responden dari 144 pekerja sosial, 196 perawat dan 157 manajer di Hongkong

Path analysis
	· Work Conflict

· Family Conflict

· Inter Role Conflict

· Job Satisfaction

· Marital Satisfaction

· Life Satisfaction
	-   Job satisfaction dan marital satisfaction dipengaruhi oleh work conflict dan family conflict, begitu juga dengan inter role conflict.

-   Tingkat stress dipengaruhi oleh life satisfaction, yang juga dipengaruhi oleh job satisfaction dan marital satisfaction.

	9.
	Ataina (2003) ; Kuesioner ; 84 Pembantu Dekan II pada universitas di Indonesia

Analisis regresi dengan interaksi
	· Partisipasi Penganggaran
· Penggunaan Anggaran Sebagai Alat Evaluasi Kinerja
· Orientasi Profesional
· Konflik Peran
	-  Interaksi antara orientasi profesional dan partisipasi penganggaran tidak berpe-ngaruh terhadap konflik peran

-   Interaksi antara orientasi profesional dan penggunaan anggaran sebagai alat evaluasi kinerja berpenga-ruh terhadap konflik peran

	10.
	Puspa & Riyanto (1999) ; Kuesioner ; 51 dokter pada Rumah Sakit Umum dan 81 dosen universitas negeri di Indonesia

Analisis regresi
	· Konflik Peran
· Orientasi Profesional
· Pengendalian
· Kepuasan Kerja
· Kinerja Sub Unit
	-   Dosen akan mengalami kon-flik peran yang lebih besar bila bekerja dalam lingkung-an pengendalian output di-bandingkan dalam lingkung-an pengendalian profesional

-   Konflik tersebut berpenga-ruh negatif terhadap kepuas-an kerja

-   Dokter mengalami konflik peran yang lebih besar jika bekerja dalam lingkungan pengendalian prilaku diban-dingkan dalam lingkungan engendalian profesional

-   Konflik peran berkorelasi negatif dengan kinerja

	11.
	Abernethy & Stoelwinder (1995) ; Kuesioner ; 41 dokter dan perawat pada rumah sakit umum di Australia

Analisis regresi
	· Orientasi Profesional
· Konflik Peran
· Bentuk Pengawasan (control)
· Kinerja Sub Unit
	-   Melibatkan para profesional dalam pengendalian (control) birokrasi akan menimbulkan konflik peran

-   Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kinerja sub unit


G. Perumusan Hipotesis

Dari telaah literature yang dijelaskan pada tinjauan pustaka di atas, peneliti akan mengambil simpulan sementara sebagai hipothesis sebagai arah penelitian ini, yaitu:

Hypothesis 1 : Interaksi antara orientasi profesional dengan partisipasi anggaran berpengaruh secara positif terhadap konflik peran. 
Hypothesis 2 : Interaksi antara orientasi profesional dengan orientasi manajerial berpengaruh secara negatif terhadap konflik peran.

Hypothesis 3 : Orientasi professional berpengaruh positif terhadap  konflik peran
Hypothesis 4 : Konflik peran berpengaruh negatif terhadap  kepuasan kerja
BAB III

TUJUAN  DAN MANFAAT PENELITIAN
A. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk memprediksi dan menjelaskan secara empiris tentang:

1. Orientasi profesional dalam proses penganggaran berupa partisipasi penyusunan anggaran akan menyebabkan timbulnya konflik peran.

2. Untuk mengetahui pada kondisi orientasi professional yang tinggi, maka orientasi manajerial dapat mengancam, hal ini dapat menghilangkan/menekan terjadinya konflik peran tersebut.

3. Orientasi profesional yang tinggi akan menimbulkan konflik peran yang tinggi dan dapat menyebabkan berkurangnya kepuasan kinerja (job satisfaction).

B. Manfaat penelitian

Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah:

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan pada para akademisi untuk memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur akuntansi manajemen terutama dalam pengembangan akuntansi keperilakuan, tentang fenomena-fenomena teori konflik peran, orientasi manajerial, orientasi profesional, partisipasi penganggaran, dan kepuasan kerja sebagai acuan dalam penelitian berikutnya. 

2. Bagi pengelola perguruan tinggi hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dalam mengelola sumber daya manusia, sehingga tingkat kepuasan kerja para professional/akademisi bisa dilihat dengan mempertimbangkan factor-faktor konflik peran, orientasi manajerial, orientasi profesional, dan partisipasi penganggaran.
BAB IV 

METODE PENELITIAN
Penelitian ini merupakan penelitian empiris dan terstruktur dengan menggunakan metode survey yang menguji hypothesis dengan menggali pertanyaan investigasi tentang pengaruh orientasi profesional, partisipasi anggaran, orientasi manajerial terhadap konflik peran, dan kepuasan kerja.
A. Tempat, Populasi dan Sampel Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada perguruan tinggi Muhammadiyah di Fakultas Ekonomi se Indonesia. Perguruan tinggi yang dimaksud adalah universitas Muhammadiyah, dengan alasan adanya kesamaan karakteristik. Responden pada penelitian ini adalah para profesional (dosen) yang juga menjabat sebagai manajer dalam lingkungan organisasi perguruan tinggi, (Dekan, Wakil Dekan/Pembantu Dekan, Ketua Program Studi, ketua Laboratorium dan kepala pusat).
B. Pengumpulan Data

Data yang dipergunakan dalam penelitian ini diambil dengan mengurutkan daftar pertanyaan yang diberikan kepada staf pengajar (dosen) yang mempunyai tugas sebagai profesional yang meliputi mengajar, meneliti, dan pelayanan/pengabdian masyarakat, yang memegang jabatan struktural pada level menengah dan bawah. Data dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden yang telah ditetapkan, dengan via pos dan pengambilan data  dengan cara mendatangi langsung responden. Dengan cara ini diharapkan respond rate akan tinggi, sehingga akan memenuhi asumsi central limit theorem. 
C. Variabel Penelitian, Definisi Operasional, dan Pengukuran Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. Orientasi Profesional
 Diukur bedasarkan instrumen yang dikembangkan oelh Miller & Wager (1971) dan dipergunakan oleh Abernethy & Stoelwinder (1996) serta Comerford (1999). Instrumen tersebut terdiri dari lima item pertanyaan yang menfokuskan pada nilai yang menunjukkan adanya komitmen profesional yang tinggi yang meliputi mengajar, meneliti, dan pemberian pelayan kepada masyarakat. Instrumen tersebut tidak mengukur apakah seorang individu tersebut profesional, tidak pula mengukur perilaku profesional. Tetapi instrumen tersebut sebagai proksi nilai yang dipandang berhubungan dengan orientasi profesional. Jika istilah profesional tersebut dipandang sebagai suatu sikap (attitude) maka orientasi profesional tersebut masih merupakan persepsi (perception).

2. Partisipasi Anggaran 
Diukur menggunakan instrumen yang terdiri dari tujuh item pertanyaan yang berdasar pada Milani (1975) dan Fertakis (1967) dan telah digunakan oleh Abernethy & Stoelwinder (1996). Faktor analisis dari tujuh item pertanyaan menyatakan bahwa seluruh item loaded on to single factor.

3. Orientasi Manajerial
Dipergunakan variabel system goal orientation. Konstruk system goal orientation dipergunakan sebagai proksi untuk mengukur orientasi manajerial. Instrumen ini terdiri dari emapt item pertanyaan yang dikembangkan leh Abernethy & Stoelwinder (1996) yang pada awalnya berdasarkan pada Perrow (1979) yang berhubungan dengan konstruk system goal. System goal adalah sasaran yang berhubungan dengan kondisi yang dikehendaki oragnisasi. Konstruk tersebut mencakup sasaran manajerial seperti efisiensi, adaptasi, integrasi, pertumbuhan, stabilitas, kesatuan, dan pertangungjawaban keuangan (Abernethy & Stoelwinder, 1991). Instrumen ini juga dipergunakan oleh Abernethy (1996) serta Comerford (1999). Dalam penelitian tersebut istilah orientasi manajerial pertama sekali digunakan.

4. Konflik Peran (role conflict)
Konflik peran diartikan sebagai “ketidaksesuaian pengharapan yang berhubungan dengan peran” (Gregson et al., 1994). Variabel ini diukur dengan menggunakan delapan item instrumen yang dikembangkan oleh Rizzo (1970). Instrumen ini telah banyak dipergunakan dalam penelitian sebelumnya dan mempunyai tingkat reliabilitas dan validitas yang tinggi dengan cronbach alpha 0,84.
5. Kepuasan Kerja (job satisfaction)
Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Weiss et al (1967) dengan minnesota satisfaction questionare (MSQ) dan instrumen ini juga digunakan pada disertasi doctoral Indriantoro (1997). Yang digunakan adalah instrumen MSQ dalam bentuk singkat yang lebih praktis (20 pertanyaan) dan bukan yang 100 pertanyaan. Instrumen ini dipilih karena validitasnya telah teruji, yang mempunyai interval consistency yang cukup.
D. Model Penelitian
Model yang dirancang pada penelitian ini adalah reflikasi dari model yang dipakai oleh Abernethy & Stoelwinder, (1996) dengan memodifikasi variabel yang sesuai dengan tujuan penelitian. Model tersebut dapat dilihat pada gambar berikut:





Gambar 1

Model Penelitian
E. Analisis Data
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini akan menggunakan model persamaan struktural (Structural Equation Model) dengan model LISREL 8,54 (Linier Structural Relationship). Model persamaan struktural merupakan teknik analisis multivariat (Bagozzi dan Fornell, 1982) dalam Imam Ghozali dan Fuad (2005) yang memungkinkan peneliti untuk menguji hubungan antar variabel yang kompleks baik recursive maupun non recursive untuk memperoleh gambaran menyeluruh model.
Persamaan struktural yang terbentuk dalam penelitian ini adalah:

1. Pengujian Hipothesis 1 
Untuk menguji hipothesis 1 dipergunakan model sebagai berikut:

KP = a + b1OP + b2PA + b3OP-PA + e....................(1)
Dimana:

KP = Konflik Peran

OP = Orientasi Profesional

PA = Partisipasi Anggaran
a = Konstanta

b1-3 = Koefisien Regresi

e = Standar Error
2. Pengujian Hipothesis 2 
Hipothesis 2 diuji dengan model interaksi tiga variabel yang dirumuskan sebagai berikut:

KP = a + b1OP + b2PA + b3OM + b4OP_OM + e ....................................(2)
Dimana:

KP = Konflik Peran

OP = Orientasi Profesional

OM = Orientasi Manajerial

a = Konstanta

b1-4 = Koefisien Regresi

e = Standar Error
3) Pengujian  Hipotesis 3 dan 4
Secara matetatis model adalah sbb:

KP = aOP + e……………(3)
KJ= bKP + e……………..(4)

Dimana:

KP = Konflik Peran

OP = Orientasi Profesional

KJ =  Kepuasan Kerja

a = Konstanta

b1-3 = Koefisien Regresi

e = Standar Error
F. Uji Reliabilitas dan Validitas Data
 

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menentukan tingkat kepercayaan minimal yang dapat diberikan terhadap kesungguhan jawaban yang diterima. Uji reliabilitas instrumen penelitian dilaksanakan dengan melihat konsistensi koefisien Cronbach Alpha untuk semua variabel. Menurut Nunnaly (1978) dalam Ghozali (2001), instrumen penelitian dikatakan handal (reliable), jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6.  Sedangkan Uji validitas dilakukan dengan uji homogenitas data, yaitu dengan melakukan uji korelasi antara skor item-item pertanyaan deng an skor total (Pearson Correlation). Masing-masing item pertanyaan harus berkorelasi positif terhadap skor total pada tingkat signifikansi 5%. Selanjutnya uji validitas mengunakan uji validitas konstruk (construct validity) dengan analisis factor terhadap setiap butir dengan rotasi varimax (varimax rotasion), dengan loading factors  cukup memadai karena berada di atas 0.4 (Chia, 1995) dan untuk semua variable. Ini berarti menunjukkan tingkat kesesuaian antara variable dengan faktornya (Hair, 1998). Nilai MSA (Kaiser Meyer-Olkin measure of sampling Adequatcy)  semua variable berada di atas 5% (Hair et al., 1998) yang menunjukkan data dapat dilakukan analisis factor.
BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. HASIL SURVEY

Data penelitian ini diperoleh dengan pendistribusian kuisioner secara langsung kepada responden di PT Muhammadiyah se Jawa tengah. Total keseluruhan kuisioner sebesar 70 eksemplar.  Pengembalian kuisioner sebesar 29 eksemplar atau 41%.

