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Abstract 

This research investigates two questions research first, how influence the organization principle at role conflict and if 

the audit staff in the role conflict how the influence at work pressure and work satisfaction? The analysis with 

linear regression statistically significant not rejects the hypothesis that conflict in the auditor perception in the audit 

firm has a role for decrease their job satisfaction. 
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Abstraksi 

Penelitian ini akan membahas dua pertanyaan penelitian berupa apakah prinsip prinsip organisasi 

memiliki pengaruh terhadap konflik peran dan ketidakjelasan peran. Jika staf audit mengalami 

konflik peran dan ketidakjelasan peran dalam melaksanakan tugas auditnya, bagaimana penga- 

ruhnya terhadap tekanan kerja dan kepuasan kerja? Analisis dengan menggunakan regresi linear 

menunjukkan secara statistis tidak dapat menolak hipotesis bahwa konflik dalam persepsi auditor 

berperan mengurangi tingkat kepuasan dalam bekerja. 
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I.  PENDAHULUAN 
 

 

A. Latar Belakang 

Pengggunaan struktur audit pada kan- 

tor  akuntan publik bisa  jadi  menimbulkan 

konflik peran dan ketidakjelasan peran bagi 

stafnya, terutama jika supervisinya tidak me- 

madai. Profesi akuntan pablik dalam hal ini 

staf audit memiliki pengaruh yang potensial 

terhadap konflik peran dan ketidakjelasan 

peran. Dari penelitian yang dilakukan Sena- 

tra (1980) konflik peran dan ketidakjelasan 

peran akan mempengaruhi persepsi auditor 

senior terhadap kondisi-kondisi dalam orga- 

nisasi, kepuasan kerja dan tekanan-tekanan 

dalam tugas. 

Penelitian yang dilakukan oleh  Dir- 

smith dan McAllister (1982) serta Cushing 

dan Loebbecke (1986), mereka mencoba 

mengidentifikasi sebagai keuntungan dan ke- 

lemahan struktur audit terhadap konflik pe- 

ran dan ketidakjelasan peran khususnya yang 

dialami staf audit bila dihubungkan dengan 

kondisi-kondisi dalam suatu organisasi. Dari 

penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa 

auditor menggunakan struktur audit dalam 

melaksanakan tugas auditnya akan merasa- 

kan beberapa keuntungan seperti dapat me- 

ngendalikan kualitas kerja auditnya dengan 

lebih baik, adanya pelatihan terhadap staf 

audit, adanya komunikasi diantara staf audit, 

dan biayanya lebih ringan. Sedangkan kele- 

mahan yang  dirasakan  dengan mengguna- 

kan struktur audit antara lain pada kondisi 

yang tidak normal penggunaan prosedur au- 

dit tertentu tidak cocok/kaku sehingga ba- 

nyak perubahan pengendalian yang harus 

dilakukan staf audit di lapangan, adanya 

anggapan bahwa auditing merupakan suatu 

hal yang ringan atau rendahnya risiko klien, 

dan meningkatnya permintaan terhadap 

perjanjian manajemen. 

Konflik peran dan ketidakjelasan pe- 

ran memiliki pengaruh yang sangat besar, ti- 

dak hanya bagi individu tapi juga bagi kan- 

tor akuntan publik. Bagi individu pengaruh 

yang dirasakan berkaitan dengan tingginya 

tekanan dalam melaksanakan tugas dan ren- 

dahnya kepuasan kerja sehingga ada kecen- 

derungan karyawan untuk meninggalkan 

kantor akuntan publik. Dari sisi kantor a- 

kuntan publik, dapat dilihat dengan rendah- 

nya kualitas kinerja. 
 

 

B. Perumusan Masalah 

Dari penjelasan di atas, dapat disim- 

pulkan bahwa yang menjadi masalah dalam 

penelitian ini adalah: 

1.  Apakah   prinsip-prinsip   organisasi 

memiliki pengaruh terhadap konflik 

peran dan ketidakjelasan peran. 

