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PENGARUH MOTIVASI TERHADAP KEPUASAN  KERJA DAN DAMPAKNYA
TERHADAP  KINERJA AKUNTAN PENDIDIK  (DOSEN AKUNTANSI)

(STUDI PADA PERGURUAN TINGGI SWASTA DI BANDAR LAMPUNG)
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Abstract
The purpose of this study is to analyze the effect of motivation to the job satisfaction. And analyze the
effect of motivation, and job satisfaction to the performance of accountanting educator at private
universities in Bandar lampung. This research used explanatory survey method and were analized by
descriptive and verification test. The data was collected by distributing questionare to 41 educated
accountanr of perguruan tinggi swasta in Bandar lampung. The Structural Equation Model based on
Partial Least Square (PLS) was used to measure the impact of exogenous variables on endogenous
variables directly and indirectly in this research. Based on this research, it was found that 1)
motivation influenced significantly and positively to the job satisfaction. 2) motivation did not
influence indirectly to the lecturer performance but it influenced significantly and positively to the
lecturer performance indirectly pass through job satisfaction. 3) job satisfaction as intervening
variable influenced significantly and positively to the accounting lecturer performance.

Keywords: motivation, organization cultures, job satisfaction, lecturer performance.

1. Pendahuluan

Pengelolaan perguruan tinggi yang berkualitas merupakan suatu tuntutan yang harus

dipenuhi untuk mendapatkan keluaran yang berkualitas dan menjadi perguruan tinggi pilihan

masyarakat. Kepercayaan masyarakat terhadap perguruan tinggi yang menjadi pilihan karena

kualitasnya menjadi sangat penting. Perguruan tinggi menjadi sehat dan bisa melaksanakan

berbagai perencanaan dengan baik karena ditopang dengan kemampuan sumber keuangan

yang baik yaitu sumber pendapatan dari mahasiswa.

Jumlah pendapatan yang dapat diperoleh suatu organisasi menjadi sangat penting

karena mempengaruhi kelangsungan hidup organisasi tersebut, begitu juga jumlah

pendapatan menjadi penting bagi perguruan tinggi swasta di Bandarlampung selain

mempengaruhi kelangsungan hidup perguruan tinggi juga mempengaruhi kelancaran

pelaksanaan perencanaan program perguruan tinggi yang memerlukan pendanaan tidak

sedikit. Pendapatan dari perguruan tinggi swasta sangat tergatung dari jumlah mahasiswanya,

semakin banyak mahasiswa yang diperoleh maka semakin besar juga jumlah pendapatan

yang dapat dikumpulkan.

Mengingat pentingnya pendapatan bagi perguruan tinggi swasta maka upaya untuk

meningkatkan jumlah mahasiswa dengan berbagai strategi masing-masing perguruan tinggi

swasta terus diupayakan terus menerus. Pengelolaan perguruan tinggi swasta yang berkualitas
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tidak terlepas dari jumlah dan kualitas dosen sebagai pengajarnya. Dosen akuntansi (akuntan

pendidik) bagian yang sangat penting bagi perguruan tinggi swasta yang membuka program

akuntansi dalam menjaga dan meningkatkan jumlah mahasiswa akuntansi, artinya jumlah

pendapatan perguruan tinggi swasta secara keseluruhan juga dipengaruhi oleh jumlah

pendapatan dari mahasiswa akuntansi. Dengan demikian upaya perguruan tinggi swasta

dalam meningkatkan kinerja dosen akuntansi harus dilakukan secara terus menerus apalagi

dosen mempunyai peran yang sangat penting dalam melahirkan dan mencetak sumber daya

manusia berkualitas.

Perguruan tinggi merupakan bagian dari komponen terpenting dalam menghasilkan

sumber daya manusia berkualitas. Secara nasional bangsa Indonesia masih banyak

mengalami masalah  terhadap sumber daya manusia yang berkulitas, sampai-sampai

pernyataan yang sangat mengejutkan datang dari Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara

dan Reformasi Birokrasi (Menteri PAN dan RB) Azwar Abubakar seperti yang diberitakan

Tribun Lampung 2 Maret 2012 menyatakan bahwa dari 4,7 juta Pegawai Negeri Sipil (PNS)

di Indonesia sangat sedikit yang memiliki kompetensi yang sesuai standar yaitu hanya sekitar

5%, artinya PNS yang berkemampuan baik sesuai dengan bidangnya masih sangat minim dan

sangat memprihatinkan.

Pengelolaan perguruan tinggi sebagai pencetak sumber daya manusia berkualias tidak

lepas dari kualitas dosen yang profesional . Pekerjaan selaku dosen yang dilakukan secara

profesional menjadi efisien dan efektif,  hal ini sangat dibutuhkan bagi perguruan tinggi

swasta selain berkaitan dengan output yang dihasilkan yaitu sumber daya manusia berkualitas

khususnya jurusan akuntansi juga menghadapi persaingan diantara perguruan tinggi swasta

utamanya yang membuka program dan jurusan akuntansi.

Dosen yang profesional diharapkan memiliki kinerja yang tinggi yang dapat

memuaskan semua pihak yang berkepentingan (stakeholders), yaitu mahasiswa, orang tua,

dan masyarakat dalam arti luas. Siegel, et.al (1997) dalam Widyastuti (2003) mengatakan

proses sosialisasi profesionalisme mempunyai efek yang penting dalam motivasi kerja, saat

ini para akademisi akuntan telah memfokuskan pada sifat konflik, ketidakpuasan kerja, dan

turnover akuntan.

