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ABSTRACT

The objective of this research to 1investigate empirically and analcye
whether mentoring program in large Public Accountant Firms had influence fjob
satisfaction, job performance and turnover intention which was mediated by role
ambiguity, role conflict and perception of environmental uncertainty.

This investigation is needed since those mediating wvariable mention above
will be expected to increase job satisfaction and Jjob performance as well as
reducing intention. Respondent of this research were staff of large Public
Accounting Firm in Jakarta. Total questionnaires that can be processed 184.

The result show, not all hypothesis were supported. Hypothesis that have
been supported are mentoring program has a negative effects on perception of
environmental uncertainty, role conflict and role ambiguity. Role conflict has
negative effect on job performance and has a positive effect turnover intention.
Role conflict has influence negatively to job performance and role ambiguity
influence positively to turnover intention. Hypothesis that are not supported are
relationship between perceptions of environment uncertainty and job performance
as well as turnover intention, while negative relationship between role conflict
and job satisfaction is not supported.

This result indicated mentoring program in large Public Accounting Firm can
be used to reduce role stress. Perception of environment uncertainty is unable to
mediate relationship between mentoring program and job performance as well as
between job satisfaction and turnover intention.

Keywords: mentoring, role conflict, role ambiguity, perception of environment
uncertainty, role theory

Pendahuluan
Menurut Messmer (1988) salah satu cara membangun budaya organisasi adalah
melalui program mentoring yang diberikan kepada karyawan baru, program mentoring
i;alah bagian dari proses sosialisasi. Sedangkan sosialisasi organisasi
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didefinisikan sebagai proses seseorang mempelajari nilai, norma dan perilaku yang

dituntut, yang memungkinkan anggota organisasi berpartisipasi sebagaili anggota




organisasi. Sosialisasi organisasi dapat mengubah orang baru menjadi orang yang
berfungsi penuh dalam mempromosikan dan mendukung nilai serta keyakinan dasar
organisasi (Kreitner dan Kinicki, 1995).

Sosialisasi juga berkaitan dengan pengembangan karir. Individu memandang
organisasi sebagai tempat untuk mencari kesempatan mendapatkan pengalaman kerija,
karir vyang lebih memuaskan. Adanya proses sosialisasi menjadikan individu
mengartikan kegiatan vyang memuaskan dirinya sebagai kegiatan vyang dapat
menyebabkan hasil karyanya menjadi efektif, baik hasil karya kelompok maupun
organisasi. Proses pengembangan karir individu berhubungan erat dengan proses
sosialiasi organisasi. Namun dalam banyak teori dan penelitian mengenail
sosialiasi, pendatang baru di organisasi akan mengalami ketidakpastian dan stres
(Ashforth dan Saks, 1996; Mignery, Rubindan rden, 1995; Nelson, 1990; Saks dan
Ashforth, 1997; Zahrly dan Tosi, 1989) dalam Bravo, et al (2003). Kesalahan
sosialisasi adalah adanya peningkatan konflik peran dan ambiguitas peran yang
indikatornya adalah pendatang baru akan mengalami kesulitan dalam menyesuaikan
diri dalam organisasi.

enurut Kreitner dan Kinicki (1995) salah satu cara sosialisasi adalah
melalui mentoring yang didefinisikan sebagai proses membentuk dan mempertahankan
hubungan yang berkembang dan yang berlangsung secara intensif antara karyawan
senior (mentor) dan karyawan Jjunior. Selanjutnya dikatakan oleh Kreitner dan
Kinicki (1995) mentoring merupakan bagian dari pengembangan budaya prestasi kerja
yang penting karena tiga alasan yailtu,. pertama, mentoring menyumbangkan