B. STATISTIK DESKRIPTIF RESPONDEN

Kuisioner yang dikirim juga berisi tentang data-data dari responden, sesuai dengan table berikut:

Tabel 5.1

Data Responden

	Keterangan
	Jumlah
	%

	Jenis Kelamin

· Laki-laki

· Perempuan
	14

15
	48

52

	Umur

· 20 – 30 tahun

· 31 – 40 tahun

· 41 – 50 tahun

· > 50 tahun
	2

15

7

5


	7

52

24

17



	Pendidikan

· D3

· S1

· S2
· S3
	1

5

22

1
	3

17

76

3



	Jabatan

· Dekan
· Wakil Dekan
· Ketua Program Studi
· Ka.Pusat/Ka.Lab/Ka.BAA/BAU
	5

6

10

8
	17

21

34

28

	
	
	

	Lama menjabat

· 1 – 2 tahun

· 3 – 4 tahun

· >  5 tahun
	12

9
8
	41

31

28





Dari data jenis kelamin didapatkan bahwa responden perempuan 52% dan sisanya responden laki-laki, hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang berpartisipasi dalam penyusunan anggaran adalah perempuan, sedangkan data responden dari  umur rata-rata didominasi usia antara 31 – 40 tahun sebanyak 52%.


Data pendidikan responden sebagian besar S2, sebanyak 76 %, serta data jabatan responden yang mengisi kuisioner didominasi untuk jabatan Ketua Program Studi dan Kepala Pusat/Kepala Laboratorium/Kepala BAA/BAU masing-masing 34% dan 28%. Hal ini mengindikasikan bahwa dengan strata pendidikaan tinggi dan jabatan responden yang sebagian besar sebagai Ketua Program Studi dan Kepala Pusat/Kepala Laboratorium/Kepala BAA/BAU yang ikut bertanggungjawab dalam penyusunan anggaran, sehingga diharapkan dapat memberikan respon yang tepat terhadap pertanyaan-pertanyaan yang ada.  Data lama jabatan responden sebagian besar baru 1 -2  tahun 41%, hal ini merupakan jabatan-jabatan baru, tetapi diharapkan pada jangka waktu tersebut responden dapat merasakan adanya konflik yang muncul, yang akan berdampak terhadap kepuasan kerja.
C. UJI KUALITAS DATA

1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan uji homogenitas data, yaitu dengan melakukan uji korelasi antara skor item-item pertanyaan dengan skor total (Pearson Correlation). Masing-masing item pertanyaan harus berkorelasi positif terhadap skor total pada tingkat signifikansi 5% dan 1%. Dengan menggunakan program SPSS 17 for windows evaluation version, pada tabel 5.2 menunjukkan bahwa korelasi antara masing-masing score butir pertanyaan terhadap skor total butir pertanyaan menunjukkan ada beberapa yang tidak signifikan, seperti PA2, KJ3, dan KJ20, sehingga tidak dimasukkan dalam uji berikutnya.
Tabel 5.2

Hasil Uji Validitas Vareabel Penelitian

	Item Pertanyaan
	(Pearson Correlation)
	Sig (2-tailed)
	Simpulan

	Partisipasi Penganggaran

PA1

PA2

PA3

PA4

PA5
	0.515**
            -0.166

0.753**

0.562**

0.632**
	0.004
0.391
0.000
0.002
0.000
	Valid

Tdk Valid

Valid

Valid

Valid

	PA6
PA7
Orientasi Manjerial
OM1

OM 2

OM 3

OM 4

OM 5
	0.692**
0.622**

0.738**

0.784**

0.678**

0.607**

0.737**


	0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

	Valid
Valid
Valid

Valid

Valid

Valid

Valid



	Orientasi Profesional
OP1

OP2

OP3
	0.672**
0.909**

0.907**


	0.000
0.000
0.000

	Valid

Valid

Valid



	Konflik Peran
KP1

KP2

KP3
KP4
Kepuasan Kerja

KJ1

KJ2

KJ3

KJ4

KJ5

KJ6

KJ7

KJ8

KJ9

KJ10

KJ11

KJ12

KJ13

KJ14

KJ15

KJ16

KJ17

KJ18

KJ19

KJ20
	0.559**

0.909**

0.907**

0.535**

0.514**

0.336

0.545**

0.618**

0.504**
0.482**

0.656**

0.403**

0.507**

0.594**

0.561**

0.714**

0.532**

0.573**

0.631**

0.744**

0.502**

0.625**

0.365
	0.000
0.000
0.000
0.003
0.004
0.075
0.002
0.000
0.005
0.008
0.000
0.030
0.005
0.001
0.002
0.000
0.003
0.001
0.000
0.000
0.005
0.000
0.052
	Valid

Valid

Valid
Valid
Valid
Tdk Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
 Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Tdk Valid


**) Signifikan pada 0.01 (2-tailed)

*) Signifikan pada 0.05 (2-tailed)
2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menentukan tingkat kepercayaan minimal yang dapat diberikan terhadap kesungguhan jawaban yang diterima. Uji reliabilitas instrumen penelitian dilaksanakan dengan melihat konsistensi koefisien Cronbach Alpha untuk semua variabel. Menurut Nunnaly (1978) dalam Ghozali (2002), instrumen penelitian dikatakan handal (reliable), jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6. Dengan menggunakan program SPSS 17 for windows evaluation version, pada tabel 5.3 menunjukkan bahwa semua variabel penelitian adalah reliabel.

Tabel 5.3

Hasil Uji Reliabilitas

	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Simpulan

	Orientasi Profesional
	0.767
	Reliabel

	Orientasi Manajerial
	0.734
	Reliabel

	Partisipasi penganggaran
	0.628
	Reliabel

	Kepuasan Kerja
Konflik Peran
	0.877
0.626
	Reliabel
Reliabel


A. Uji Hipotesis Satu
1) Uji Koefisien Determinasi

Tabel 5.4

Koefisien Determinasi

	

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.439a
	.193
	.096
	.77156

	a. Predictors: (Constant), MODERAT, PA, OP


Hasil uji determinasi dengan adjusted R2 sebesar 0.096 hal ini menunjukkan bahwa 9.6% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel partisipasi penganggaran, orientasi profesional, dan moderat, sedangkan variasi 99.4% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model.

2) Uji Statistik F
Tabel 5.5
Hasil Uji F

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	3.557
	3
	1.186
	1.992
	.141a

	
	Residual
	14.883
	25
	.595
	
	

	
	Total
	18.440
	28
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), MODERAT, PA, OP

	b. Dependent Variable: KP


Uji F Test menghasilkan nilai F hitung sebesar 1.992, dengan tingkat signifikansi 0.141. Karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran.

3) Uji T Statistik
	         Tabel 5.6
Coefficientsa
Model

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

T
Sig.

B

Std. Error

Beta

1

(Constant)

4.421

4.151

1.065

.297

OP

-.171

.995

-.227

-.172

.865

PA

-.030

1.122

-.022

-.027

.979

MODERAT

.101

.265

.644

.382

.706

a. Dependent Variable: KP



	Dari ke tiga variable independen yang dimasukkan dalam regresi, yaitu variable orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP). Variabel OP memberikan koefisien parameter -0.172 dengan tingkat signifikansi 0.865, dan variabel PA memberikan koefisien parameter -0.027 dengan tingkat signifikansi 0.979. Variabel moderat yang merupakan interaksi antara variable OP dan PA dengan tingkat signifikansi 0.706, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel partisipasi penganggaran (PA) bukan merupakan variabel moderating. Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 1 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05.

	


B. Uji Hipotesis Dua
1) Uji Koefisien Determinasi

Tabel 5.7
Koefisien Determinasi

	

	

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.353a
	.125
	.019
	.80357

	a. Predictors: (Constant), MODERAT2, OM, OP

	


Hasil uji determinasi dengan adjusted R2 sebesar 0.019 hal ini menunjukkan bahwa 1.9% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel orientasi profesional, orientasi manajerial, dan moderat, sedangkan variasi 98.1% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model.

2) Uji Statistik F
Tabel 5.8
Hasil Uji F
	

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2.296
	3
	.765
	1.185
	.335a

	
	Residual
	16.143
	25
	.646
	
	

	
	Total
	18.440
	28
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), MODERAT2, OM, OP

	b. Dependent Variable: KP


Uji F Test menghasilkan nilai F hitung sebesar 1.185, dengan tingkat signifikansi 0.335. Karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), orientasi manajerial  (OM), dan moderat2 tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran.
3) Uji T Statistik
	Tabel 5.9
Uji T Statistik
Coefficientsa
Model

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

T
Sig.

B

Std. Error

Beta

1

(Constant)

5.125

2.028

2.527

.018

OP

-.013

.651

-.017

-.020

.984

OM

-.320

.547

-.292

-.585

.564

MODERAT2

.078

.160

.568

.486

.631

a. Dependent Variable: KP



	Dari ke tiga variable independen yang dimasukkan dalam regresi, yaitu variable orientasi profesional (OP), orientasi manajerial (OM)), dan moderat2  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP). Variabel OP memberikan koefisien parameter -0.020 dengan tingkat signifikansi 0.984, dan variabel OM memberikan koefisien parameter -0.585 dengan tingkat signifikansi 0.564. Variabel moderat2 yang merupakan interaksi antara variable OP dan OM dengan tingkat signifikansi 0.631, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel orientasi manajerial (OM) bukan merupakan variabel moderating. Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 2 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05.