2.  Jika staf audit mengalami konflik pe- 

ran dan ketidakjelasan peran dalam 

melaksanakan tugas auditnya, bagai- 

mana pengaruhnya terhadap tekanan 

kerja dan kepuasan kerja? 
 

 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mem- 

berikan bukti secara empiris bahwa: 

1. Prinsip-prinsip organisasi memiliki 

pengaruh terhadap konflik peran dan 

ketidakjelasan peran. 

2.  Staf  audit  yang  mengalami  konflik 

peran dan ketidakjelasan peran akan 

merasa adanya tekanan kerja, berku- 

rangnya kepuasan kerja. 
 

 

D. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan bisa 

digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi 

staf audit dalam pelaksanaan tugas auditnya 

apakah akan menggunakan struktur audit 

atau tidak. Selain itu, kantor akuntan publik 
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bisa melakukan koreksi/memperbaiki pelak- 

sanaan prinsip-prinsip organisasinya jika hal 

tersebut menimbulkan konflik peran dan 

ketidakjelasan peran. Hasil penelitian ini ju- 

ga bisa dijadikan sebagai bahan pertimba- 

ngan untuk mengurangi terjadinya tekanan 

kerja terhadap karyawan, mengurangi kerti- 

dakpuasan kerja yang dialami karyawan. 
 

 

II. KERANGKA   PEMIKIRAN   DAN 

LANDASAN TEORITIS 

Konflik terjadi bila sistem komunikasi 

dan informasi tidak mencapai sasarannya, se- 

hingga  timbul  salah paham atau  salah pe- 

ngertian. Konflik juga dapat timbul sebagai 

akibat adanya hubungan pribadi (ketidakse- 

suaian tujuan atau nilai nilai pribadi karya- 

wan dengan prilaku yang harus diperankan 

pada  jabatannya  atau  perbedaan  persepsi) 

dan  struktur  organisasi (perebutan sumber 

daya yang terbatas, pertentangan antar de- 

partemen dan sebagainya). 

Konflik dalam suatu organisasi dapat 

disebabkan oleh: 

1.  Terbatasnya sumber daya yang harus 

dibagi. 

Hal ini disebabkan karena suatu orga- 

nisasi memiliki sumber daya yang ter- 

batas yang harus dialokasikan. Kon- 

flik akan timbul bila anggota-anggota 

dalam organisasi tersebut bersaing 

untuk   mendapatkan   sumber   daya 

yang ada. 

2.  Adanya perbedaan tujuan. 

Timbul karena setiap anggota dalam 

organisasi mengembangkan berbagai 

tujuan, tugas, dan personalia yang ti- 

dak sama sehingga tujuan yang akan 

dicapainya juga berbeda. 

3.  Adanya  saling  ketergantungan an - 

tar kegiatan kerja. 

Saling ketergantungan kerja ada bila 

dua atau lebih anggota/kelompok sa- 

ling tergantung satu dengan yang lain 

untuk menyelesaikan tugas mereka. 

Konflik akan meningkat jika suatu 

bagian tidak dapat memulai peker- 

jaannya karena harus menunggu pe- 

nyelesaian pekerjaan dari bagian lain. 

4.  Adanya perbedaan nilai-nilai atau per- 

sepsi di antara individu. 

Konflik akan timbul bila pekerjaan 

didistribusikan secara sama tapi peng- 

hargaan diberikan secara berbeda. 

5.  Tanggung  jawab  kerja  dan  tujuan 

yang ingin dicapai tidak dirumuskan 

dengan jelas. 

6.  Gaya-gaya individual, maksudnya ada 

orang yang menyukai konflik, debat 

dan adu argumentasi, dan bila hal ini 

bisa dikendalikan akan dapat mens- 

timulasi anggota dalam suatu organi- 

sasi untuk meningkatkan atau mem- 

perbaiki pretasi. 
 

 

Jenis jenis konflik yang ada di dalam 

organisasi : 

1.  Konflik  dalam  diri  individu,  terjadi 

bila seorang individu mengahadapi 

ketidakpastian tentang pekerjaan yang 

akan dilaksanakannya, pekerjaan yang 

akan dilaksanakan saling bertenta- 

ngan atau bila dia diharapkan melaku- 

kan suatu pekerjaan yang tidak sesuai 

dengan kemampuannya. 