pembentukan rasa kesatuan dengan meningkatkan penerimaan nilai dasar organisasi

di dalam organisasi. Kedua, aspek sosialisasi mentoring juga meningkatkan rasa




keanggotaan dan yang ketiga mentoring dapat meningkatkan hubungan antar pribadi
di antara anggota organisasi. Organisasi akan mendapatkan keuntungan Jjangka
pendek dan jangka panjang yaitu organisasi akan memperoleh manfaat berupa : (1)
suksesi manajerial, karena sudah dipersiapakannya calon pengganti bila manajer
senior (dalam hal ini sang mentor) dipromosikan ke jabatan lebih tinggi atau
memasuki masa pensiun, (2) pengembangan manajerial, baik mentor maupun protegenya
akibat proses belajar mengajar. (3) peningkatan produktivitas dari protege,
karena merasa dibimbing dalam pekerjaannya, (4) berkurangnya turnover karyawan,
karena merasa masa depan kariernya lebih terjamin. Sebaliknya organisasi
memberikan kepada mentor kemajuan manajerial, serta peningkatan pengaruh dan
prestise yang lebih tinggi.

Penelitian-penelitian mentoring vang mempelajari hubungan antara mentor
dengan protege di lingkungan kantor akuntan publik diantaranya adalah Siegel, et
al (1995) dan Viator (2001). Siegel, et al (1995) menganalisis perbedaan dalam
proses mentoring di kantor akuntan publik dengan program mentoring formal wversus
informal. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa program mentoring formal dalam
organisasi adalah lebih baik. Program mentoring formal adalah program dimana staf
profesional baru ditugaskan oleh manajer yang lebih tua untuk dibimbing dalam
menyesuaikan budaya organisasi dan memberikan fungsi pengembangan karir. Pengaruh
program mentoring formal telah terbukti bermanfaat pada agen-agen pemerintah
federal Amerika Serikat (Klauss, 1981) dan pada beberapa tipe industri swasta
tertentu (lihat antara lain Harvard Business Review, 1978; Mendleson, et al,
1989; Phillips dan Jones, 1983). Namun demikian, penelitian yang berbeda

menyarankan bahwa hubungan mentoring tidak dapat dipindahkan ke dalam lingkungan




formal saja, tetapili terdapat faktor lain yang didasarkan sifat alamiah yaitu
mentoring informal.

Masalah penelitian 1ini adalah sebagali berikut : (1) Apakah program
mentoring di lingkungan Kantor Akuntan Publik (KAP) besar berpengaruh terhadap
kepuasan kerja dengan dimediasi ELbiguitas peran, konflik peran dan persepsi
ketidakpastian lingkungan. (2)Apakah program mentoring di lingkungan Kantor
Akuntan Publik (KAF) besar berpengaruh terhadap prestasi kerja dengan dimediasi
ELbiguitas peran, konflik peran dan persepsi ketidakpastian lingkungan. (3) Apakah
program mentoring di lingkungan Kantor Akuntan Publik (KAP) besar berpengaruh
terhadap niat ingin pindah dengan dimediasi Ehbiguitas peran, konflik peran dan
persepsi ketidakpastian lingkungan. Sedangkan tujuan penelitian ini adalah (1)
Menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh program mentoring di lingkungan
Kantor Akuntan Publik (KAP) besar terhadap kepuasan kerja dengan dimediasi
ELbiguitas peran, konflik peran dan persepsi ketidakpastian lingkungan. (2)
Menguji secara empiris dan menganalisis pengaruh program mentoring di lingkungan
Kantor Akuntan Publik (KAP) besar terhadap prestasi kerja dengan dimediasi
ELbiguitas peran, konflik peran dan persepsi ketidakpastian lingkungan. (3)Menguji
secara empiris dan menganalisis pengaruh program mentoring di lingkungan Kantor
Akuntan Publik (KAP) besar berpengaruh terhadap niat ingin pindah dengan
dimediasi E%biguitas peran, konflik peran dan persepsi ketidakpastian lingkungan.