C. Uji Hipotesis Tiga
Tabel 5.10

Uji T-Statistik
	

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4.069
	.600
	
	6.781
	.000

	
	OP
	.253
	.137
	.335
	1.850
	.075

	a. Dependent Variable: KP


Variabel OP memberikan koefisien parameter 1.850 dengan tingkat signifikansi 0.075, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable orientasi professional (OP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap konflik peran (KP). Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 3 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05
D. Uji Hipotesis Empat
Tabel 5.11

Uji T-Statistik
	

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.652
	.590
	
	4.497
	.000

	
	KP
	.186
	.113
	.301
	1.638
	.113

	a. Dependent Variable: KJ


Variabel KP memberikan koefisien parameter 1.638 dengan tingkat signifikansi 0.113, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable konflik peran (KP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable kepuasan kerja (KJ). Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 4 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05.
E. Pembahasan
Hipotesis 1, 2, dan 3 pada penelitian ini tidak diterima, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05, yang berarti bahwa variable orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan orientasi manajerial  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP). Hal ini tidak berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Attaina (2003), yang hasilnya menunjukkan interaksi antara orientasi profesional dan partisipasi penganggaran tidak berpengaruh terhadap konflik peran. Tetapi berdasarkan teori yang dikembangkan oleh Luthan (2005) dalam studinya mengidentifikasi tipe-tipe konflik peranan, seperti perlawanan atau penolakan terhadap profesional pada standar-standar birokratis, perlawanan terhadap pengawasan-pengawasan birokratis, dan kesetiaan pada birokratis yang kondisional. Dalam satu analisisnya tentang aspek struktural dan berkaitan dengan sikap profesional dan lingkungan organisasional mereka, menemukan hubungan yang berkebalikan antara otonomi profesional dan dimensi-dimensi birokratis seperti tingkatan otoritas, pembagian pekerjaan, serta pengaturan dan prosedur.
Hipotesis 4 dinyatakan tidak diterima, hal ini menunjukkan bahwa variable konflik peran (KP) tidak berpengaruh negatif terhadap variable kepuasan kerja (KJ). Hasil penelitian ini bertentangan dengan dengan hasil studi yang dilakukuan oleh peneliti-peneliti sebelumnya, yang dinyatakan bahwa dalam lingkungan  orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya, sehingga dengan konflik tersebut akan berdampak negative terhadap kepuasan kerja. (Puspa dan Riyanto, 1999). Zelllar et.al (2001) dalam Fachruddin (2004),  adanya perasaan collective afficacy (keberuntungan) dapat menurunkan efek disfungsional dari role conflict, ketika collective afficacy tinggi, maka tingkat keletihan dan keingian keluar dan kepuasan kerja tinggi. 
Begitu juga, hasil penelitian lainnya juga bertentangan dengan penelitian-penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Francis & Stone, 1956; Gross et al., 1958; Goss, 1959; Thomson, 1961; Corwin, 1961; Blau & Scott, 1962; Hall, 1968; dan Lengermann, 1969, seperti yang termuat dalam Abernethy & Stoelwinter (1999)). Hasil penelitian dari beberapa studi empiris yang dilakukan beberapa peneliti dalam organisasi yang kompleks mengindikasikan bahwa profesional yang bekerja dalam organisasi birokrasi mengalami konflik peran 
Comerford (1999) dalam studinya terhadap ratusan perawat dan pelajar sekolah perawat menemukan bahwa adanya peran birokratis dan peran profesional menimbulkan konflik pada sekolah perawat. Mereka menjalankan kedua peranan secara bersamaan menunjukkan bahwa mereka tidak mampu melaksanakan peran ideal dalam praktik dibandingkan apabila mereka hanya menjalankan satu peran yang merupakan peran utama. 
BAB VI

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Uji validitas dan reliabilitas data dengan menggunakan program SPSS 17 for windows evaluation version, bahwa korelasi antara masing-masing score butir pertanyaan terhadap skor total butir pertanyaan menunjukkan ada beberapa yang tidak signifikan, seperti PA2, KJ3, dan KJ20, sehingga tidak dimasukkan dalam uji berikutnya, dan hasil uji reliabilitas menurut Nunnaly (1978) dalam Ghozali (2002), instrumen penelitian dikatakan handal (reliable), jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6. menunjukkan bahwa semua variabel penelitian adalah reliabel. 

2. Hasil uji determinasi untuk hipothesis 1 dengan adjusted R2 sebesar 0.096 hal ini menunjukkan bahwa 9.6% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel partisipasi penganggaran, orientasi profesional, dan moderat, sedangkan variasi 99.4% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model, sedangkan uji F, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran. Dengan menggunakan uji t dari ke tiga variable independen yang dimasukkan dalam regresi, yaitu variable orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP), dan  disimpulkan bahwa variabel partisipasi penganggaran (PA) bukan merupakan variabel moderating, sehingga hipothesis 1 tidak diterima. 
3. Hasil uji determinasi hipotesis dua dengan adjusted R2 sebesar 0.019 hal ini menunjukkan bahwa 1.9% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel orientasi profesional, orientasi manajerial, dan moderat, sedangkan variasi 98.1% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model, sedangkan uji F test, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), orientasi manajerial  (OM), dan moderat tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran. Uji t-test hasil dinyatakan bahwa hipotesis 2 tidak diterima, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05, maka  variable orientasi professional (OP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap konflik peran (KP). 
4. Uji hipotesis tiga tidak diterima, ditunjukkan dengan tingkat signifikansi 0.075, dan probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable orientasi professional (OP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap konflik peran (KP), begitu juga untuk hipotesis empat karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable konflik peran (KP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable kepuasan kerja (KJ), maka dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis empat tidak diterima.
B. Keterbatasan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilaksanakan, maka keterbatasan dan saran dari penelitian ini adalah:

1. Sampel penelitian hanya terbatas pada akuntan pendidik PT  Muhammadiyah se Indonesia, maka generalisasi hasil penelitian hanya terbatas pada profesional akuntan pendidik saja, diharapkan penelitian berikutnya tidak hanya akuntan pendidik saja, namun bisa dilakukan pada profesional lainnya seperti akuntan publik, pengacara dan dokter, sehingga jumlah populasi dan sampel menjadi diperluas dan hasil penelitian lebih bisa digeneralisasi 
2. Berdasarkan hasil uji, dari semua hipotesis penelitian tidak signifikan secara statistik, hal ini dimungkinkan penggunaan validitas instumen penelitian sudah dilakukan bukan di wilayah Indonesia belum tentu cocok diterapkan di Indonesia, sehingga untuk penelitian berikutnya sebaiknya dilakukan uji pendahuluan untuk instrumen yang akan digunakan, dengan maksud untuk menghindari bias responden.
	Pada hipotesis 2 (dua), ditunjukkan variabel partisipasi penganggaran dan orientasi manajerial sebagai variabel moderating, tidak mampu memperkuat hubungan antara orientasi profesional dengan konflik peran, berarti dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model lebih besar, sehingga diharapkan untuk penelitian berikutnya untuk menambahkan variabel-variabel penelitian lainnya seperti komitmen organisasi, evaluasi kinerja, dan sebagainya. 
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B. KUESIONER

	IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama

:………………………………………………………(boleh tidak diisi)

2. Jenis Kelamin  :  laki-laki,
      perempuan

3. Umur

:………tahun

4. Pendidikan

:              Diploma,               S1,
               S2,             S3

5. Jabatan

:……………………………………………………

6. Lama menduduki jabatan :                    1 – 2 tahun,              3- 4 tahun,                   5 tahun ke atas


INFORMASI ALTERNATIVE JAWABAN:

Berilah tanda (X) atau thick (√) pada satu jawaban yang paling sesuai dengan persepsi Bapak/Ibu: 

A. PARTISIPASI  PENGANGGARAN

Untuk variable partisipasi anggaran menggunakan skala likert sbb:








	1
	2
	3
	4
	5

	Sangat Tidak Setuju
	
	
	
	Sangat Setuju


	No
	Keterangan
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Saya memiliki pengaruh yang besar dalam menentukan sasaran anggaran bagi saya
	
	
	
	
	

	2
	Sesungguhnya saya hanya memiliki sedikit pengaruh dalam memformulasikan sasaran anggaran bagi saya
	
	
	
	
	

	3
	Penetapan sasaran anggaran di bagian saya cukup banyak di bawah kendali saya
	
	
	
	
	

	4
	Atasan biasanya menanyakan opini dan pemikiran saya pada saat menetapkan sasaran anggaran
	
	
	
	
	

	5
	Anggaran pada bagian saya belum diputuskan sampai saya merasa puas dengan anggaran tersebut
	
	
	
	
	

	6
	Besarnya anda merasa memiliki kontribusi penting terhadap anggaran yang menjadi tanggung jawab anda
	
	
	
	
	

	7
	Sering atasan anda meminta pendapat atau usulan selama penyusunan anggaran yang menjadi tanggung jawab anda 
	
	
	
	
	


B. ORIENTASI MANAJERIAL

Untuk variable komitmen organisasi menggunakan skala likert sbb:

	1
	2
	3
	4
	5

	Sangat Tidak Setuju
	
	
	
	Sangat Setuju


	No
	Keterangan
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Menggambarkan komitmen individu pada tujuan dan nilai manajerial
	
	
	
	
	

	2
	Perilaku yang mengarah pada pencapaian management-releted objective yang mencakup antara lain efisiensi dan pertanggungjawaban.
	
	
	
	
	

	3
	Penggunaan anggaran dibutuhkan sebagai alat evaluasi kinerja pada kinerja sub-unit 
	
	
	
	
	

	4
	Profesional memandang usaha-usaha untuk mendukung pengendalian administratif seperti penganggaran akan mengancam nilai dan norma.
	
	
	
	
	

	5
	Pengharapan yang berhubungan dengan peran sebagai profesional tampak merupakan konflik langsung dengan pengharapan yang berhubungan dengan perannya sebagai manajer
	
	
	
	
	


C. ORIENTASI PROFESIONAL

Untuk variable kejelasan sasaran anggaran menggunakan skala likert sbb:

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Sangat Rendah 
	
	
	
	
	
	Sangat tinggi 


	No
	Keterangan
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1
	Besarnya otonomi professional untuk beroperasi terhadap pekerjaan dan kondisi pekerjaan
	
	
	
	
	
	
	

	2
	Adanya otonomi para professional yang terancam terhadap ketentuan-ketentuan yang melekat pada pengendalian administrative.
	
	
	
	
	
	
	

	3
	Adanya otonomi para professional yang bersandar pada nilai dan norma yang tidak selaras pada nilai dan norma professional.
	