Schwitzer (1990), Suddem (1993), Hanno dan Tunner (1996) dalam Widyastuti (2003)

hasil penelitiannya menyoroti akuntan pengajar mutlak diperlukan atas penguasaan dan

pelaksanaan tiga hal; knowledge, skill, dan character, dengan demikian dosen akuntansi

menjadi profesional. Selanjutnya dikatakan dosen yang tidak professional cenderung akan
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menghasilkan akuntan yang tidak professional. Oleh karena itu dosen akuntansi menjadi unik

karena selain bertugas mengajar disisi lain sebagai pencetak calon profesional. Keunikan

pada dosen akuntansi  ini juga yang sangat mungkin menimbulkan perbedaan-perbedaan atas

motivasi dalam profesinya.  Hasil penelitian Street dan Ashton (1991) dalam Widyastuti

(2003) tentang tingkat profesionalisme dosen akuntansi menitik beratkan pada motivasi yang

disebabkan lingkungan kerjanya dalam pembentukan profesionalisme pendidik bidang

akuntansi.

Kepuasan kerja bagi seorang karyawan dalam hal ini dosen akuntansi (akuntan

pendidik) menjadi sangat penting bagi organisasi perguruan tinggi swasta, karena menurut

Larkin (1990) kepuasan kerja dapat dijadikan untuk mengukur kinerja, hal lainnya adalah

kemampuan, komitmen profesional, motivasi. Sekalipun penelitian Larkin (1990) ditujukan

menurut untuk mengukur kinerja auditor tetapi bisa diambil persamaan bahwa kepuasan kerja

bisa dijadikan salah satu unsur untuk mengukur kinerja. Temuan ini diperkuat oleh Lawler

dan Porter (1976) dimana kepuasan kerja itu penting karena ada dua alasan yaitu adanya

korelasi yang kuat antara kepuasan kerja dengan ketidak hadiran dan turnover. Begitu

pentingnya kepuasan kerja juga digambarkan oleh Wilson (1996) yang mengatakan bahwa

pegawai yang puas memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi, memiliki sikap

positif terhadap pekerjaan dan organisasi, mau membantu rekan kerja, serta memiliki

keinginan yang lebih tinggi untuk melaporkan perilaku yang tidak etis.

Berpedoman pada teori dan hasil penelitian terdahulu oleh Larkin (1990), Lawler dan

Porter (1976), Wilson (1996)  bahwa kepuasan kerja menjadi sangat penting dalam menjaga

kinerja pegawai maka ada kemungkinan rendahnya kinerja dosen akuntansi (akuntan

pendidik) pada perguruan tinggi swasta di Bandarlampung disebabkan oleh ketidakpuasan

dosen akuntansi (akuntan pendidik).

Kinerja dosen akuntansi perguruan tinggi swasta di Bandarlampung masih relatih

rendah. Dimana salah satu hal terpenting yaitu hasil kerja berupa karya ilmiah yang

ditargetkan oleh perguruan tinggi masih jauh dari pencapaian, secara rata-rata pencapaian

baru 33,33% atau hanya sebagian kecil saja (kurang dari 50%) dosen akuntansi yang

menghasilkan karya ilmiah dalam satu tahunnya.

Selain itu berdasarkan data yang diperoleh memperlihatkan rata-rata dosen akuntansi

masuk kerja (mengajar) hanya 82% dari total seharusnya, berarti sebesar 18%-nya tidak hadir

mengajar. Dosen yang masuk kerja (mengajar) terlambat sebesar 32%, artinya rata-rata dosen

yang terlambat 10 kali mengajar dari 32 kali mengajar (untuk 4 SKS). Kenyataan ini
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menunjukkan gejala ketidakpuasan kerja dosen akuntansi dimana ketidak hadiran dan masuk

kerja terlambat relative tinggi untuk ukuran perguruan tinggi, seperti yang dikatakan oleh

Lawler dan Porter (1976) dimana kepuasan kerja itu ada korelasinya dengan ketidak hadiran.

Membicarakan kepuasan kerja tidak lepas dari motivasi, bahkan sering keduanya

disamakan untuk suatu pengukuran, tetapi sesungguhnya keduanya adalah berbeda. Secara

sederhana sebagai patokan untuk membedakannya  seperti yang dikatakan oleh Setiawan dan

Ghozali (2006) motivasi adalah apa yang menjadi alasan seseorang bekerja sedangkan

kepuasan kerja adalah seberapa puas seseorang terhadap pekerjaannya maupun aspek-

aspeknya. Selanjutnya juga dikatakan bahwa motivasi merupakan dorongan-dorongan

individu untuk bertindak yang menyebabkan orang tersebut berperilaku dengan cara tertentu

yang mengarah pada tujuan.  Banyak penelitian sebelumnya yang mengaitkan motivasi

dengan kinerja , seperti hasil penelitian Devi (2009), bahwa motivasi mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja. Begitu juga Locke (1997) yang menyatakan bahwa

meningkatkan motivasi sebagai tujuan kerja karyawan. Namun demikian Miller et al (2006)

menyatakan motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Dari uraian mengenai kinerja dan kepuasan kerja yang dipengaruhi motivasi erat

kaitannya dengan aspek perilaku manusia. Lubis (2010) dalam bukunya menjelaskan bahwa

aspek perilaku dalam akuntansi sebagai subdisiplin ilmu akuntansi yang melibatkan aspek-

aspek keperilakuan manusia terkait dengan proses pengambilan keputusan ekonomi. Masih

oleh Lubis (2010) dikatakan ilmu aspek perilaku dalam akuntansi dibangun berdasarkan

kontribusi dari sejumlah disiplin ilmu akuntansi keperilakuan, seperti psikologi, sosiologi,

dan psikologi sosial. Mengenai akuntansi keperilakuan seperti dalam bukunya Setiawan dan