Penelitian ini memberikan bukti empiris mengenai pengembangan budaya
prestasi kerja di lingkungan kantor akuntan publik (KAP) melalui pengembangan
program mentoring dengan memperhatikan variabel-varibel yang mempengaruhinya

seperti turnover intention, konflik peran, ambiguitas peran serta persepsi




ketidakpastian lingkungan, Xkepuasan kerja dan prestasi Kkerja. Pembuktian ini
dapat memperkaya literatur akuntansi keperilakuan berupa bertambahnya pengetahuan
mengenal manfaat program mentoring bagi kantor akuntan publik (KAP) seperti yang
disarankan pada Pernyataan Standar Auditing (PSA) No.04 tahun 2001.

Sedangkan implikasi manajerial dari penelitian ini sebagail berikut. Pertama,
hasil penelitian diharapkan dapat memberi petunjuk kepada pimpinan KAP agar lebih
menyadari terhadap program pelatihan dan keahlian auditor independen. Kedua,
hasil penelitian diharapkan menjadi dasar bagi manajemen KAP dalam pelaksanaan
administrative control di lingkungan Kantor Akuntan Publik.

Kerangka Teoritis dan Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Mentoring Terhadap Persepsi Ketidakpastian Lingkungan

Pegawal akuntan publik di samping mengalami ambiguitas peran, juga mengalami
ketidakpastian yang muncul dari lingkungan kerja mereka (Duncan 1972; Gregson,
Wendell dan Aono 1994; Otley dan Pierce, 1995). Ferris (1977) menyatakan bahwa
“konsep ketidakpastian tidak berkaitan dengan lingkungan fisik, tetapi dengan
pengetahuan dan persepsi individu akan lingkungannya”.

Hasil penelitian yang dilakukan Viator (2001) menunjukkan bahwa pegawal yang
memiliki mentor informal menunjukkan tingkat persepsi ketidakpastian lingkungan
yang Jjauh lebih rendah akan tetapi bila dilihat untuk sub-sub-kelompok lain
hasilnya masih kontradiktif. Hubungan antara mentoring informal dengan persepsi
ketidakpastian lingkungan dalam sub-kelompok manajer wanita adalah negatif,
tetapi ditemukan hubungan positif dalam sub-kelompok manajer senior pria.Hasil
penelitian-penelitian ini dapat dijadikan dasar untuk membuat dugaan bahwa

pegawai akuntan publik vyang didampingi mentoring tidak akan merasakan
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ketidakpastian lingkungan kerja. Hipotesis yang dikembangkan berdasarkan hal ini

adalah sebagal berikut

Hl:Program mentoring berpengaruh negatif terhadap persepsi ketidakpastian
lingkungan

Pengaruh Program Mentoring Terhadap Ambiguitas Peran dan Konflik Peran

Sebagali penyampal peran, mentor berpotensi mempengaruhi dua hasil yang
diprediksikan dalam model Xkegiatan peran yaitu : ambiguitas peran dan konflik
peran. Ambiguitas peran adalah “tidak adanya informasi umpan balik hasil evaluasi
pengawas tentang hasil kerja seseorang, tentang peluang-peluang kenaikan karir,
cakupan tanggung Jjawab, dan pengharapan-pengharapan penyampal peran” (Katz dan
Kahn, 1978). Ambiguitas peran muncul karena kurangnya informasi, karena tidak
adanya informasi sama sekali atau informasinya tidak disampaikan. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa gglah satu fungsi mentor adalah menyediakan informasi bagi
protege untuk memperjelas pengharapan-pengharapan peran. Informasi yang
disampaikan oleh mentor berpotensi untuk mengurangi ambiguitas peran.