	
	
	
	
	
	


D. KONFLIK PERAN

Untuk variable senjangan anggaran menggunakan skala likert sbb:

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Sangat Tidak Setuju
	
	
	
	
	
	Sangat Setuju


	No
	Keterangan
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1
	Komitmen individu sangat mempengaruhi  pada tujuan dan nilai manajerial
	
	
	
	
	
	
	

	2
	Kesesuaian dengan salah satu peran akan mengakibatkan ketidaksesuaian dengan peran yang lain
	
	
	
	
	
	
	

	3
	Profesional beranggapan bahwa cenderung akan memiliki komitmen yang tinggi terhadap nilai-nilai professional
	
	
	
	
	
	
	

	4
	Ketidaksesuain dengan professional memliki kecenderungan mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas.
	
	
	
	
	
	
	


E. KEPUASAN KERJA
Tujuan pertanyaan-pertanyaan berikut adalah untuk memebrikan kesempatan kepada anda tentang pekerjaan anda saat ini, baik yang memuaskan anda maupun yang tidak memuaskan anda. Mohon Anda berikan tanda X pada salah satu skala 1 s/d 5 di bawah ini:

	1
	2
	3
	4
	5

	Tidak Puas
	
	
	
	Benar-benar Puas


	No
	Keterangan
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Selalu bisa menjaga Kesibukan
	
	
	
	
	

	2
	Kesempatan mengerjakan tugas secara mandiri
	
	
	
	
	

	3
	Kesempatan mengerjakan sesuatu yang berbeda dari waktu ke waktu
	
	
	
	
	

	4
	Kesempatan menjadi “seseorang” di masyarakat
	
	
	
	
	

	5
	Cara Pimpinan saya menangani karyawan
	
	
	
	
	

	6
	Kemampuan atasan saya dalam mengambil keputusan
	
	
	
	
	

	7
	Bisa mengerjakan sesuatu yang tidak berlawanan dengan kata hati saya
	
	
	
	
	

	8
	Bagaimana pekerjaan saya dapat memeberikan pekerjaan yang langgeng
	
	
	
	
	

	9
	Kesempatan mengerjakan sesuatu untuk orang lain
	
	
	
	
	

	10
	Kesempatan memberi tahu orang lain apa yang harus dikerjakan
	
	
	
	
	

	11
	Kesempatan mengerjakan sesuatu yang menggunakan kemampuan saya
	
	
	
	
	

	12
	Bagaimana kebijakan perusahaan diterapkan dalam praktik
	
	
	
	
	

	13
	Gaji saya dan banyaknya kerja yang saya lakukan
	
	
	
	
	

	14
	Kesempatan untuk mengembangkan diri pada pekerjaan ini
	
	
	
	
	

	15
	Kebebasan untuk menggunakan pertimbangan saya sendiri
	
	
	
	
	

	16
	Kesempatan untuk mencoba metoda saya sendiri dalam mengerjakan tugas
	
	
	
	
	

	17
	Kondisi pekerja
	
	
	
	
	

	18
	Bagaimana teman sekerja saya bergaul satu sama lainnya
	
	
	
	
	

	19
	Penghargaan/pujian yang saya peroleh karena mengerjakan tugas dengan baik
	
	
	
	
	

	20
	Perasaan mencapai sesuatu yang saya peroleh dari pekerjaan
	
	
	
	
	


	


C. DRAF ARTIKEL ILMIAH
ANTESEDEN DAN KONSEKUENSI KONFLIK PERAN

 (SUATU PENELITIAN EMPIRIS PADA PERGURUAN TINGGI MUHAMMADIYAH DI INDONESIA)
Oleh:

LILIK ANDRIYANI, SE, MSI (KETUA)

NUR LAILA YULIANI (ANGGOTA)

Abstrak

The purpose of this study was to determine the effect of two-way interactive professional orientation using participatory budgeting and managerial orientation will give rise to role conflict, and high role conflict and can cause reduced performance satisfaction (job satisfaction). This research was conducted in a professional accounting educators who work in Muhammadiyah universities in Indonesia, Muhammadiyah. Samples are 29 accounting educators who has a structural function at the university. Used regression analysis to examine the influence of professional orientation, managerial orientation, participatory budgeting on the role conflict, and its influence on job satisfaction. The results showed that two-way interaction using participatory budgeting professional orientation and managerial orientation has no significant effect on role conflict and role conflict did not influence job satisfaction.

Keywords: professional orientation, managerial orientation, role conflict, participatory budgeting, job satisfaction
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I. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Tantangan organisasi sekarang ini menuntut para pekerja menjadi lebih profesional dalam situasi yang ideal. Sebaliknya, jika para profesional menjadi pekerja dalam organisasi, maka bureaucracy conflict juga timbul pada para profesional tersebut. Argumen ini muncul dari model konflik professional – bureaucratic. Ketika profesional bekerja pada organisasi birokrasi, mereka menghadapi konflik tujuan dan merasa terpaksa untuk memilih salah satu kesetiaan profesi atau organisasi. Dalam situasi seperti itu, pekerja profesional akan lebih komit terhadap profesinya dalam organisasi. Oleh karena itu, loyalitas profesional terhadap organisasi masih diragukan (Benson, Davies, dalam Wallace, 1995, dalam Fachrudin, 2004). 


Akuntan pendidik yang profesional yaitu sebagai dosen ataupun tenaga edukatif sering diberikan jabatan structural. Sebagian besar perguruan tinggi menetapkan kebijakan bahwa manajer puncak hingga manajer tingkat menengah dipegang oleh para profesional yaitu para dosen (tenaga edukatif). Jika tenaga edukatif tersebut memiliki jabatan structural, berarti ia memiliki peran ganda, yaitu berfungsi sebagai seorang profesional (dosen) dan manajerial. Sebagai seorang dosen ia memegang teguh nilai-nilai profesional yang disebut orientasi profesional. Namun sebagai seorang manajer dituntut pula agar lebih mengutamakan kepentingan organisasi agar tujuan organisasi dapat tercapai. Perbedaan kedua peran tersebut dapat menyebabkan timbulnya konflik peran dalam diri individu yang terlibat di dalamnya.    

Jika seorang dosen menduduki jabatan struktural, ia memiliki peran ganda yaitu sebagai manajer dan sebagai akademisi/pendidik. Sebagai seorang manajer ia harus mendasarkan pekerjaannya pada efisiensi dan pencapaian tujuan organisasi. Keberhasilan sebagai seorang manajer akan diukur, antara lain, dengan pengendalian administratif melalui proses penganggaran. Menurut Hopwood (1976) dalam Hudayati (2003), menyatakan pengendalian administratif tersebut mencakup mekanisme dan prosedur seperti; struktur otoritas, peraturan, kebijakan, prosedur operasi standar, anggaran, reward, dan sistem insentif. Adapun pengendalian melalui mekanisme anggaran sering juga disebut dengan pengendalian akuntansi. Sebagai seorang akademisi, ia harus berorientasi pada nilai-nilai profesinya yang secara spesifik disebut dengan orientasi profesional.

Berbagai studi terdahulu menunjukkan bahwa peran ganda ini berpotensi untuk menimbulkan dampak yang merugikan bagi organisasi dengan timbulnya konflik peran (Abernethy & Stoelwinder, 1995; Comerford & Abermethy, 1999). Konflik peran (role of conflict) timbul jika para profesional memandang bahwa kesesuaian dengan salah satu peran akan mengakibatkan kesesuaian dengan peran lain sulit dan tidak mungkin. Dengan kata lain, pengharapan yang berhubungan dengan peran sebagai profesional tampak merupakan konflik langsung dengan pengharapan yang berhubungan dengan perannya sebagai manajer (Rizzo, 1970 dalam Greson, 1994) dalam Hudayati (2004). Penelitian ini akan mengkaji ulang apa yang telah dilakukan oleh Abernethy dengan berbagai penelitiannya, dengan memfokuskan pada integrasi para profesional ke dalam dua aspek proses penganggaran yaitu partisipasi dalam penyusunan anggaran (orientasi manajerial) dan penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja terhadap kemungkinan timbulnya konflik peran. Penelitian ini berbeda dengan Comerford & Abernethy (1999) dalam dua hal. Pertama, penelitian Comerford & Abernethy (1999) hanya menguji satu aspek penganggaran yaitu partisipasi dalam penyusunan anggaran. Dengan berdasarkan pada penelitian Abernethy & Stoelwinder (1996), Abernethy (1999) dan berbagai penelitian tentang dampak penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja (Hopwood, 1972; Bacharah, 1995), Hudayati (2003), dan Fachruddin (2004),   penelitian ini akan menguji apakah konflik peran yang timbul tersebut bisa dikurangi dengan memasukkan variabel orientasi tujuan system dan partisipasi anggaran, dan tidak mempergunakan variable dampak penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja, dengan alasan belum dipergunakannnya anggaran sebagai evaluasi kinerja manajerial di PT Muhammadiyah . Kedua, penelitian Facruddin (2004) dilakukan dengan setting pada perguruan tinggi tanpa membedakan antara antara Perguruan Tinggi Negeri dengan Perguruan Tinggi Swasta dalam penganalisaan. Hal ini mungkin akan menimbulkan bias karena beda persepsi antara pengelola di PT Negeri dan PT Swasta dengan dosen atau staf pengajar sebagai anggota profesionalnya. Diharapkan dengan setting yang sama, yaitu perguruan Tinggi Muhammadiyah memiliki karakteristik mekanisme dan prosedur seperti; struktur otoritas, peraturan, kebijakan, prosedur operasi standar, anggaran, reward, dan sistem insentif yang hampir sama, sehingga permasalahan bias pada penelitian sebelumnya dapat diatasi. Ketiga, penelitian ini mencoba memasukkan variable kepuasan kerja (job satisfaction) secara langsung dipengaruhi oleh konflik peran (role conflict) yang  dimediasi oleh variable orientasi professional, karena pada penelitian Murtiasri dan Ghozali (2006) baru menunjukkan pengaruh sangat kecil antara konflik peran terhadap kepuasan kerja.
B. Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian di atas, permasalahan pokok yang akan diteliti dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah orientasi profesional dalam proses penganggaran berupa partisipasi penyusunan anggaran akan menyebabkan timbulnya konflik peran?

2. Jika konflik peran tersebut muncul, apakah variabel orientasi manajerial dapat menghilangkan atau menekan terjadinya konflik peran tersebut?

3. Apakah Orientasi profesional yang tinggi akan menimbulkan konflik peran yang tinggi dan dapat menyebabkan berkurangnya kepuasan kinerja (job satisfaction)?

II. TINJAUAN PUSTAKA

A. Konflik Peran
Pengertian peran (role), seperti yang dinyatakan oleh Van Sell et al. dalam Collins et al., (1995) yaitu seperangkat pengharapan yang ditujukan kepada pemegang jabatan pada posisi tertentu. Teori peranan menyatakan bahwa individu akan mengalami konflik peran apabila ada dua tekanan atau lebih yang terjadi secara bersamaan yang ditujukan kepada seseorang, sehingga apabila individu tersebut mematuhi satu diantaranya akan mengalami kesulitan atau tidak mungkin mematuhi yang lainnya (gregson, 1994). Collins et al. (1995) menyatakan bahwa konflik peran terjadi jika individu mempunyai peran ganda yang bertentangan atau enerima berbagai pengharapan atas peran yang bertentangan atas jabatan tertentu. Menurut Wolfe dan Snoke (1962) dalam Ikhsan dan Iskhak (2005), konflik peran timbul karena adanya dua “perintah” berbeda yang diterima secara bersamaan dan pelaksanaan atas salah satu perintah saja akan mengakibatkan diabaikannya perintah yang lain.  

Copur (1990) dalam Abernethy & Stoelwinder (1996) menjelaskan dua hal yang dipandang sebagai penyebab timbulnya konflik peran pada para profesional-birokrat. Pertama, tugas-tugas birokratis bersifat parsial dan pelatihan berlangsung singkat dan dilakukan dalam organisasi, sedangkan pekerjaan profesional bersifat keseluruhan (general) dan pelatihan memakan waktu yang relatif lama diluar organisasi. Kedua, para birokrat loyal kepada organisasi dan meletigimati tindakan mereka berdasarkan kompetensi yang mereka miliki. Pada birokrasi, kepatuhan atau ketaatan diawasi berdasarkan hirarkhi. Berbeda halnya dengan profesional, ketaatan profesional diperoleh melalui sosialisasi dan internalisasi norma etika yang ditetapkan oleh asosiasi profesi. Dalam pengendalian birokrasi, pengendalian dilakukan berdasarkan jenjang organisasi, sedangkan pengendalian profesi dilakukan oleh rekan sejawat.
B. Orientasi Profesional

Aranya & Ferris (1984) menyatakan bahwa luasnya konflik yang dialami para profesional tergantung seberapa tingginya mereka menjaga orientsi profesionalnya atau tergantung pada beralihnya orientasi ia menuju nilai dan norma organisasi. Beberapa kelompok profesional, seperti dokter, ahli hukum, dan akademisi, mencerminkan kelompok yang memiliki orientasi profesional yang tinggi. Semakin besar orientasi profesional yang dimiliki para manajer, semakin tinggi potensi konflik peran yang muncul.