2.  Konflik antar individu dalam organi- 

sasi yang sama, hal ini sering diaki- 

batkan karena perbedaan kepribadian. 

3.  Konflik antara individu dan kelom- 

pok. Ini berkaitan dengan cara seo- 

rang dalam mengahadapi tekanan ka- 

rena dipaksa   untuk   melaksanakan 
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suatu hal yang seragam oleh kelom- 

pok mereka. 

4.  Konflik antar kelompok dalam orga- 

nisasi yang sama. Hal ini disebabkan 

karena adanya pertentangan kepenti- 

ngan antar kelompok. 

5.  Konflik antar organisasi. Timbul se- 

bagai akibat adanya persaingan eko- 

nomi di dalam sistem perekonomian 

suatu negara. Konflik ini menimbul- 

kan pengembangan produk baru, tek- 

nonologi, dan jasa, harga yang lebih 

rendah serta penggunaan sumber da- 

ya yang lebih efisien. 
 

 

Konflik Peran dan Ketidakjelasan peran 

Konflik peran muncul karena adanya 

perbedaan kepentingan atau pertentangan 

akibat adanya tekanan peraturan. Konflik pe- 

ran  juga  berhubungan dengan  adanya  dua 

rangkaian tuntutan yang bertentangan. Wolfe 

dan Snoke (1962) menyatakan konflik peran 

merupakan kejadian yang terjadi antara dua 

kelompok atau lebih yang saling menekan. 

Konflik peran  seringkali terjadi  bersamaan 

dengan ketidakjelasan peran yang disebabkan 

karena tidak cukupnya informasi yang diper- 

lukan untuk menyelesaikan tugas-tugas/pe- 

kerjaan yang diberikan dengan cara yang me- 

muaskan (Kahn et. al.; 1964). 
 

 

Pengertian Struktur Audit 

Struktur audit merupakan prosedur 

pelaksanaan audit yang telah disiapkan oleh 

auditor senior dan akan dilaksanakan oleh 

staf audit untuk menghimpun bukti. Struktur 

audit meliputi sifat, luas dan saat audit harus 

dilakukan. Struktur audit membantu auditor 

senior dalam memberikan perintah kepada 

staf auditnya mengenai pekerjaan yang harus 

dilaksanakan. Struktur audit harus menentu- 

kan  secara  rinci  mengenai  prosedur  audit 

yang diperlukan untuk mencapai tujuan au- 

dit. Fungsi struktur audit meliputi petunjuk 

mengenai apa yang harus dilakukan, dan ins- 

truksi bagaimana hal tersebut harus diselesai- 

kan,  alat untuk melakukan koordinasi, pe- 

ngawasan dan pengendalian audit, alat untuk 

menilai kualitas kerja yang dilaksanakan. 

Struktur audit dalam penelitian ini terbatas 

pada tugas-tugas audit yang terstruktur, au- 

ditor senior dari kantor akuntan publik yang 

terstruktur merasakan bahwa peran mereka 

lebih ditujukan pada prosedur dan aturan 

yang formal. 

Sullivan (1984) dan Mullarkey (1984) 

menyatakan bahwa pengertian mengenai 

struktur audit maih menjadi perdebatan. 

Cushing dan Loebbecke (1986) menyatakan 

struktur audit merupakan suatu pendekatan 

sitematis yang meliputi penentuan karakte- 

ristik auditing, rangkaian prosedur yang logis, 

kebijakankebijakan, dan langkah-langkah do- 

kumentasi serta sekelompok kebijakan audit 

yang diintegrasikan dan alat yang akan mem- 

bantu staf audit dalam melaksanakan audit. 