Sedangkan gLnflik peran adalah “kemunculan dua (atau lebih) penyampal peran
secara berbarengan yang saling bertentangan” (Katz dan Kahn, 1978). Katz dan Kahn
mengidentifikasi ggnyak jenis konflik peran, tetapi yang paling relevan dengan
praktek akuntan publik adalah konflik antar penyampai peran dan konflik individu
peran. Konflik antar penyampai peran terjadi bila pengharapan seorang penyampai
peran (manajer audit) bertentangan dengan pengharapan-pengharapan penyampali peran
lain (manajer audit lain). Konflik individu-peran terjadi bilamana tuntutan-

tuntutan peran tidak sesuai dengan kebutuhan-kebutuhan, niat-niat atau kapasitas

individu.




Teori peran menyatakan Dbahwa 1interaksi antara mentor dan protégé atau
pendatang baru adalah penting karena dapat dijadikan sebagai sumber pembelajaran
dan penyesuaian (Ashforth dan Taylor, 1990). Peran hubungan ini dengan supervisor
dan para karyawan berpengaruh terhadap peran persepsi pendatang baru mengenai
penyesuaian yang meliputi penurunan stres peran (Adkin, 9295; Bauer dan Green,
1994, 1998; Major, Kozlowski, Choao dan Gardner, 1995). Miller dan Jablin (1991)
menyatakan pendatang baru membangun peran orientasi melalui komunikasi dengan
atasan dan rekan kerja. Untuk mengklarifikasi tugas kerja dan dukungan pendatang
baru, supervisor memfasilitasi pendatang baru dalam menurunkan stres peran yang
kemudian juga dapat menjadikan agen dalam pengembangan diri (Ashforth dan Saks,
1996; Baker, 1993). Ostorff dan Kozlowski (1992) menemukan bahwa peran penting
dari pendatang baru adalah belajar mengenal tugas-tugasnya.

Berdasarkan hal ini, dapat dibuat prediksi bahwa pegawal akuntan publik yang
didampingi mentor mengalami ambiguitas peran lebih rendah dan konflik peran lebih
kecil. Hipotesis dalam bentuk alternatif vyang dikembangkan berdasarkan hal

tersebut adalah sebagai berikut

H2 : Program mentoring berpengaruh negatif terhadap konflik peran
H3 : Program mentoring berpengaruh negatif terhadap ambiguitas peran

Pengaruh Persepsi Ketidakpastian Lingkungan terhadap Kepuasan Kerja, Prestasi
Kerja dan Niat Ingin Pindah
Berdasarkan persepsi auditor mengenai ketidakpastian lingkungan kerja,

penelitian-penelitian akuntansi membuktikan bahwa tingginya persepsi
ketidakpastian lingkungan berkorelasi dengan rendahnya kepuasan kerja, rendahnya
prestasi kerja, dan/atau tingginya niat ingin pindah (Ferris 1977; Gregson, et

al, 1994: Rebele dan Michaels, 1990). Walaupun ambiguitas peran, konflik peran




dan persepsi ketidakpastian lingkungan bisa diidentifikasikan sebagai konsep vang
berbeda dan terpisah dan saling berkovarian positif satu sama lain (Rebelle dan
Michaels, 1990), namun ketiga konsep ini juga berbeda tingkat korelasinya dengan
hasil-hasil kerja.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Viator (2001) menemukan ambiguitas peran
gLn persepsi ketidakpastian lingkungan berkorelasi negatif dengan prestasi kerja,
hubungan negatif tersebut antara persepsi ketidakpastian lingkungan dengan
prestasi kerja berlaku untuk akuntan senior wanita dan manajer senior wanita.
Sedangkan konflik peran dengan prestasi Kkerja ditemukan korelasi negatif vyang
hanya ditemukan dalam sub-kelompok manajer senior pria. gtrkaitan dengan pengaruh
stres peran terhadap niat ingin pindah ditemukan korelasi positif ambiguitas
peran dan konflik peran dengan niat ingin pindah, untuk persepsi ketidakpastian

lingkungan dengan tidak ditemukan bukti statistiknya.