Orientasi para profesional yang tinggi tersebut kemungkinan menunjukkan keinginan untuk mencapai atau menjaga otonominya dalam lingkungan kerja. Pemikiran ini membawa konsekuensi bahwa individu yang menunjukkan orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya. Namun demikian riset selanjutnya menentang asumsi tersebut. Dalam studinya, Wallace (1995) menyatakan bahwa komitmen yang tinggi pada profesi tidak berarti bahwa komitmen pada organisasi rendah. Dengan demikian antara keduanya tidak bersifat saling menggantikan. Jika organisasi mengusahakan agar komitmen yang tinggi pada profesi tersebut diikuti dengan usaha untuk membuat para profesional tersebut komit dengan tujuan organisasi. Kenyataannya organisasi memilih para profesional yang bisa sukses menerima tujuan profesinya dan tujuan organisasinya.
C. Orientasi Manajerial

Abernethy & Stoelwinter (1996) menggunakan variabel system goal orientation sebagai proksi orientasi manajerial. Oleh karena itu dalam studi ini variabel system goal orientation tersebut akan dinamakan orientasi manajerial. Mereka membangun rerangka berdasar pendekatan kontijensi yang menguji apakah hubungan antara ketidakpastian tugas, penggunaan anggaran sebagai evaluasi kinerja tergantung pada adanya orientasi manajerial yang dimiliki manajer. Konstruk orientasi manajerial menggambarkan komitmen individu pada tujuan dan nilai manajerial. Hal ini tercermin dalam perilaku yang megarah pada pencapaian management-releted objective yang mengcakup antara lain efisiensi dan pertanggungjawaban. Bukti-bukti empiris menunjukkan bahwa efektivitas penggunaan anggaran sebagai alat evaluasi kinerja pada kinerja sub-unit membutuhkan adanya orientasi manajerial. Studi ini menggunakan konstruk yang sama untuk menangkap luasnya individu komit terhadap tujuan dan nilai manajerial.

Abernethy & Stoelwinter (1996) menaruh perhatian pada para profesional jika menggunakan tipe pengendaian output sebagai alat untuk memonitor dan mengukur kinerja sub-unit. Modelnya dikembangkan berdasarkan premise bahwa para profesional memandang usaha-usaha untuk mendukung pengendalian administratif seperti penganggaran akan mengancam nilai dan norma profesional sehingga akan menimbulkan konflik peran jika dipertemukan dengan lingkungan seperti yang tersebut di atas. Abernethy & Stoelwinter (1996) menyatakan bahwa konflik terjadi karena bentuk pengendalian akuntansi menggambarkan model perilaku yang berlawanan dengan model pengendalian profesional. Konflik peran timbul jika para profesional memandang bahwa kesesuaian dengan salah satu model akan mengakibatkan kesesuaian dengan model yang lain sulit dan tidak mungkin. Dengan kata lain, pengharapan yang berhubungan dengan peran sebagai profesional tampak merupakan konflik langsung dengan pengharapan yang berhubungan dengan perannya sebagai manajer.
D. Partisipasi Anggaran


Kenis (1979) mendefinisikan partisipasi sebagai luasnya manajer terlibat dalam penyiapan anggaran dan besarnya pengaruh manajer terhadap budget goals unit organisasi yang menjadi tanggungjawabnya. Definisi yang lebih rinci mengenai partisipasi diberikan oleh Luthan (2005) yaitu; suatu proses yang individu-individu didalamnya terlibat dan mempunyai pengaruh atas penyusunan target anggaran, yang kinerja akan dievaluasi, dan mungkin dihargai atas dasar pencapaian target anggaran mereka. Tingkat keterlibatan dan pengaruh bawahan dalam proses penyusunan anggaran merupakan faktor utama yang membedakan anggaran partisipatif dan non-partisipatif. Partisipasi ini memungkinkan manajer (sebagai bawahan) untuk melakukan negosiasi dengan atasan mengenai target anggaran yang menurut mereka dapat dicapai ( Bronell & MC.Innes, 1986).

Penerapan partisipasi dalam penyusunan anggaran memberikan banyak manfaat antara lain (Siegel & Marconi, 1989: 139):
a. Partisipan (orang terlibat dalam proses penyusunan anggaran) menjadi ego-involved tidak hanya task-involved dalam kerja mereka.
b. Partisipasi akan menaikkan rasa kebersamaan dalam kelompok, yang akibatnya akan menaikkan kerja sama anggota kelompok dalam penerapan sasaran.
c. Partisipasi dapat mengurangi rasa tertekan akibat adanya anggaran.
d. Partisipasi dapat mengurangi rasa ketidaksamaan di dalam alokasi sumber daya di antara bagian-bagian organisasi.

Meskipun partisipasi mempuyai banyak manfaaat, bukan berarti partisipasi tidak memiliki keterbatasan dan masalah yang berkaitan dengan partisipasi. Becker & Green menemukan bahw jika partisipasi tidak diterapkan secara benar, partisipasi dapat merusak motivasi dan menrunkan kemampuan untuk mencapai sasaran organisasi (Siegel & Marconi, 1989: 138).


Lebih banyaknya manfaat dibanding kelemahan partisipasi tersebut, dalam hubungannya dengan pengendalian profesional, juga diterapkan konsep tersebut. Namun adanya interaksi para profesional dalam proses penusunan angaran bisa menimbulkan konflik sebagaimana yang dikemukan Comerford (1999). Hal ini disebabkan para profesional cenderung mempunyai komitmen rendah pada nilai manajerial sehingga melibatkan mereka secara langsung dengan pengendalian keuangan seperti dalam penganggaran akan menimbulkan konflik peran. Konflik peran tersebut timbul sebagai akibat timbulnya pertentangan dalam diri individu yang bersangkutan atas penerapan sumber daya yang dilakukan melalui proses penganggaran. Kerena individu tersebut rendah orientasi manajerialnya, ia bisa menyusun anggaran semata-mata untuk memenuhi kepentingan profesinya dan bukan kepentingan organisasi.
E. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai keadaan emosi positif atau menyenangkan yang diakibatkan oleh pengalaman dalam pekerjaannya atau penghargaan atas pekerjaan seseorang (Locke, 1996 dalam Sholichin, 2004).

Menurut Luthan (2005), kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi yang positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. 


Dalam lingkungan  orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya, sehingga dengan konflik tersebut akan berdampak negatif terhadap kepuasan kerja (Puspa dan Riyanto, 1999).
Kepuasan kerja dapat dipahami melalui tiga aspek. Pertama, kepuasan kerja merupakan bentuk respon pekerja terhadap kondisi lingkungan pekerjaan. Kedua, kepuasan kerja sering ditentukan oleh hasil pekerjaan atau kinerja. Ketiga, kepuasan kerja terkait dengan sikap lainnya dan dimiliki oleh setiap pekerja (Luthans, 2005). Smith et al, (1996) secara lebih rinci mengemukakan berbagai dimensi dalam kepuasan kerja yang kemudian dikembangkan menjadi instrumen pengukur variabel kepuasan terhadap (1) menarik atau tidaknya jenis pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja, (2) jumlah kompensasi yang diterima pekerja, (3) kesempatan untuk promosi jabatan, (4) kemampuan atasan dalam memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku, dan dukungan rekan sekerja (Maryani&Supomo, 2001).
F. Temuan Empiris Terdahulu


Berbagai studi telah memfokuskan objek penelitian pada profesioanal dalam organisasi birokratis. Hasil penelitian dari beberapa studi empiris yang dilakukan beberap peneliti dalam organisasi yang kompleks mengindikasikan bahwa profesional yang bekerja dalam organisasi birokrasi mengalami konflik peran (Francis & Stone, 1956; Gross et al., 1958; Goss, 1959; Thomson, 1961; Corwin, 1961; Blau & Scott, 1962; Hall, 1968; dan Lengermann, 1969, seperti yang termuat dalam Abernethy & Stoelwinter (1999)).


Comerford (1999) dalam studinya terhadap ratusan perawat dan pelajar sekolah perawat menemukan bahwa adanya peran birokratis dan peran profesional menimbulkan konflik pada sekolah perawat. Mereka menjalankan kedua peranan secara bersamaan menunjukkan bahwa mereka tidak mampu melaksanakan peran ideal dalam praktik dibandingkan apabila mereka hanya menjalankan satu peran yang merupakan peran utama. Luthan (2005) dalam studinya mengidentifikasi tipe-tipe konflik peranan, seperti perlawanan atau penolakan terhadap profesional pada standar-standar birokratis, perlawanan terhadap pengawasan-pengawasan birokratis, dan kesetiaan pada birokratis yang kondisional. Dalam satu analisanya tentang aspek struktural dan berkaitan dengan sikap profesional dan lingkungan organisasional mereka, menemukan hubungan yang berkelabikan antara otonoi profesional dan dimensi-dimensi birokratis seperti tingkatan otoritas, pembagian pekerjaan, serta pengaturan dan prosedur.

Ada beberapa alasan yang membuat para peneliti tertarik meneliti hubungan antara organisasi dan profesional yang diindikasikan potensial menimbulkan konflik tersebut (Hall, 1967 dalam Abernethy & Stoelwinter, 1996), yaitu: 1) semakin banyak anggota profesi tradisional yang bekerja pada organisasi, seperti pengacara, ilmuwan, dan dokter; 2) beberapa pekerjaan yang dahulunya tidak dianggap profesi mulai menjadi profesi dan banyak diantara mereka yang bekerja di bidang tersebut ditemukan dalam lingkungan organisasi seperti guru/dosen dan pekerja sosial.
Dalam lingkungan  orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya, sehingga dengan konflik tersebut akan berdampak negative terhadap kepuasan kerja (Puspa dan Riyanto, 1999). Zelllar et.al (2001) dalam Fachruddin (2004),  adanya perasaan collective afficacy (keberuntungan) dapat menurunkan efek disfungsional dari role conflict, ketika collective afficacy tinggi, maka tingkat keletihan dan keingian keluar dan kepuasan kerja tinggi.

Tabel 2.1.

                   Studi Empiris Tentang Konflik Peran

	No.
	Studi, Metodologi, Sampel
	Variabel
	Hasil

	1.
	Siegel (2000) ; Kuesioner ; 

56 Pekerja pada perusaha-an elektronik (software) di Amerika

Analisis regresi (hierarchical  multiple regression)
	· Role conflict (Measure by Rizzo et al, 1970)

· Role ambigiuty (Measure by Rizzo et al, 1970)
· Physical strain outcomes (seperti sakit kepala/migran, sesak nafas, tekanan darah tinggi, sakit perut)

· Psychological strain outcomes (seperti ketegangan, gugup, kegelisahan)

· Komitmen organisasi

· Job involvement
· Kepuasan kerja

· Keinginan untuk keluar (intent to leave)

· Role conflict distress (RCD) (Measure by Seigell, 2000)
· Role ambiguity distress (RAD) (Measure by Siegell, 2000)
	· Role stress (Role conflict & role ambiguity) berhubung-an signifikan dengan psy-chological & physiological strain (ketegangan jiwa)

· Role conflict tidak berhu-bungan dengan keinginan untuk keluar, namun role ambiguity berhubungan de-ngan keinginan untuk kelu-ar. Berarti role ambiguity lebih kuat hubungannya de-ngan non-strain outcomes dibandingkan dengan role conflict.