Dari  definisi ini  dapat  disimpulkan bahwa 

struktur tersebut meliputi 2 elemen yaitu 

struktur dan teknologi. Struktur didefinisikan 

sebagai   susunan   orangorang,  tugas-tugas, 

dan  otoritas untuk mencapai sesuatu yang 

bernilai dan bisa diprediksi pengendaliannya 

terhadap kinerja perusahaan (Ranson et. al, 

1980).  Teknologi  merupakan  media  untuk 

mentransformasikan input ke dalam output 

(Fry, 1982). Definisi ini diakui oleh Cushing 

dan Loebbecke tidak konsisten. 

Dirsmith dan McAllister (1982) men- 

coba mengidentifikasi keuntungan dan kele- 

mahan struktur audit terhadap konflik peran 

dan ketidakjelasan peran. Cushing dan 

Loebbecke (1986) menyatakan bahwa struk- 

tur audit akan memudahkan komunikasi, ka- 

rena auditor senior pada kantor akuntan pu- 
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blik yang terstruktur memiliki sistem komu- 

nikasi yang cukup baik. Tetapi, struktur audit 

mungkin tidak fleksibel dalam lingkungan 

audit yang tidak teratur karena staf audit pa- 

da  kantor akuntan publik  yang  terstruktur 

kurang bisa beradaptasi dibandingkan de- 

ngan staf audit pada kantor akuntan publik 

yang tidak terstruktur. 
 

 

Prinsip-prinsip Organisasional 

Kahn  et.  al  (1964),  Rizzo  et.  al 

(1970) dan Caplan et. al (1975) menemukan 

bahwa  konflik  peran   dan  ketidakjelasan 

peran disebabkan oleh ketidakmampuan in- 

dividu untuk memahami sepenuhnya kom- 

pleksitas perusahaan, kesulitan hubungan 

antar personal, praktik-praktik formal dan 

informal perusahaan, serta cukup tidaknya 

proses komunikasi dalam perusahaan. 

Rousseau (1978) menyatakan bahwa 

koordinasi kerja staf audit pada kantor a- 

kuntan  publik  yang  terstruktur  semakin 

tinggi karena seringkali dihubungkan de- 

ngan formalisasi. Rizzo et. al (1970) menya- 

takan pada struktur yang lebih mekanis, au- 

ditor  senior  pada  kantor  akuntan  publik 

yang terstruktur mungkin lebih merasakan 

kekuasaannya dan mereka kurang berpenga- 

laman terhadap pelanggaran rantai perintah 

dibandingkan rekannya pada kantor akuntan 

publik yang kurang terstruktur. 

Diatas telah dijelaskan bahwa Sena- 

tra (1980) talah mengidentifikasi penyebab 

terjadinya konflik peran dan ketidakjelasan 

peran bila dikaitkan dengan kondisi-kondisi 

organisasional dalam kantor akuntan publik. 

Tapi dalam penelitian ini ingin dilihat bagai- 

mana pengaruh antara prinsip-prinsip orga- 

nisasi yang dikemukakan Mooney dan Reilly 

terhadap konflik peran dan ketidakjelasan 

peran. Dari berbagai penjelasan di atas ditu- 

runkan beberapa hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis :  Prinsip koordinasi pada kantor 

akuntan publik memiliki pe- 

ngaruh yang negatif dengan 

konflik peran dan ketidakjela- 

san peran. 
 

 

Konsekuensi dari Konflik Peran dan Ke- 

tidakjelasan Peran 

Senatra (1980) menunjukkan bahwa 

konflik peran dan ketidakjelasan peran yang 

dialami oleh staf audit pada kantor akuntan 

publik memiliki tiga konsekuensi yang ber- 

kaitan dengan tekanan kerja, kepuasan kerja 

dan keinginan berpindah. Berikut ini akan 

dibahas satu persatu konsekuensi dari kon- 

flik peran dan ketidakjelasan peran tersebut. 
 

 

Tekanan Kerja 

Studi yang dilakukan Senatra (1980) 

menyatakan bahwa konflik peran dan keti- 

dakjelasan peran  memiliki hubungan yang 

positif dengan tekanan kerja. Bila konflik 

peran dan ketidakjelasan peran meningkat 

maka tekanan kerja yang dirasakan oleh in- 

dividu juga akan meningkat. 