Ghozali (2006), riset-riset mengenai perilaku akuntansi baik dalam lingkungan Kantor

Akuntan Publik (KAP) maupun non KAP sebenarnya bukan merupakan fenomena baru,

seperti penelitian yang dilakukan Herzberg (1962) dan Argyris (1952) merupakan riset-riset

awal yang menggunakan akuntan sebagai subjek yang diteliti. Semakin berkembangnya

penelitian dibidang akuntansi, khususnya berkaitan dengan riset-riset mengenai perilaku

akuntansi juga mengarah pada penelitian diluar non KAP.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara secara empiris  adanya pengaruh motivasi

terhadap kepuasan kerja, menguji secara empiris adanya pengaruh motivasi, dan kepuasan

kerja  terhadap kinerja dosen akuntansi (akuntan pendidik).



Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan ... (Irwandi) 39

2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis

Pemikiran yang melandasi penelitian ini didasarkan pada teori tindakan beralasan (The

Theory Reasoned Action) yang dikembagkan oleh Azjen dan Fishbein (1980) dalam Setiawan

& Ghozzali, 2006. Teori tindakan beralasan membatasi definisi sikap sebagai komponen

afektif yang memiliki konsekuensi langsung bagi intensi perilaku. Dalam teori tindakan

beralasan mengsumsikan bahwa individual adalah sangat rasional dan menggunakan

informasi yang tersedia. Individual mempertimbangkan implikasi tindakannya sebelum

memutuskan untuk bertindak atau tidak bertindak. Teori tindakan beralasan melihat bahwa

intensi perilaku (behavioral intension) sebagai prediktor utama bagi perilaku. Sikap

merupakan keyakinan individual (behavioral beliefs) baik yang berbentuk positif atau

negatif, mengenai pelaksanaan suatu perilaku tertentu. Individu akan cendrung melaksanakan

perilaku tertentu jika individu tersebut menilainya secara positif. Jika seseorang menganggap

bahwa keluaran dari pelaksanaan suatu perilaku adalah positif, dia akan memiliki sikap

positif terhadap pelaksanaan perilaku tersebut. Namun, sikap berlawanan akan dimunculkan

jika perilaku dianggap negatif.

Teori tindakan beralasan bekerja dengan baik jika diterapkan pada perilaku dimana

individu memiliki pilihan atau kendali terhadap perilakunya (volitional control). Jika perilaku

tidak sepenuhnya berada dalam kendali individu, meskipun individu sangat termotivasi oleh

sikap dan norma subjektif, individu secara aktual tidak dapat melaksanakan perilakunya

karena ada intervensi dari kondisi lingkungan.

Berdasarkan teori ini dapat dinyatakan bahwa orang akan cenderung melakukan

perilaku yang merupakan hasil dari evaluasi yang menyenangkan dan populer pada orang

lain, dan mereka cenderung untuk tidak mengulang perilaku yang dianggap tidak

menyenangkan dan tidak populer.

2.1 Motivasi

Motivasi merupakan hal penting dalam akuntansi keprilakuan, seperti teori motivasi

yang paling populer dalam riset akuntansi keprilakuan adalah lima kebutuhan pokok Maslow.

Selain itu teori motivasi sering dijadikan landasan dalam pengembangan konsep-konsep

lainnya, terutama kepuasan kerja (Ghozali, 2006). Pengukuran motivasi sering kali dicampur

adukan dengan kepuasan kerja karena teori motivasi sering juga dijadikan sebagai pedoman

dalam mengembangkan konsep lainnya terutama kepuasan kerja. Dalam Bukunya Setiawan

dan Ghozali (2006) memberikan patokan sederhana untuk membedakan antara motivasi dan

kepuasan kerja:
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Motivasi adalah apa yang menjadi alasan seseorang untuk bekerja. Kepuasan kerja

adalah seberapa puas seseorang terhadap pekerjaanya maupun aspek-aspeknya. Motivasi

merupakan dorongan-dorongan individu untuk bertindak yang menyebabkan orang tersebut

berprilaku dengan cara tertentu yang mengarah pada tujuan. Selanjutnya Setiawan dan

Ghozali (2006) memformulasikan prinsip dasar motivasi adalah tingkat kemampuan (ability)

dan motivasi individu seperti:

Performance    =    ƒ(ability x motivation)

Menurut prinsip ini tidak ada tugas yang dapat dilaksanakan dengan baik tanpa

didukung oleh kemampuan untuk melaksanakannya. Namun demikian kemampuan saja

tidaklah cukup, individu tersebut harus memiliki keinginan (motivasi) untuk mencapai

kinerja terbaik.

2.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja bisa dilihat dari sikap dari pekerja, karyawan yang merasa puas akan

tercermin dari sikap positif terhadap pekerjaannya dan sebaliknya karyawan yang tidak puas

akan bersikap negatif terhadap pekerjaannya. Dengan demikian kepuasan kerja merupakan

cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaanya. Kepuasan kerja menjadi penting bagi

kehidupan manusia karena sebagian besar waktu yang digunakan oleh manusia untuk bekerja.