· Hubungan antara RCD de-ngan psychological strain lebih kuat dibandingkan de-ngan hubungan antara role conflict dengan psychologi-cal strain, sedangkan untuk physical strain tidak signi-fikan

· RCD lebih kuat hubungan-nya dengan dependen varia-bel dibandingkan dengan skala pengukuran role conflict (by Rizzo et al, 1970)

	2.
	Fisher (2001) ; Kuesioner ; 123 auditor pada 2 Kantor Akuntan Publik terbesar di New Zealland

Analisis regresi (moderated multiple regression)
	· Role conflict

· Role ambiguity

· Job satisfaction

· Job performance

· Type A behavior patern (TABP)
	· Role conflict & role ambi-guity berhubungan signifi-kan secara negatif dengan job performance & job satisfaction

· TABP tidak ditemukan se-bagai moderating role anta-ra hubungan role stress & job satisfaction & performance

· Terdapat hubungan secara langsung antara TABP dengan job satisfaction & performance

· Secara individual role conflict tidak berhubungan secara signifikan dengan job performance

	3.
	Comeford & Abernethy (1999) ; Kuesioner ; 41 physician & nurse manager in a large public teaching hospital di Australia

Analisis regresi (hierarchical moderated multiple regression)
	· System goal orientation

· Professional orientation

· Involvement in budgeting

· Role conflict

(Score individu yang terlibat dalam penganggaran melebihi rata-rata(mean), itu yang akan dianalisis yang menunjukkan adanya system goal orientation
	Orientasi profesional mempu-nyai mengaruh negatif secara progressive terhadap konflik peran jika system goal orienta-tion meningkat

	4.
	Yousef (2000) ; Kuesioner ; 397 pekerja dari berbagai perusahaan pabrikasi & jasa pada Uni Emirat Arab

Analisis regresi
	· Islamic work ethic

· Locus of control

· Role conflict

· Role ambiguity
	· Islamic work ethic berhubu-ngan dengan locus of control

· Islamic work ethic mene-ngahi hubungan antara locus of control dan role ambiguity

· Islamic work ethic tidak me-nengahi hubungan antara locus of control dan role conflict

· Terdapat hubungan yang signifikan antara islamic work ethic dan role ambiguity

	5.
	Zellars et al (2001) ; Kuesioner ; 188 perawat yang bekerja pada rumah sakit metropolitan di Southeast Amerika

Analisis regresi (hierarchical moderated multiple regression)
	· Self efficacy

· Role conflict

· Job satisfaction

· Exhaustion 
· Intent to turnover
	· Adanya perasaan collective efficacy (keberuntungan) dapat menurunkan efek disfungsional dari role conflict

· Ketika collective efficacy tinggi, maka tingkat exhaus-tion (keletihan) dan turnover intent (keinginan keluar kerja) rendah dan job satisfaction tinggi


	6.
	Yousef (2002) ; Kuesioner; 361 pekerja dari berbagai perusahaan di Uni Emirat Arab

Path analysis
	· Job satisfaction

· Role conflict

· Role ambiguity

· Organizational commitment
	· Role ambiguity secara lang-sung berpengaruh negatif terhadap affective & norma-tive commitment

· Job satisfaction secara lang-sung berpengaruh positif terhadap affective & norma-tive commitment dan secara negatif berpengaruh terha-dap continuance commitment

· Role conflict & ambiguity secara langsung berpenga-ruh negatif terhadap job satisfaction

· Job satisfaction menengahi pengaruh antara role conflict & ambiguity terhadap ko-mitmen organisasi, kecuali continuance commitment

	7.
	Fried et al (1998) ; Kuesioner ; 359 pekerja berbagai industri di Israel

Analisis regresi (hierarchical moderated multiple regression)
	· Role conflict

· Role ambiguity

· Job performance
	· Peningkatan role conflict & ambiguity berhubungan de-ngan rendahnya job performance

· Jika salah satu role stressor meningkat, maka hubungan antara role stressor yang lain dengan job performance semakin kuat dengan arah negative

	8.
	Chiu et al (1998) ; Kuesioner ; 497 responden dari 144 pekerja sosial, 196 perawat dan 157 manajer di Hongkong

Path analysis
	· Work Conflict

· Family Conflict

· Inter Role Conflict

· Job Satisfaction

· Marital Satisfaction

· Life Satisfaction
	-   Job satisfaction dan marital satisfaction dipengaruhi oleh work conflict dan family conflict, begitu juga dengan inter role conflict.

-   Tingkat stress dipengaruhi oleh life satisfaction, yang juga dipengaruhi oleh job satisfaction dan marital satisfaction.

	9.
	Ataina (2003) ; Kuesioner ; 84 Pembantu Dekan II pada universitas di Indonesia

Analisis regresi dengan interaksi
	· Partisipasi Penganggaran
· Penggunaan Anggaran Sebagai Alat Evaluasi Kinerja
· Orientasi Profesional
· Konflik Peran
	-  Interaksi antara orientasi profesional dan partisipasi penganggaran tidak berpe-ngaruh terhadap konflik peran

-   Interaksi antara orientasi profesional dan penggunaan anggaran sebagai alat evaluasi kinerja berpenga-ruh terhadap konflik peran

	10.
	Puspa & Riyanto (1999) ; Kuesioner ; 51 dokter pada Rumah Sakit Umum dan 81 dosen universitas negeri di Indonesia

Analisis regresi
	· Konflik Peran
· Orientasi Profesional
· Pengendalian
· Kepuasan Kerja
· Kinerja Sub Unit
	-   Dosen akan mengalami kon-flik peran yang lebih besar bila bekerja dalam lingkung-an pengendalian output di-bandingkan dalam lingkung-an pengendalian profesional

-   Konflik tersebut berpenga-ruh negatif terhadap kepuas-an kerja

-   Dokter mengalami konflik peran yang lebih besar jika bekerja dalam lingkungan pengendalian prilaku diban-dingkan dalam lingkungan engendalian profesional

-   Konflik peran berkorelasi negatif dengan kinerja

	11.
	Abernethy & Stoelwinder (1995) ; Kuesioner ; 41 dokter dan perawat pada rumah sakit umum di Australia

Analisis regresi
	· Orientasi Profesional
· Konflik Peran
· Bentuk Pengawasan (control)
· Kinerja Sub Unit
	-   Melibatkan para profesional dalam pengendalian (control) birokrasi akan menimbulkan konflik peran

-   Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kinerja sub unit


G. Perumusan Hipotesis

Dari telaah literature yang dijelaskan pada tinjauan pustaka di atas, peneliti akan mengambil simpulan sementara sebagai hipothesis sebagai arah penelitian ini, yaitu:

Hypothesis 1 : Interaksi antara orientasi profesional dengan partisipasi anggaran berpengaruh secara positif terhadap konflik peran. 
Hypothesis 2 : Interaksi antara orientasi profesional dengan orientasi manajerial berpengaruh secara negatif terhadap konflik peran.

Hypothesis 3 : Orientasi professional berpengaruh positif terhadap  konflik peran

Hypothesis 4 : Konflik peran berpengaruh negatif terhadap  kepuasan kerja
III. TUJUAN  DAN MANFAAT PENELITIAN

A. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk memprediksi dan menjelaskan secara empiris tentang:

1. Orientasi profesional dalam proses penganggaran berupa partisipasi penyusunan anggaran akan menyebabkan timbulnya konflik peran.

2. Jika pada kondisi orientasi professional yang tinggi, maka orientasi manajerial dapat mengancam, hal ini dapat menghilangkan/menekan terjadinya konflik peran tersebut.

3. Dengan orientasi profesional yang tinggi akan menimbulkan konflik peran yang tinggi dan dapat menyebabkan berkurangnya kepuasan kinerja (job satisfaction).

B. Manfaat penelitian

Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah:

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan pada para akademisi untuk memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur akuntansi manajemen terutama dalam pengembangan akuntansi keperilakuan, tentang fenomena-fenomena teori konflik peran, orientasi manajerial, orientasi profesional, partisipasi penganggaran, dan kepuasan kerja sebagai acuan dalam penelitian berikutnya. 

2. Bagi pengelola perguruan tinggi hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan dalam mengelola sumber daya manusia, sehingga tingkat kepuasan kerja para professional/akademisi bisa dilihat dengan mempertimbangkan factor-faktor konflik peran, orientasi manajerial, orientasi profesional, dan partisipasi penganggaran.

IV. METODE PENELITIAN
Penelitian ini merupakan penelitian empiris dan terstruktur dengan menggunakan metode survey yang menguji hypothesis dengan menggali pertanyaan investigasi tentang pengaruh orientasi profesional, partisipasi anggaran, orientasi manajerial terhadap konflik peran, dan kepuasan kerja.

A. Tempat, Populasi dan Sampel Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada perguruan tinggi Muhammadiyah di Fakultas Ekonomi se Indonesia. Perguruan tinggi yang dimaksud adalah universitas Muhammadiyah, dengan alasan adanya kesamaan karakteristik. Responden pada penelitian ini adalah para profesional (dosen) yang juga menjabat sebagai manajer dalam lingkungan organisasi perguruan tinggi, (Dekan, Wakil Dekan/Pembantu Dekan, Ketua Program Studi, ketua Laboratorium dan kepala pusat).
B. Pengumpulan Data

Data yang dipergunakan dalam penelitian ini diambil dengan mengurutkan daftar pertanyaan yang diberikan kepada staf pengajar (dosen) yang mempunyai tugas sebagai profesional yang meliputi mengajar, meneliti, dan pelayanan/pengabdian masyarakat, yang memegang jabatan struktural pada level menengah dan bawah. Data dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden yang telah ditetapkan, dengan via pos dan pengambilan data  dengan cara mendatangi langsung responden. Dengan cara ini diharapkan respond rate akan tinggi, sehingga akan memenuhi asumsi central limit theorem. 
C. Variabel Penelitian, Definisi Operasional, dan Pengukuran Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1) Orientasi Profesional
 Diukur bedasarkan instrumen yang dikembangkan oelh Miller & Wager (1971) dan dipergunakan oleh Abernethy & Stoelwinder (1996) serta Comerford (1999). Instrumen tersebut terdiri dari lima item pertanyaan yang menfokuskan pada nilai yang menunjukkan adanya komitmen profesional yang tinggi yang meliputi mengajar, meneliti, dan pemberian pelayan kepada masyarakat. Instrumen tersebut tidak mengukur apakah seorang individu tersebut profesional, tidak pula mengukur perilaku profesional. Tetapi instrumen tersebut sebagai proksi nilai yang dipandang berhubungan dengan orientasi profesional. Jika istilah profesional tersebut dipandang sebagai suatu sikap (attitude) maka orientasi profesional tersebut masih merupakan persepsi (perception).

2) Partisipasi Anggaran 
Diukur menggunakan instrumen yang terdiri dari tujuh item pertanyaan yang berdasar pada Milani (1975) dan Fertakis (1967) dan telah digunakan oleh Abernethy & Stoelwinder (1996). Faktor analisis dari tujuh item pertanyaan menyatakan bahwa seluruh item loaded on to single factor.