Studi ini juga menduga bahwa teka- 

nan  kerja memiliki pengaruh yang negatif 

terhadap kepuasan kerja. Karena bila teka- 

nan kerja yang dirasakan oleh seseorang se- 

makin meningkat maka kepuasan kerja yang 

dirasakannya akan menurun. 

Dari berbagai penjelasan di atas da- 

pat diturunkan hipotesa sebagai berikut: 

Hipotesis 2 : Konflik peran dan ketidakjela- 

san peran memiliki pengaruh 

yang positif dengan tekanan 

kerja. 
 

 

Kepuasan Kerja 

Gibson et, al (1991) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja merupakan sikap 

seseorang terhadap pekerjaannya. Sikap itu 

http://et.al/
http://et.al/
http://et.al/
http://et.al/
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berasal dari  persepsi mereka tergadap pe- 

kerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan de- 

ngan berbagai aspek kerja seperti upah, ke- 

sempatan promosi, hubungan dengan su- 

pervisor dan rekan sekerja. Selain itu, ke- 

puasan kerja juga berasal dari faktor-faktor 

lingkungan kerja seperti kebijaksanaan dan 

prosedur yang ada, keikutsertaan dalam ke- 

lompok kerja, kondisi kerja dan berbagai 

tunjangan. Smith et. al (1969) menyatakan 

ada lima pandangan yang berkaitan dengan 

kepuasan kerja, yaitu: 

1.  Upah; berkaitan dengan jumlah upah 

yang diterima dan dianggap wajar. 

2.  Pekerjaan; berkaitan dengan menarik 

tidaknya tugas dan adanya kesempa- 

tan untuk belajar dan bertanggung 

jawab. 

3. Kesempatan promosi; adanya ke- 

sempatan untuk maju/berkembang. 

4.  Supervisor; adanya perhatian pimpi- 

nan/supervisor terhadap karyawan. 

5. Rekan sekerja; adanya sikap yang 

bersahabat dan mendukung dari re- 

kan sekerja. 
 

 

Senatra (1980) menyatakan bahwa 

konflik peran dan ketidakjelasan peran me- 

miliki pengaruh yang negatif terhadap ke- 

puasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin besar konflik peran dan ketidakje- 

lasan peran individu akan semakin rendah 

kepuasan kerja yang dirasakannya. 

Basset (1995) menyatakan kepuasan 

kerja dipengaruhi oleh fungsi dan kedudu- 

kan karyawan dalam perusahaan. Karyawan 

yang memiliki kedudukan yang tinggi akan 

merasa lebih puas karena mereka memiliki 

otonomi yang lebih besar, bervariasinya pe- 

kerjaan yang bisa dilakukan dan bebas da- 

lam melakukan penilaian. Sedangkan karya- 

wan pada level bawah yang memiliki pendi- 

dikan lebih tinggi yang memperoleh peker- 

jaan yang tidak sepadan dengan kemampuan 

dan keahliannya akan merasa tidak puas dan 

bosan karena pekerjaan yang dilakukannya 

kurang menantang dan tanggung jawabnya 

kecil. Dari berbagai penjelasan di atas dapat 

diturunkan hipotesis sebagai berikut: Hipo- 

tesis 3: Konflik peran dan ketidakjelasan pe- 

ran memiliki pengaruh yang negatif dengan 

kepuasan kerja. 
 

 

III. METODE PENELITIAN 

Kriteria Responden dan Penentuan Po- 

pulasi 

Responden dalam penelitian ini ada- 

lah  staf  audit  dari  kantor  akuntan  publik 

yang malakukan audit. Kuesioner dikirim- 

kan pada 4 kantor akuntan publik yang ada 

di Bandar Lampung. 
 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Untuk penelitian ini data dikumpul- 

kan dengan mengirimkan kuesioner kepada 

staf audit pada kantor akuntan publik. Jum- 

lah kuesioner yang dikirimkan sebanyak 30 

eksemplar dan setiap kantor akuntan publik 

tidak dikirimi kuesioner dengan jumlah yang 

sama. Kantor akuntan publik besar dikirimi 

kuesioner dengan jumlah yang lebih banyak 

dibandingkan dengan kantor akuntan publik 

kecil. Setiap responden akan menerima kue- 

sioner dalam amplop tertutup dan  menja- 

wabnya dengan sukarela. 
 