Lawler dan Porter dalam Setiawan dan Ghozali (2006) menyatakan bahwa terdapat dua

alasan mendasar mengapa kepuasan kerja adalah penting dalam organisasi. Pertama adanya

fakta mengenai korelasi yang kuat antara kepuasan kerja dan ketidakhadiran, serta kepuasan

kerja dengan turnover. Selain itu walaupun rendah terdapat korelasi yang konsisten antara

kepuasan kerja dengan kinerja. Berdasarkan perspektif  teori ekspektansi, Lawler dan Porter

menyatakan bahwa kinerja dapat menghasilkan ganjaran, dan ganjaran inilah yang

menyebabkan terjadinya kepuasan kerja.

2.3 Kinerja

Secara  umum kinerja dapat dikatakan sebagai ukuran bagi seseorang dalam

pekerjaannya selain itu kinerja juga dapat dijadikan sebagai landasan bagi produktivitas dan

mempunyai kontribusi bagi pencapaian tujuan organisasi. Untuk mencapai kinerja yang

tinggi, Husnawati (2006) mengatakan setiap individu dalam perusahaan harus mempunyai

kemampuan yang tepat (creating capacity to perform), bekerja keras dalam pekerjaannya

(showing the willingness to perform) dan mempunyai kebutuhan pendukung (creating the

opportunityto perform). Ketiga faktor tersebut penting, kegagalan dalam salah satu faktor
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tersebut dapat menyebabkan berkurangnya kinerja, dan pembentukan terbatasnya standard

kinerja.

Mengelola kinerja itu penting, untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas serta

merancang bangun kesuksesan bagi setiap pekerja. Berkaitan dengan hal tersebut, Bernardin

& Russell (1993) menyatakan bahwa perlu diadakan penilaian kinerja, untuk mengelola dan

memperbaiki kinerja karyawan, untuk membuat keputusan staf yang tepat waktu dan akurat

dan untuk mempertinggi kualitas produksi dan jasa perusahaan secara keseluruhan.

2.4 Penelitian Terdahulu Yang Relevan

Hasil penelitian terdahulu yang relevan, sekaligus menjadi landasan teori dalam

penelitian ini karena kesamaannya adalah  Ostroff  Cheri (1999) yang meneliti ada pengaruh

kepuasan kerja dengan kinerja individual, hasil penelitian  menunjukkan bahwa organisasi

dengan pekerja yang lebih puas cendrung lebih efektif dari pada pekerja yang kurang puas.

Suparman (2007) yang meneliti tentang motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Ida

Ayu Brahmasari dan Agus Suprayetno (2008) yang meneliti tentang motivasi, budaya

organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja, hasil penelitian menunjukkan motivasi dan budaya

organisasi mempunyai pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja, Motivasi, budaya

organisasi, dan kepuasan kerja  mempunyai pengaruh signifikan positif terhadap kinerja,

Kepemimpinan mempunyai pengaruh

signifikan negatif terhadap kepuasan kerja karyawan dan positif signifikan terhadap

kinerja. Eva Kris Diana Devi (2009), penelitiannya tentang motivasi, kepuasan kerja, dan

kinerja. Raduan et.al. (2009), penelitian dilakukan berkaitan dengan kepuasan kerja dan

kinerja kerja. Sri Elviani (2010) yang meneliti berkaitan dengan motivasi kerja, budaya

organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja, hasil penelitian menunjukkan secara simultan

motivasi, gaya kepemimpinan, Komunikasi, serta budaya organisasi tidak berpengaruh

terhadap kinerja manajerial. Secara parsial motivasi, gaya kepemimpinan, komunikasi serta

budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial, tetapi komunikasi yang

memiliki pengaruh terhadap kinerja manajerial.

2.5 Pengaruh Motivasi, Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2005) dalam Winardi (2008) terdapat dua teknik memotivasi kerja

pegawai yaitu 1) Teknik pemenuhan kebutuhan pegawai, artinya bahwa pemenuhan kebutuhan

pegawai merupakan fundamen yang mendasari perilaku kerja. 2) Teknik komunikasi persuasif,

merupakan salah satu teknik memotivasi kerja pegawai yang dilakukan dengan cara mempengaruhi

pegawai secara ekstra logis. Teknik ini dirumuskan dengan istilah “ADIDAS’ yaitu Attention
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(perhatian), Interest (minat), Disire (hasrat), Decesion (keputusan), Action (aksi atau tindakan), dan

Satisfaction (kepuasan). Seorang pemimpin harus memberikan perhatian kepada pegawai tentang

pentingnya tujuan suatu pekerjaan agar timbul minat pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telah

timbul minat, maka hasratnya akan menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan

tindakan kerja dalam mencapai tujuan. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang diajukan

adalah H1 : Motivasi mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja

2.6 Pengaruh Motivasi, dan Kepuasan  Kerja Terhadap Kinerja

Pengaruh motivasi terhadap kinerja dikemukakan oleh Winardi (2008) yang menyatakan

motivasi  merupakan sebuah determinan penting bagi kinerja individual. Selanjutnya Winardi

(2008) motivasi intrinsik yang disebabkan imbalan-imbalan seperti suatu perasaan keberhasilan

dalam melaksanakan tugas tertentu yang sangat menarik dan menantang. Apabila menerima

pandangan ini sangat kuat, maka secara ideal perlu adanya struktur-struktur kebutuhan khusus

semua karyawan, kemudian menyuruh mereka bekerja dengan cara demikan rupa, sehingga

motivasi intrinsik dapat dimaksimasi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ida Ayu

Brahmasari dan Agus Suprayetno (2008) disimpulkan bahwa motivasi, budaya organisasi,

dan kepusan kerja mempengaruhi kinerja. Demikian juga kesimpulan penelitian oleh  Eva

Kris Diana Devi (2009) bahwa motivasi, kepuasan kerja mempengaruhi kinerja. Berdasarkan

uraian di atas maka hipotesis yang diajukan adalah:

H2 : Motivasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja akuntan pendidik.