3) Orientasi Manajerial

Dipergunakan variabel system goal orientation. Konstruk system goal orientation dipergunakan sebagai proksi untuk mengukur orientasi manajerial. Instrumen ini terdiri dari emapt item pertanyaan yang dikembangkan leh Abernethy & Stoelwinder (1996) yang pada awalnya berdasarkan pada Perrow (1979) yang berhubungan dengan konstruk system goal. System goal adalah sasaran yang berhubungan dengan kondisi yang dikehendaki oragnisasi. Konstruk tersebut mencakup sasaran manajerial seperti efisiensi, adaptasi, integrasi, pertumbuhan, stabilitas, kesatuan, dan pertangungjawaban keuangan (Abernethy & Stoelwinder, 1991). Instrumen ini juga dipergunakan oleh Abernethy (1996) serta Comerford (1999). Dalam penelitian tersebut istilah orientasi manajerial pertama sekali digunakan.

4) Konflik Peran (role conflict)

Konflik peran diartikan sebagai “ketidaksesuaian pengharapan yang berhubungan dengan peran” (Gregson et al., 1994). Variabel ini diukur dengan menggunakan delapan item instrumen yang dikembangkan oleh Rizzo (1970). Instrumen ini telah banyak dipergunakan dalam penelitian sebelumnya dan mempunyai tingkat reliabilitas dan validitas yang tinggi dengan cronbach alpha 0,84.
5) Kepuasan Kerja (job satisfaction)
Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Weiss et al (1967) dengan minnesota satisfaction questionare (MSQ) dan instrumen ini juga digunakan pada disertasi doctoral Indriantoro (1997). Yang digunakan adalah instrumen MSQ dalam bentuk singkat yang lebih praktis (20 pertanyaan) dan bukan yang 100 pertanyaan. Instrumen ini dipilih karena validitasnya telah teruji, yang mempunyai interval consistency yang cukup.
D. Model Penelitian
Model yang dirancang pada penelitian ini adalah reflikasi dari model yang dipakai oleh Abernethy & Stoelwinder, (1996) dengan memodifikasi variabel yang sesuai dengan tujuan penelitian. Model tersebut dapat dilihat pada gambar berikut:




Gambar 1

Model Penelitian
E. Analisis Data
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini akan menggunakan model persamaan struktural (Structural Equation Model) dengan model LISREL 8,54 (Linier Structural Relationship). Model persamaan struktural merupakan teknik analisis multivariat (Bagozzi dan Fornell, 1982) dalam Imam Ghozali dan Fuad (2005) yang memungkinkan peneliti untuk menguji hubungan antar variabel yang kompleks baik recursive maupun non recursive untuk memperoleh gambaran menyeluruh model.
Persamaan struktural yang terbentuk dalam penelitian ini adalah:

1. Pengujian Hipothesis 1 

Untuk menguji hipothesis 1 dipergunakan model sebagai berikut:

KP = a + b1OP + b2PA + b3OP-PA + e....................(1)
Dimana:

KP = Konflik Peran

OP = Orientasi Profesional

PA = Partisipasi Anggaran
a = Konstanta

b1-3 = Koefisien Regresi

e = Standar Error
2. Pengujian Hipothesis 2 

Hipothesis 2 diuji dengan model interaksi tiga variabel yang dirumuskan sebagai berikut:

KP = a + b1OP + b2PA + b3OM + b4OP_OM + e ....................................(2)
Dimana:

KP = Konflik Peran

OP = Orientasi Profesional

OM = Orientasi Manajerial

a = Konstanta

b1-4 = Koefisien Regresi

e = Standar Error
4) Pengujian  Hipotesis 3 dan 4

Secara matetatis model adalah sbb:

KP = aOP + e……………(3)

KJ= bKP + e……………..(4)

Dimana:

KP = Konflik Peran

OP = Orientasi Profesional

KJ =  Kepuasan Kerja

a = Konstanta

b1-3 = Koefisien Regresi

e = Standar Error
F. Uji Reliabilitas dan Validitas Data
 

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menentukan tingkat kepercayaan minimal yang dapat diberikan terhadap kesungguhan jawaban yang diterima. Uji reliabilitas instrumen penelitian dilaksanakan dengan melihat konsistensi koefisien Cronbach Alpha untuk semua variabel. Menurut Nunnaly (1978) dalam Ghozali (2001), instrumen penelitian dikatakan handal (reliable), jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6.  Sedangkan Uji validitas dilakukan dengan uji homogenitas data, yaitu dengan melakukan uji korelasi antara skor item-item pertanyaan deng an skor total (Pearson Correlation). Masing-masing item pertanyaan harus berkorelasi positif terhadap skor total pada tingkat signifikansi 5%. Selanjutnya uji validitas mengunakan uji validitas konstruk (construct validity) dengan analisis factor terhadap setiap butir dengan rotasi varimax (varimax rotasion), dengan loading factors  cukup memadai karena berada di atas 0.4 (Chia, 1995) dan untuk semua variable. Ini berarti menunjukkan tingkat kesesuaian antara variable dengan faktornya (Hair, 1998). Nilai MSA (Kaiser Meyer-Olkin measure of sampling Adequatcy)  semua variable berada di atas 5% (Hair et al., 1998) yang menunjukkan data dapat dilakukan analisis factor.
V. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. HASIL SURVEY

Data penelitian ini diperoleh dengan pendistribusian kuisioner secara langsung kepada responden di PT Muhammadiyah se Jawa tengah. Total keseluruhan kuisioner sebesar 70 eksemplar.  Pengembalian kuisioner sebesar 29 eksemplar atau 41%.

B. STATISTIK DESKRIPTIF RESPONDEN

Kuisioner yang dikirim juga berisi tentang data-data dari responden, sesuai dengan table berikut:

Tabel 5.1

Data Responden

	Keterangan
	Jumlah
	%

	Jenis Kelamin

· Laki-laki

· Perempuan
	14

15
	48

52

	Umur

· 20 – 30 tahun

· 31 – 40 tahun

· 41 – 50 tahun

· > 50 tahun
	2

15

7

5


	7

52

24

17



	Pendidikan

· D3

· S1

· S2
· S3
	1

5

22

1
	3

17

76

3



	Jabatan

· Dekan
· Wakil Dekan
· Ketua Program Studi
· Ka.Pusat/Ka.Lab/Ka.BAA/BAU
	5

6

10

8
	17

21

34

28

	
	
	

	Lama menjabat

· 1 – 2 tahun

· 3 – 4 tahun

· >  5 tahun
	12

9
8
	41

31

28





Dari data jenis kelamin didapatkan bahwa responden perempuan 52% dan sisanya responden laki-laki, hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden yang berpartisipasi dalam penyusunan anggaran adalah perempuan, sedangkan data responden dari  umur rata-rata didominasi usia antara 31 – 40 tahun sebanyak 52%.


Data pendidikan responden sebagian besar S2, sebanyak 76 %, serta data jabatan responden yang mengisi kuisioner didominasi untuk jabatan Ketua Program Studi dan Kepala Pusat/Kepala Laboratorium/Kepala BAA/BAU masing-masing 34% dan 28%. Hal ini mengindikasikan bahwa dengan strata pendidikaan tinggi dan jabatan responden yang sebagian besar sebagai Ketua Program Studi dan Kepala Pusat/Kepala Laboratorium/Kepala BAA/BAU yang ikut bertanggungjawab dalam penyusunan anggaran, sehingga diharapkan dapat memberikan respon yang tepat terhadap pertanyaan-pertanyaan yang ada.  Data lama jabatan responden sebagian besar baru 1 -2  tahun 41%, hal ini merupakan jabatan-jabatan baru, tetapi diharapkan pada jangka waktu tersebut responden dapat merasakan adanya konflik yang muncul, yang akan berdampak terhadap kepuasan kerja.

C. UJI KUALITAS DATA

1) Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan uji homogenitas data, yaitu dengan melakukan uji korelasi antara skor item-item pertanyaan dengan skor total (Pearson Correlation). Masing-masing item pertanyaan harus berkorelasi positif terhadap skor total pada tingkat signifikansi 5% dan 1%. Dengan menggunakan program SPSS 17 for windows evaluation version, pada tabel 5.2 menunjukkan bahwa korelasi antara masing-masing score butir pertanyaan terhadap skor total butir pertanyaan menunjukkan ada beberapa yang tidak signifikan, seperti PA2, KJ3, dan KJ20, sehingga tidak dimasukkan dalam uji berikutnya.

Tabel 5.2

Hasil Uji Validitas Vareabel Penelitian

	Item Pertanyaan
	(Pearson Correlation)
	Sig (2-tailed)
	Simpulan

	Partisipasi Penganggaran

PA1

PA2

PA3

PA4

PA5
	0.515**

            -0.166

0.753**

0.562**

0.632**
	0.004
0.391
0.000
0.002
0.000
	Valid

Tdk Valid

Valid

Valid

Valid

	PA6
PA7
Orientasi Manjerial
OM1

OM 2

OM 3

OM 4

OM 5
	0.692**

0.622**

0.738**

0.784**

0.678**

0.607**

0.737**


	0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000
0.000

	Valid
Valid
Valid

Valid

Valid

Valid

Valid



	Orientasi Profesional
OP1

OP2

OP3
	0.672**

0.909**

0.907**


	0.000
0.000
0.000

	Valid

Valid

Valid



	Konflik Peran
KP1

KP2

KP3
KP4

Kepuasan Kerja

KJ1

KJ2

KJ3

KJ4

KJ5

KJ6

KJ7

KJ8

KJ9

KJ10

KJ11

KJ12

KJ13

KJ14

KJ15

KJ16

KJ17

KJ18

KJ19

KJ20
	0.559**

0.909**

0.907**

0.535**

0.514**

0.336

0.545**

0.618**

0.504**

0.482**

0.656**

0.403**

0.507**

0.594**

0.561**

0.714**

0.532**

0.573**

0.631**

0.744**

0.502**

0.625**

0.365
	0.000
0.000
0.000

0.003

0.004

0.075

0.002

0.000

0.005

0.008

0.000

0.030

0.005

0.001

0.002

0.000

0.003

0.001

0.000

0.000

0.005

0.000

0.052
	Valid

Valid

Valid
Valid
Valid
Tdk Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
 Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Tdk Valid


**) Signifikan pada 0.01 (2-tailed)

*) Signifikan pada 0.05 (2-tailed)
2) Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk menentukan tingkat kepercayaan minimal yang dapat diberikan terhadap kesungguhan jawaban yang diterima. Uji reliabilitas instrumen penelitian dilaksanakan dengan melihat konsistensi koefisien Cronbach Alpha untuk semua variabel. Menurut Nunnaly (1978) dalam Ghozali (2002), instrumen penelitian dikatakan handal (reliable), jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6. Dengan menggunakan program SPSS 17 for windows evaluation version, pada tabel 5.3 menunjukkan bahwa semua variabel penelitian adalah reliabel.

Tabel 5.3

Hasil Uji Reliabilitas

	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Simpulan

	Orientasi Profesional
	0.767
	Reliabel

	Orientasi Manajerial
	0.734
	Reliabel

	Partisipasi penganggaran
	0.628
	Reliabel

	Kepuasan Kerja

Konflik Peran
	0.877

0.626
	Reliabel
Reliabel


D. Uji Hipotesis Satu
1) Uji Koefisien Determinasi

Tabel 5.4

Koefisien Determinasi

	

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.439a
	.193
	.096
	.77156

	a. Predictors: (Constant), MODERAT, PA, OP


Hasil uji determinasi dengan adjusted R2 sebesar 0.096 hal ini menunjukkan bahwa 9.6% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel partisipasi penganggaran, orientasi profesional, dan moderat, sedangkan variasi 99.4% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model.