 

Definisi  Operasional  dan  Pengukuran 

Variabel 

Dalam penelitian ada beberapa varia- 

bel yang digunakan, antara lain: 

l. Struktur audit, merupakan prosedur 

atau program-program tertentu yang 

digunakan oleh staf audit dalam me- 

laksanakan  tugas-tugas  audit.  Prog- 

http://et.al/
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ram tersebut bisa berupa suatu ke- 

rangka yang bisa dijadikannya seba- 

gai acuan dalam melaksanakan audit 

untuk kasus tertentu. 

2.  Konflik peran dan ketidakjelasan pe- 

ran, dalam studi ini konflik peran di- 

maksudkan adanya dua rangkaian 

tuntutan yang bertentangan. Keti- 

dakjelasan peran timbul karena tidak 

cukupnya informasi yang dimiliki. 

Konflik peran dan ketidakjelasan pe- 

ran merupakan dua hal yang saling 

berkait. Kedua variabel ini diukur de- 

ngan menggunakan instrumen yang 

dikembangkan  oleh  Rizzo  et.al 

(1970). Instrumen ini telah teruji de- 

ngan tingkat keandalan dan validitas 

yang tinggi (Schiller et. al. 1977). 

3. Prinsip-prinsip organisasi, Meliputi 

prinsip-prinsip koordinasi, prinsip 

hirarki dan prinsip fungsional. Pe- 

ngukuran variabel prinsip-prinsip or- 

ganisasi  ini  dikembangkan dari  ins- 

trumen yang digunakan oleh Rizzo et. 

al (1970): House dan Rizzo (1972). 

• Koordinasi.  Variabel  ini  meng- 

gambarkan interelasi aktifitas ker- 

ja yang dikoordinasikan dengan 

bantuan dan sokongan dari divisi 

lain. Ini akan berkaitan dengan 

sistem otoritas dan komunikasi 

dalam kantor akuntan publik. 

•    Hirarki. Variabel ini menyangkut 

seberapa besar wewenang dan 

tanggung   jawab   yang   dimiliki 

oleh individu serta seberapa baik 

ia mampu mendelegasikannya. 

• Fungsional. Variabel ini menyang- 

kut beragamnya tugas atau sebera- 

pa sering seorang auditor melaku- 

kan pekerjaan yang sama dari 

waktu ke waktu dan seberapa se- 

ring ia menghadapi berbagai peru- 

bahan kondisi. Untuk itu staf au- 

dit harus mampu beradaptasi de- 

ngan berbagai kondisi tersebut. 

Poin rendah mencerminkan ting- 

ginya fungsi individu dalam peru- 

sahaan dan poin tinggi mencer- 

minkan rendahnya fungsi individu 

dalam perusahaan. 

4.  Tekanan Kerja, berkaitan dengan an- 

caman dan ketidakberdayaan staf au- 

dit  dalam melaksanakan tugas audit 

karena adanya ketidakcocokan dan 

ikatan dalam kantor akuntan publik. 

Variabel ini diukur dengan menggu- 

nakan instrumen yang dikembangkan 

oleh Rizzo et. al (1970) dan diguna- 

kan sebagian oleh Maulana (1999). 

Poin rendah akan mencerminkan ren- 

dahnya tingkat tekanan kerja dirasa- 

kan staf audit bila dikaitkan dengan 

tugas audit yang dilakukannya tapi bi- 

la poinnya tinggi mencerminkan ting- 

ginya tingkat tekanan kerja yang di- 

rasakan staf audit di dalam melaksa- 

nakan tugas audit. 

5.  Kepuasan Kerja, berkaitan dengan si- 

kap dan persepsi seseorang terhadap 

pekerjaannya. Variabel ini mengguna- 

kan instrumen yang dikembangkan 

oleh Weiss et. al (1967) berdasarkan 

Minnesota Satisfaction Questionnaire 

(MSQ). Kuesioner ini juga digunakan 

oleh Maulana (1999), alasannya yang 

pertama pengukuran ini menghasil- 

kan convergent validity yang tinggi 

dibandingkan pengukuran lainnya. 