H3 : Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja akuntan pendidik.

3. Metodologi Penelitian

Sampel diambil dari populasi akuntan pendidik (dosen akuntansi) di perguruan tinggi

swasta di Bandarlampung. Pengambilan sampel menggunakan cara non probalitas dengan

cara purposive sampling, yaitu pengambilan sampel dengan kriteria dan pertimbangan

tertentu, cara ini menurut Umar (2001) cocok untuk penelitian bersifat eksploratif. Kriteria

dalam sampel penelitian ini adalah akuntan pendidik yang telah mengajar lebih dari dua

semester di perguruan tinggi swasta yang memiliki program studi akuntansi. Kriteria

mengajar lebih dari dua semester diharapkan responden telah memahami dan mengenal

dengan baik perguruan tinggi tempatnya mengajar, dengan demikian pengisian kuesioner

lebih objektif dan faktual. Pemilihan perguruan tinggi swasta yang hanya memiliki program

studi akuntansi, karena penelitian ini memfokuskan pada dosen akuntansi sehingga responden

yang mengisi kuesioner tepat sasaran dan sesuai dengan yang diharapkan.
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Metode analisis dalam penelitian ini dilakukan dengan Structural Equation Model

(SEM). Model yang digunakan adalah analisis jalur (Path Analysis). Menurut Riduwan dan

Kuncoro (2007) Path Analysis digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar variabel

dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat

variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Besarnya pengaruh (relatif)

dari suatu variabel eksogenus ke variabel endogenus tertentu, dinyatakan oleh bilangan

koefisien jalur (path coefficient).  Selanjutnya teknik pengolahan data dengan menggunakan

metode SEM berbasis Partial Least Square (PLS) menggunakan SmartPLS

Pengujian empiris dalam penelitian ini mengajukan model hubungan antar konstruk

dengan satu konstruk intervening. Utamanya penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh

variabel motivasi, budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan dampaknya terhadap

kinerja. Berikut ini adalah  hubungan antar kontruk dan indikatornya disajikan dalam gambar.

Gambar 1

Hubungan Antar Konstruk dan Indikator
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Keterangan:

=   Variabel laten/ Konstruk

=   Variabel Terukur/ Indikator, berupa pertanyaan-pertanyaan

Selanjutnya hubungan antar kontruk dalam suatu model analisis jalur, disajikan dalam

suatu bentuk persamaan sebagai beriku:

1 = 111 + 1 (1)

2 = 211 + 211 + 2 (2)

Keterangan :

1 = Kepuasan Kerja

1 = Motivasi

2 = Kinerja

1 = Koefisien Pengaruh variabel endogen terhadap eksogen

β = Koefisien Pengaruh variabel endogen terhadap endogen

ζ = Variabel residual

3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi Model Pengukuran digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara konstrak

dengan indikatornya, dibagi menjadi dua (2) yaitu convergent validity dan discriminant

validity. Convergent validity dapat dievaluasi melalui tiga (3) tahap, yaitu: indikator validitas,

reliabilitas  konstrak, dan nilai average variance extracted (AVE). Sedangkan discriminant

validity dapat dilalui dua (2) tahap, yaitu melihat nilai cross loading dan selanjutnya

membandingkan korelasi antara konstrak dengan akar AVE.

a. convergent validity

1. Indikator validitas, dapat dilihat dari factor loading, bila nilai factor loading suatu

indikator diatas 0,5 dan nilai t statistik lebih dari 2,0 maka dapat dikatakan valid

(yamin & Kurniawan, 2011). (Chin, 1998 dalam Ghozali, 2008)

2. Reliabilitas konstrak, dapat dilihat dari output composite reliability atau

cronbach’s alpha, bila nilai cronbach’s alpha diatas 0,70 maka kriteria dikatakan

reliable
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3. Average variance extracted (AVE), dapat dilihat dari output AVE, bila nilai AVE

diatas 0,50 maka dikatakan convergent validity yang baik. (Hoover, 2005 dalam

yamin & Kurniawan, 2009)

b. Discriminant validity

1. Cross loading, setiap indikator yang mengukur konstraknya haruslah berkorelasi

lebih tinggi dengan konstraknya dibandingkan dengan konstrak lainnya, bila

demikian dapat dikatakan Discriminant validity yang baik.

2. Square Root AVE, membandingkan korelasi antara konstrak dengan konstrak akar

AVE, bila akar AVE lebih besar dari korelasi antara konstrak maka dikatakan

Discriminant validity yang baik. (Fornell dan Larcker, 1981 dalam Imam Ghozali,

2008)

Model pengukuran lainnya dengan melihat Composite Reliable, bila di atas 0,80 maka

konstrak memiliki reliabilitas yang tinggi atau reliable (Chin, 1998 dalam yamin &

Kurniawan, 2009)

3.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Selanjutnya setelah evaluasi pengukuran terpenuhi maka dilakukan evaluasi terhadap

model struktural dengan melihat R-square yang merupakan uji goodness-fit model (untuk

melihat besarnya variabel eksogen secara bersama-sama/serentak dapat menjelaskan variabel

endogen).