2) Uji Statistik F
Tabel 5.5

Hasil Uji F

	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	3.557
	3
	1.186
	1.992
	.141a

	
	Residual
	14.883
	25
	.595
	
	

	
	Total
	18.440
	28
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), MODERAT, PA, OP

	b. Dependent Variable: KP


Uji F Test menghasilkan nilai F hitung sebesar 1.992, dengan tingkat signifikansi 0.141. Karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran.

3) Uji T Statistik
	         Tabel 5.6
Coefficientsa
Model

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

T

Sig.

B

Std. Error

Beta

1

(Constant)

4.421

4.151

1.065

.297

OP

-.171

.995

-.227

-.172

.865

PA

-.030

1.122

-.022

-.027

.979

MODERAT

.101

.265

.644

.382

.706

a. Dependent Variable: KP



	Dari ke tiga variable independen yang dimasukkan dalam regresi, yaitu variable orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP). Variabel OP memberikan koefisien parameter -0.172 dengan tingkat signifikansi 0.865, dan variabel PA memberikan koefisien parameter -0.027 dengan tingkat signifikansi 0.979. Variabel moderat yang merupakan interaksi antara variable OP dan PA dengan tingkat signifikansi 0.706, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel partisipasi penganggaran (PA) bukan merupakan variabel moderating. Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 1 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05.

	


4) Uji Koefisien Determinasi

Tabel 5.7

Koefisien Determinasi

	

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.353a
	.125
	.019
	.80357

	a. Predictors: (Constant), MODERAT2, OM, OP

	


Hasil uji determinasi dengan adjusted R2 sebesar 0.019 hal ini menunjukkan bahwa 1.9% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel orientasi profesional, orientasi manajerial, dan moderat, sedangkan variasi 98.1% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model.

5) Uji Statistik F
Tabel 5.8

Hasil Uji F
	

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2.296
	3
	.765
	1.185
	.335a

	
	Residual
	16.143
	25
	.646
	
	

	
	Total
	18.440
	28
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), MODERAT2, OM, OP

	b. Dependent Variable: KP


Uji F Test menghasilkan nilai F hitung sebesar 1.185, dengan tingkat signifikansi 0.335. Karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), orientasi manajerial  (OM), dan moderat2 tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran.
6) Uji T Statistik
	Tabel 5.9

Uji T Statistik
Coefficientsa
Model

Unstandardized Coefficients

Standardized Coefficients

T

Sig.

B

Std. Error

Beta

1

(Constant)

5.125

2.028

2.527

.018

OP

-.013

.651

-.017

-.020

.984

OM

-.320

.547

-.292

-.585

.564

MODERAT2

.078

.160

.568

.486

.631

a. Dependent Variable: KP



	Dari ke tiga variable independen yang dimasukkan dalam regresi, yaitu variable orientasi profesional (OP), orientasi manajerial (OM)), dan moderat2  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP). Variabel OP memberikan koefisien parameter -0.020 dengan tingkat signifikansi 0.984, dan variabel OM memberikan koefisien parameter -0.585 dengan tingkat signifikansi 0.564. Variabel moderat2 yang merupakan interaksi antara variable OP dan OM dengan tingkat signifikansi 0.631, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel orientasi manajerial (OM) bukan merupakan variabel moderating. Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 2 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05.



7) Uji Hipotesis Tiga
Tabel 5.10

Uji T-Statistik
	

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4.069
	.600
	
	6.781
	.000

	
	OP
	.253
	.137
	.335
	1.850
	.075

	a. Dependent Variable: KP


Variabel OP memberikan koefisien parameter 1.850 dengan tingkat signifikansi 0.075, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable orientasi professional (OP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap konflik peran (KP). Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 3 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05

8) Uji Hipotesis Empat
Tabel 5.11

Uji T-Statistik
	

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	2.652
	.590
	
	4.497
	.000

	
	KP
	.186
	.113
	.301
	1.638
	.113

	a. Dependent Variable: KJ


Variabel KP memberikan koefisien parameter 1.638 dengan tingkat signifikansi 0.113, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable konflik peran (KP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable kepuasan kerja (KJ). Dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis 4 ditolak, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05.
9) Pembahasan
Hipotesis 1, 2, dan 3 pada penelitian ini tidak diterima, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05, yang berarti bahwa variable orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan orientasi manajerial  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP). Hal ini tidak berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Attaina (2003), yang hasilnya menunjukkan interaksi antara orientasi profesional dan partisipasi penganggaran tidak berpengaruh terhadap konflik peran. Tetapi berdasarkan teori yang dikembangkan oleh Luthan (2005) dalam studinya mengidentifikasi tipe-tipe konflik peranan, seperti perlawanan atau penolakan terhadap profesional pada standar-standar birokratis, perlawanan terhadap pengawasan-pengawasan birokratis, dan kesetiaan pada birokratis yang kondisional. Dalam satu analisisnya tentang aspek struktural dan berkaitan dengan sikap profesional dan lingkungan organisasional mereka, menemukan hubungan yang berkebalikan antara otonomi profesional dan dimensi-dimensi birokratis seperti tingkatan otoritas, pembagian pekerjaan, serta pengaturan dan prosedur.
Hipotesis 4 dinyatakan tidak diterima, hal ini menunjukkan bahwa variable konflik peran (KP) tidak berpengaruh negatif terhadap variable kepuasan kerja (KJ). Hasil penelitian ini bertentangan dengan dengan hasil studi yang dilakukuan oleh peneliti-peneliti sebelumnya, yang dinyatakan bahwa dalam lingkungan  orientasi profesional yang tinggi akan mengalami konflik karena mereka memandang nilai manajerial akan mengancam otonominya, sehingga dengan konflik tersebut akan berdampak negative terhadap kepuasan kerja. (Puspa dan Riyanto, 1999). Zelllar et.al (2001) dalam Fachruddin (2004),  adanya perasaan collective afficacy (keberuntungan) dapat menurunkan efek disfungsional dari role conflict, ketika collective afficacy tinggi, maka tingkat keletihan dan keingian keluar dan kepuasan kerja tinggi. 
Begitu juga, hasil penelitian lainnya juga bertentangan dengan penelitian-penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Francis & Stone, 1956; Gross et al., 1958; Goss, 1959; Thomson, 1961; Corwin, 1961; Blau & Scott, 1962; Hall, 1968; dan Lengermann, 1969, seperti yang termuat dalam Abernethy & Stoelwinter (1999)). Hasil penelitian dari beberapa studi empiris yang dilakukan beberapa peneliti dalam organisasi yang kompleks mengindikasikan bahwa profesional yang bekerja dalam organisasi birokrasi mengalami konflik peran 
Comerford (1999) dalam studinya terhadap ratusan perawat dan pelajar sekolah perawat menemukan bahwa adanya peran birokratis dan peran profesional menimbulkan konflik pada sekolah perawat. Mereka menjalankan kedua peranan secara bersamaan menunjukkan bahwa mereka tidak mampu melaksanakan peran ideal dalam praktik dibandingkan apabila mereka hanya menjalankan satu peran yang merupakan peran utama. 
VI. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:

1) Uji validitas dan reliabilitas data dengan menggunakan program SPSS 17 for windows evaluation version, bahwa korelasi antara masing-masing score butir pertanyaan terhadap skor total butir pertanyaan menunjukkan ada beberapa yang tidak signifikan, seperti PA2, KJ3, dan KJ20, sehingga tidak dimasukkan dalam uji berikutnya, dan hasil uji reliabilitas menurut Nunnaly (1978) dalam Ghozali (2002), instrumen penelitian dikatakan handal (reliable), jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,6. menunjukkan bahwa semua variabel penelitian adalah reliabel. 

2) Hasil uji determinasi untuk hipothesis 1 dengan adjusted R2 sebesar 0.096 hal ini menunjukkan bahwa 9.6% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel partisipasi penganggaran, orientasi profesional, dan moderat, sedangkan variasi 99.4% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model, sedangkan uji F, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran. Dengan menggunakan uji t dari ke tiga variable independen yang dimasukkan dalam regresi, yaitu variable orientasi profesional (OP), partisipasi penganggaran  (PA), dan moderat  tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable konflik peran (KP), dan  disimpulkan bahwa variabel partisipasi penganggaran (PA) bukan merupakan variabel moderating, sehingga hipothesis 1 tidak diterima. 
3) Hasil uji determinasi hipotesis dua dengan adjusted R2 sebesar 0.019 hal ini menunjukkan bahwa 1.9% variasi konflik peran yang dapat dijelaskan oleh variasi variabel orientasi profesional, orientasi manajerial, dan moderat, sedangkan variasi 98.1% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model, sedangkan uji F test, karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05 maka model regresi tidak dapat untuk memprediksi variabel orientasi profesional (OP), orientasi manajerial  (OM), dan moderat tidak berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel konflik peran. Uji t-test hasil dinyatakan bahwa hipotesis 2 tidak diterima, karena nilai probabilitas berada jauh di atas α = 0.05, maka  variable orientasi professional (OP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap konflik peran (KP). 
4) Uji hipotesis tiga tidak diterima, ditunjukkan dengan tingkat signifikansi 0.075, dan probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable orientasi professional (OP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap konflik peran (KP), begitu juga untuk hipotesis empat karena probabilitas signifikansi jauh di atas 0.05, maka  variable konflik peran (KP) tidak berpengaruh signifikan secara statistik terhadap variable kepuasan kerja (KJ), maka dari hasil tersebut dinyatakan bahwa hipotesis empat tidak diterima.
B. Keterbatasan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilaksanakan, maka keterbatasan dan saran dari penelitian ini adalah:

1) Sampel penelitian hanya terbatas pada akuntan pendidik PT  Muhammadiyah se Indonesia, maka generalisasi hasil penelitian hanya terbatas pada profesional akuntan pendidik saja, diharapkan penelitian berikutnya tidak hanya akuntan pendidik saja, namun bisa dilakukan pada profesional lainnya seperti akuntan publik, pengacara dan dokter, sehingga jumlah populasi dan sampel menjadi diperluas dan hasil penelitian lebih bisa digeneralisasi 
2) Berdasarkan hasil uji, dari semua hipotesis penelitian tidak signifikan secara statistik, hal ini dimungkinkan penggunaan validitas instumen penelitian sudah dilakukan bukan di wilayah Indonesia belum tentu cocok diterapkan di Indonesia, sehingga untuk penelitian berikutnya sebaiknya dilakukan uji pendahuluan untuk instrumen yang akan digunakan, dengan maksud untuk menghindari bias responden.
3) Pada hipotesis 2 (dua), ditunjukkan variabel partisipasi penganggaran dan orientasi manajerial sebagai variabel moderating, tidak mampu memperkuat hubungan antara orientasi profesional dengan konflik peran, berarti dijelaskan oleh variabel lainnya di luar model lebih besar, sehingga diharapkan untuk penelitian berikutnya untuk menambahkan variabel-variabel penelitian lainnya seperti komitmen organisasi, evaluasi kinerja, dan sebagainya. 
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