Kedua, MSQ mengukur kepuasan 

kerja dengan lebih komprehensif dan 

spesifik. Ketiga, Campbell (1983) me- 

nyatakan bahwa MSQ lebih mampu 

http://et.al/
http://et.al/
http://et.al/
http://et.al/
http://et.al/
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memprediksi  kepuasan  kerja  diban- 

dingkan dengan instrumen lainya. 
 

 

Alat Analisis 

Penganalisisan data dipergunakan 

koefisien korelasi Pearson, tujuannya untuk 

mengetahui nilai dan arah hubungan berba- 

gai variabel apakah sesuai dengan yang di- 

hipotesakan dalam  disain  penelitian.  Nilai 

korelasi akan menunjukkan derajat pergera- 

kan variabel dalam arah yang sama atau ber- 

lawanan.   Tanda   koefisien   menunjukkan 

arah hubungan, apakah nilai pada suatu 

variabel berhubungan dengan nilai variabel 

lainnya. Jika nilai-nilai variabelnya berpasa- 

ngan seperti kecil dengan kecil atau besar 

dengan besar maka kedua variabel memiliki 

hubungan yang positif, tapi bila salah satu 

nilai  variabelnya  naik  maka  hubungannya 

berlawanan arah. Variabel tidak akan memi- 

liki hubungan bila nilai koefisiennya mende- 

kati nol. 
 

 

IV.ANALISIS DATA 

Analisis data penelitian ini terdiri da- 

ri beberapa tahap. Tahap pertama adalah 

melakukan tabulasi dari kuesioner-kuesioner 

yang masuk, meliputi rincian sampel dan 

tingkat pengembalian. Tahap kedua pengu- 

jian asumsi klasik terhadap data dan pengu- 

jian  korelasi  serta  regresi  multivariate de- 

ngan bantuan software SPSS. 

Tabulasi data dari 20 kuesioner yang 

dikembalikan sebagai  berikut  sarjana  :  20 

orang, junior auditor 16 orang (80) dan se- 

nior auditor 4 orang (20%) dari data, rata- 

rata masa kerja di KAP selama 2,6 tahun. 

Deskripsi data adalah sebagai berikut: 
 

 

Descriptive Statistics 
 

  

N 
 

Minimum 
 

Maximum 
 

Mean 
Std. 

Deviation 

STRUKAUD 
KONFLIK 
PRINSORG 
TEKANAN 
KPUASKER 
Valid N (listwise) 

20 
20 
20 
20 
20 
20 

2.00 
2.30 
1.90 
2.40 
2.90 

4.10 
4.10 
4.70 
4.20 
4.20 

3.3350 
3.3000 
3.4250 
3.4100 
3.4600 

.5412 

.4565 

.6163 

.4529 

.4018 

 

Dari deskripsi data di atas terlihat 

bahwa terdapat kecendrungan dari para ku- 

esioner untuk menjawab setuju dengan 

standar Deviasi berkisar 0,4018 sampai de- 

ngan 0,6163 untuk semua pertanyaan yang 

diajukan. Uji asumsi k[asik terhadap kolinea- 

ritas dan reliabilitas variable konflik, tekanan 

kerja, struktur audit, kepuasan kerja dan 

prinsip organisasi telah memenuhi syarat. 