Uji selanjutnya untuk melihat signifikansi pengaruh (yang dihipotesiskan) dengan melihat

koefisien parameter dan nilai signifikansi t statistik.

4. Hasil dan Pembahasan

Pembahasan utamanya terdiri dari Analisis Statistika Deskriptif dan analisis data

menggunakan smartPLS

4.1 Analisis Deskripsi Motivasi

Dilihat secara keseluruhan dari tanggapan responden berkaitan dengan pertanyaan-

pertanyaan sebagai indikator variabel motivasi  sebagian 44,72% menyatakan setuju dan

14,63% menyatakan sangat setuju, artinya sebagian besar 59,35% (44,72+14,63) persepsi

responden yang menyatakan setuju dan sangat setuju atas kesedian untuk mengeluarkan

tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan

usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan individu (Uday, 1985 dalam Suparman, 2007).
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4.2 Analisis Deskripsi Kepuasan Kerja

Dilihat secara keseluruhan dari tanggapan responden berkaitan dengan pertanyaan-

pertanyaan sebagai indikator variabel kepuasan kerja sebagian 35,04% menyatakan setuju

dan 18,10% menyatakan sangat setuju, artinya sebagian besar 53, 14% (35,04+18,10)

responden menyakatan sutuju dan sangat setuju bahwa ada kepuasan kerja seperti yang

diartikan oleh George dan Jones (2008) dimana  kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan

dan kepercayaan (anggapan) yang dimiliki setiap individu tentang pekerjaan saat ini.

4.3 Analisis Deskripsi Kepuasan Kerja

Dilihat secara keseluruhan dari tanggapan responden berkaitan dengan pertanyaan-

pertanyaan sebagai indikator variabel kinerja sebagian 41,16% menyatakan setuju, dan

18,69% menyatakan sangat setuju, artinya sebagian besar 59,85% ( 41,16+18,69) responden

menyatakan setuju dan sangat setuju bahwa    kinerja dosen dinilai baik seperti yang diartikan

oleh Gomes (2003) dan Gomez (2010) atas penilaian kinerja berdasarkan deskripsi pelaku

yang spesifik melalui 8 dimensi, yaitu kesesuaian realisasi jumlah pekerjaan dengan jumlah

dan target waktu yang direncanakan; kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat

kesesuaian dan kesiapannya; luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilan;

keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan

persoalan-persoalan yang timbul; kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain; kesadaran

dan kepercayaan dalam hal kehadiran dan penyelesaikan perkejaan; semangat melaksanakan

tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawab; hal yang berhubungan dengan

kepribadiaan, kepemimpinan, keramahtamaan, dan integritas.

4.4 Analisis Data

Untuk menganalisis data digunakan Smart Partial Least Square (Smart PLS), cocok

untuk mengestimasi path model yang menggunakan konstruk laten dengan multiple idikator,

dapat membantu mendapatkan nilai variabel laten untuk tujuan prediksi.  Evaluasi dalam

Smart PLS terdiri dari evaluasi outer model (model pengukuran) dan evaluasi inner model

(model struktural).

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Factor loading dan t statistik hasil dari hasil output SmartPLS setelah menghilangkan

factor loading kurang dari 0,5 yaitu dari 52 item pertanyaan direduksi menjadi 34 item. Hasil

Cronbachs Alpha memperlihatkan semua variabel mempunyai nilai Cronbachs Alpha diatas

0,7, kepuasan kerja (KEP 41) dengan nilai 0.957736, kinerja (KIN41) dengan nilai 0.934716,

dan motivasi (MOT41) dengan nilai 0.901273. Dengan demikian kreteria dikatakan reliable.
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Output AVE semuanya menunjukkan nilai di atas 0,50. Variabel kepuasan kerja

(KEP41) dengan nilai 0.687223, kinerja (KIN41) dengan nilai 0.633602, dan Motivasi

(MOT41) dengan nilai AVE 0.632022. Dengan demikian dapat dikatakan convergent validity

yang baik. Hasil output SmartPLS memperlihatkan nilai cross setiap indikator yang

mengukur konstraknya berkolerasi lebih tinggi dengan konstraknya dibandingkan dengan

konstrak lainnya, seperti kolerasi indikator motivasi MO01 dengan konstraknya (MOT41)

0.695604 lebih tinggi dibanding indikator budaya MO01 dengan konstrak kepuasan (KEP41)

0.182550, dan dengan konstrak Kinerja (KIN41) 0.103017. Begitu juga dengan korelasi

indikator lainnya. Dengan demikian dapat dikatakan discriminant validity yang baik.

Hasil akar AVE dan Latent Variable Correlations terlihat bahwa akar AVE lebih besar

dibanding korelasi antara konstrak. AVE untuk budaya (MOT41) 0.794998 lebih besar dari

korelasi MOT41-KEP41 yaitu 0.686715, korelasi MOT41-KIN41 yaitu 0.603337, begitu juga

dengan yang lainnya. Dengan demikian dapat dikatakan Discriminant validity yang baik.