Pengujian dengan korelasi pearson 

menunjukkan arah  hubungan, apakah nilai 

pada  suatu  variabel  berhubungan  dengan 

nilai variabel lainnya. Jika nilai-nilai variabel- 

nya berpasangan seperti kecil dengan kecii 

atau besar dengan besar maka kedua variabel 

memiliki hubungan yang positif, tapi bila 

salah satu nilai variabelnya naik maka hubu- 

ngannya  berlawanan  arah.  Variabel  tidak 

akan memiliki hubungan bila nilai koefisien- 

nya mendekati nol. 
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Correlations 
 

 STRUKAUD KONFLIK PRINSORG TEKANAN KPUASKER 
STRUKAUD Pearson Correlatio 

Sig. (2-tailed) 
N 

1.000 
. 
20 

.605** 

.005 
20 

.204 

.388 
20 

.447* 

.048 
20 

.087 

.716 
20 

KONFLIK Pearson Correlatio 
Sig. (2-tailed) 
N 

.605** 

.005 
20 

1.000 
. 
20 

.150 
529 
20 

.387 

.092 
20 

-.118 
621 
20 

PRINSORG Pearson Correlatio 
Sig. (2-tailed) 
N 

.204 

.388 
20 

150 
.529 
20 

1.000 
. 
20 

.485* 

.030 
20 

.363 

.115 
20 

TEKANAN Pearson Correlatio 
Sig. (2-tailed) 
N 

.447* 

.048 
20 

.387 

.092 
20 

.485* 

.030 
20 

1.000 
. 
20 

.728** 

.000 
20 

KPUASKER Pearson Correlatio 
Sig. (2-tailed) 
N 

.087 

.716 
20 

-.118 
.621 
20 

.363 
115 
20 

.728** 

.000 
20 

1.000 
. 
20 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Pengujian hipotesis I dengan meng- 

gunakan regresi linier yang mempunyai hipo- 

tesis prinsip koordinasi pada kantor akuntan 

publik memiliki pengaruh yang negatif de- 

ngan konflik peran dan ketidakjelasan peran 

ditolak karena nilai signifikansinya lebih dari 

0,05 hal ini disebabkan karena prinsip orga- 

nisasi dalam hal ini koordinasi tidak menjadi 

pencetus timbulnya konflik/ketidakjelasan 

peran di KAP di Lampung. 

Pengujian hipotesis 2 yang menyata- 

kan konflik peran dan ketidakjelasan peran 

memiliki pengaruh yang positif dengan teka- 

nan kerja secara statisitis tidak signifikan te- 

tapi mempunyai arah positif. 

Pengujian hipootesis 3 yang menyata- 

kan bahwa konflik peran dan ketidakjelasan 

peran  memiliki  pengaruh yang  negatif  de- 

ngan kepuasan kerja secara statisitis tidak da- 

pat ditolak. Sehingga hal ini membuktikan 

bahwa konflik menurut persepsi auditor di 

KAP memang memniliki peran untuk me- 

ngurangi kepuasan kerja mereka. 
 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pengujian statistis 

yang  dilakukan dapat  disimpulkan sebagai 

berikut: 

1.  Pengujian hipotesis I dengan meng- 

gunakan regresi linier sederhana yang 

mempunyai hipotesis prinsip koordi- 

nasi pada kantor akuntan publik me- 

miliki pengaruh yang negatif dengan 

konflik peran dan ketidakjelasan pe- 

ran ditolak karena nilai signifikansinya 

lebih dari 0,05 hal ini disebabkan ka- 

rena prinsip organisasi dalam hal ini 

koordinasi tidak menjadi pencetus 

timbulnya konflik/ketidakjelasan pe- 

ran di KAP di Lampung. 

2.  Pengujian hipotesis 2 yang menyata- 

kan konflik peran dan ketidakjelasan 

peran memiliki pengaruh yang positif 

dengan tekanan kerja secara statisitis 

tidak   signifikan   tetapi   mempunyai 

arah positif. 

3.  Pengujian hipotesis 3 yang menyata- 

kan bahwa konflik peran dan ketidak- 

jelasan peran memiliki pengaruh yang 

negatif dengan kepuasan kerja secara 

statisitis tidak dapat ditolak. Sehingga 

hal ini membuktikan bahwa konflik 

menurut persepsi auditor di KAP me- 



Konflik Peran Dalam Kantor Audit 
(Studi Kasus Pada Kantor Akuntan Publik di Bandar Lampung) 

Agrianti KSA, Basuki Wibowo, Usep Syaifudin 
 

165 

 

mang memiliki peran untuk mengu-                   rangi kepuasan kerja mereka. 
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