Analisis dan evaluasi model pengukuran (outer model) dalam gambar hasil calculate-PLS

Algorithm sebagai berikut:

Gambar 2

Hasil Calculate-Pls Algorithm

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian Model Struktural

Pengujian terhadap model struktural dengan cara melihat R-square, hasil output

SmartPLS dengan menggunakan calculate-PLS Algorithm sebagai berikut:

MOT

MO01
MO02
MO03
MO04

MO05

MO06

0.695
0.770
0.848
0.836
0.901

0.696

KEP

BU11BU10BU09BU08 BU16BU14BU13BU12KP06KP04 BU18BU17

0.687 0.797 0.817
0.912

0.852

0.813

0.858
0.873

0.649 0.925 0.876

0.843

KIN

KN01

KN02
KN03

KN04
KN06
KN10

KN13

KN15
KN16

KN17

0.827
0.861

0.829
0.823
0.903
0.818

0.708
0.754

0.668
0.6870.307

0.369

0.074
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R Square

KEP41 0.707804

KIN41 0.686521

MOT41

Hasil R-Square pada pengaruh motivasi (MOT41) terhadap kepuasan kerja (KEP41)

memberikan nilai sebesar 0.707804, artinya variabel konstruk kepuasan kerja yang dapat

dijelaskan oleh variabel konstruk motivasi sebesar 70,78%, sedangkan sisanya 29,22%

dijelaskan oleh variabel lain diluar yang diteliti. Selanjutnya pengaruh variabel konstruk

motivasi, dan variabel konstruk kepuasan kerja terhadap variabel konstruk kinerja (KIN41)

memberikan nilai R-square sebesar 0.686521, artinya variabel konstruk kinerja yang dapat

dijelaskan oleh variabel konstruk motivasi, dan variabel konstruk kepuasan kerja sebesar

68,65%, sedangkan sisanya 31,35% dijelaskan oleh variabel lain diluar yang diteliti

Uji signifikansi Pengaruh

Untuk melihat signifikansi pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja dan dampaknya

terhadap kinerja yaitu dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi t

statistik. Hasil output SmartPLS dengan menggunakan calculate-PLS Bootstrapping sebagai

berikut:

Tabel 1

Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

Hasil Path Coefficients pada table memperlihatkan variabel motivasi terhadap

kepusana kerja  menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.306799 dengan t statistik 4.841553

lebih besar dari t tabel 1,684 (t statistik > t tabel), dengan demikian variabel motivasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja.  Variabel motivasi

terhadap variabel kinerja menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.074494 dengan t statistik

0.891863 lebih kecil dari t tabel 1,684 (t statistik < t tabel), dengan demikian variabel

motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. Variabel kepuasan kerja

terhadap variabel kinerja  menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.369069 dengan t statistik

Koefisien
Jalur

T Statistik

KEP41 -> KIN41 0,369069 2,965824

MOT41 -> KEP41 0,306799 4,841553

MOT41 -> KIN41 0,074494 0,891863
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2.965824 lebih besar dari t tabel 1,684 (t statistik > t tabel), dengan demikian variabel

kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap variabel kinerja.

Analisis dan evaluasi Model Struktural (Inner Model) dalam gambar hasil calculate-PLS

Bootstrapping sebagai berikut.

Gambar 3

Model Struktural (Inner Model)

4.5 Analisis Pengujian Hipotesis

Analisis Pengaruh Langsung

Hipotesis 1: Motivasi Mempunyai Pengaruh Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 2.0 seperti pada tabel dimana

Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu 0.306799 dan T Statistics (|O/STERR|)

untuk menunjukkan signifikansi pengaruh yaitu 4.841553 lebih besar dari t tabel 1,684 (t

statistik > t tabel). Dengan demikian hipotesis motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

terbukti, hal ini juga dapat diartikan bahwa motivasi berpengaruh signifikan positif terhadap

kepuasan kerja. Semakin tinggi motivasi kerja dosen, maka semakin tinggi juga kepuasan

kerja yang dirasakan, terbuktinya hipotesis ini mendukung hasil penelitian sebelumnya oleh

Anwar Prabu, 2005 bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain

itu hasil studi Brenner et. al., dalam Setiawan dan Ghozali (2006) menggunakan kuesioner

dalam studinya untuk mengukur kepuasan kerja diperoleh hasil kesimpulan bahwa motivator

berpengaruh terhadap ketidakpuasan kerja.

Hipotesis 2: Motivasi Mempunyai Pengaruh Terhadap Kinerja Akuntan Pendidik

MOT

MO01MO02MO03MO04MO05MO06

KEP

BU11BU10BU09BU08 BU16BU14BU13BU12KP06KP04 BU18BU17

KIN

KN01

KN02
KN03

KN04
KN06
KN10

KN13

KN15
KN16

KN17
4.842

2.966

0.892
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Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 2.0 seperti pada tabel dimana

Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu 0.074494 dan T Statistics (|O/STERR|)

untuk menunjukkan signifikansi pengaruh yaitu 0.891863 lebih kecil dari t tabel 1,684 (t

statistik < t tabel). Dengan demikian hipotesis motivasi berpengaruh terhadap kinerja

Akuntan Pendidik tidak terbukti, hal ini juga dapat diartikan bahwa motivasi tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Hipotesis 3: Kepuasan Kerja Mempunyai Pengaruh Terhadap Kinerja Akuntan Pendidik

Berdasarkan hasil analisis data menggunakan SmartPLS 2.0 seperti pada tabel dimana

Original Sample (O) merupakan koefisien jalur yaitu 0.369069 dan T Statistics (|O/STERR|)

untuk menunjukkan signifikansi pengaruh yaitu 2.965824 lebih besar dari t tabel 1,684 (t

statistik > t tabel). Dengan demikian hipotesis kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja

Akuntan Pendidik terbukti, selain itu dapat diartikan bahwa kepuasan kerja  berpengaruh

signifikan positif terhadap kinerja, terbuktinya hipotesis ini mendukung hasil penelitian

Triyoga Agung Wibowo (2008).

Analisis Pengaruh Tidak Langsung

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara langsung motivasi tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja tetapi motivasi berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan

kerja dan selanjutnya kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja. Berarti

motivasi hanya berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, hal ini sesuai

dengan hasil penelitian Brahmasari dan Suprayetno (2008).

Pada hasil analisis data menggunakan SmartPLS 2.0 seperti pada tabel  dan gambar

koefisien jalur motivasi ke kinerja sebesar 0,074, motivasi ke kepuasan kerja 0,307, dan

kepusan kerja ke kinerja 0,369. Dengan demikian pengaruh tidak langsung mempunyai

koefisien jalur lebih besar yaitu 0,113 (0,307 x 0,369)  dibanding dengan koefisien jalur

secara langsung 0,074. Koefisien jalur ini membuktikan bahwa motivasi mempunyai

pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja lebih besar dibanding

dengan pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja, ditambah lagi pengaruh langsung

motivasi terhadap kinerja tidak signifikan.
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5. Simpulan dan Implikasi Penelitian

5.1 Simpulan

Berdasarkan pengujian statistika terdapat pengaruh motivasi dan kepuasan kerja

terhadap kinerja dosen akuntansi baik secara langsung maupun tidak langsung. Pengaruh

secara langsung adalah variabel kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Pengaruh tidak

langsungnya adalah  variabel motivasi berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara statistika variabel motivasi secara langsung

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen akuntansi, tetapi secara tidak langsung

melalui variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja. Hasil ini

diperkuat dengan koefisien jalur dari motivasi ke kinerja sebesar 0,074 sedangkan koefisien

jalur dari motivasi ke kinerja melalui kepuasan kerja sebesar 0,113, namun demikian

pengaruh motivasi terhadap kinerja menunjukkan arah positif, semakin besar motivasi yang

dirasakan maka semakin baik kinerja dosen akuntansi yang dihasilkan

5.2 Keterbatasan

Keterbatasan dalam penelitian ini utamanya adalah:

1. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas pada dosen akuntansi perguruan

tinggi swasta yang berada di Bandarlampung, sehingga jumlah responden sebagai

sampel dalam penelitian ini sangat terbatas.

2. Pengisian kuesioner oleh responden tidak semuanya didampingi secara langsung,

sehingga ada kemungkinan pengisian kuesioner yang tidak sesuai dengan pertanyaan

yang dimaksud.

3. Studi hanya dilakukan untuk responden dosen akuntansi perguruan tinggi swasta tidak

memasukkan dosen akuntansi perguruan tinggi negeri, sehingga responden yang

disurvey belum menggambarkan keseluruan perguruan tinggi di Bandar lampung.

4. Analisis data tidak membedakan usia responden (muda & tua), karena bisa saja

kecenderungan jawaban responden berbeda karena faktor usia muda dan tua

5.3 Saran

Berpedoman dari kesimpulan hasil pembahasan dan analisis, disarankan kepada

pengelola perguruan tinggi swasta di Bandarlampung terutama pada pengelolaan program

studi akuntansi untuk memperhatikan beberapa hal dalam upaya meningkatkan kinerja dosen

akuntansi.
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1. Diharapkan pengelola memperhatikan peningkatan motivasi kerja dosen seperti upaya

menjadikan diri dosen akuntansi menjadi contoh dan teladan bagi orang lain. Hal

lainnya berkaitan dengan memperhatikan bagaimana memotivasi dosen akuntansi untuk

mencari bantuan kepada orang lain yang lebih mengetahui bila ada masalah pekerjaan.

2. Hal yang sangat penting juga diharapkan pengelola memperhatikan  peningkatkan

kepuasan kerja dosen akuntansi. Kepuasan kerja selain secara langsung berpengaruh

signifikan dan positif terhadap kinerja juga sebagai variabel antara bagi variabel

motivasi kerja. Peningkatkan kepuasan kerja bisa dengan memperhatikan keramahan

dan keharmonisan hubungan atasan dalam melakukan pengawasan, variasi dalam

melakukan pekerjaan dan menggunakan metode kerja, dan kepuasan dalam

berpartisipasi pengambilan keputusan.

3. Pengelola diharapkan memperhatikan peningkatan kinerja dosen akuntansi menjadi hal

yang sangat penting. Terutama dalam hal pengawasan masuk kerja, sering

meninggalkan tempat kerja, atau melalaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab

sebagai dosen akuntansi. Hal lain yang menjadi perhatian  dan perlu dorongan adalah

pengembangan ide-ide, gagasan yang inovatif dalam bekerja sebagai dosen akuntansi.

Melihat penelitian ini mempunyai beberapa keterbatasan, disarankan untuk penelitian

selanjutnya dengan menggunakan sampel yang lebih luas, bukan hanya dosen akuntansi di

Bandarlampung dan bila perlu studi dilakukan dengan memasukkan perguruan tinggi negeri.

Selain itu disarankan dengan menambah variabel penelitian dalam meningkatkan kinerja

dosen dan bila memungkinkan menambah indikator dalam kuesioner yang akan digunakan.

Selanjutnya perlu dikaji secara lebih mendalam terhadap perbedaan usia responden dengan

menguji responden usia muda dan responden usia tua
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