Berdasarkan pemikiran diatas maka hipotesis selanjutnya yang dibangun adalah :

H4:Persepsi ketidakpastian lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja
H5:Persepsi ketidakpastian lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap

prestasi kerja
H6:Persepsi ketidakpastian 1lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap niat
ingin pindah

Pengaruh konflik peran dan ambiguitas peran terhadap kepuasan kerja, prestasi
kerja dan niat ingin pindah.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Viator (2001) menemukan ambiguitas peran
dan persepsi ketidakpatian lingkungan berkorelasi negatif dengan prestasi kerja,
hubungan negatif tersebut antara persepsi ketidakpastian lingkungan dengan

prestasi kerja berlaku untuk akuntan senior wanita dan manajer senior wanita.

Sedangkan konflik peran dengan prestasi kerja ditemukan korelasi negatif yang




hanya ditemukan dalam sub-kelompok manajer senior pria. Berkaitan dengan pengaruh
stres peran terhadap niat ingin pindah ditemukan korelasi positif ambiguitas
peran dan konflik peran dengan niat ingin pindah, untuk persepsi ketidakpatian
lingkungan dengan tidak ditemukan bukti statistiknya.

Dalam lingkungan %Lrja akuntan publik, konflik peran berhubungan dengan
adanya dua rangkaian tuntutan yang bertentangan. Tanpa pengetahuan tentang
struktur audit vyang baku, staf akuntan mempunyai kecenderungan mengalami
kesulitan dalam menjalankan tugasnya. Kesulitan ini timbul sehubungan dengan
beberapa faktor yang terindentifikasi dalam studi Bamber, Snowball dan Tubbs
(1989) seperti koordinasi arus kerja, kecukupan wewenang, kecukupan komunikasi
dan kemampuan adaptasi.

Berdasarkan bukti-bukti empiris dan beberapa argumen vyang telah disebutkan
terdahulu, dapat dibuat dugaan adanya pengaruh negatif stres peran terhadap
prestasi kerja pegawai KAP dan adanya pengaruh positif stres peran terhadap niat
ingin pindah. Hipotesis dalam bentuk alternatif dinyatakan sebagai berikut :

H7 :Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja

HB :Konflik peran berpengaruh negatif terhadap prestasi kerja

H9 :Konflik perdffoerpengaruh positif terhadap niat ingin pindah
H10:Ambiguitas peran berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
Hll:Ambiguitas peran berpengaruh negatif terhadap prestasi kerja
H12:Ambiguitas peran berpengaruh positif terhadap niat ingin pindah.




Metode Riset
Populasi Penelitian dan Pemilihan Sampel
Populasi penelitian ini, seperti penelitian-penelitian lainnya misal, Aranya,
et al (1982), ©Noriss dan Buhr (1983) serta Meixener dan Bline (1989),
menggunakan karyawan Kantor gLuntan Publik secara individual sebagai unit yang
dianalisis. Pengambilan sampel berdasarkan jumlah populasi KAP besar di Jakarta.

Alasan menggunakan KAFP besar adalah dikarenakan kantor akuntan publik besar

mengalami tingkat stres yang tinggi (Rabele dan Michael, 19%0).

Data dan alamat diambil dari direktori Kantor Akuntan Publik Tahun 2005 yang
diterbitkan oleh TIkatan Akuntan Indonesia (IAI) Kompartemen Akuntan Publik
sebagal rerangka sampling. Selanjutnya teknik pengumpulan sampel dengan cara
judgment sampling vyaitu teknik sampling ggngan menggunakan pertimbangan tertentu
yang disesuaikan dengan tujuan penelitian atau masalah penelitian vyang
dikembangkan. Dalam penelitian ini bertujuan ingin mengetahui proses pementoran
karyawan di KAP besar.

Menurut Roscoe (1975) dalam Sekaran (2003); Hair, et al (1998); Tabachnick
dan Fidell (199¢6) diperoleh beberapa pedoman umum yang dapat digunakan oleh
peneliti untuk menentukan besarnya sampel penelitiannya vyang analisisnya
menggunakan SEM membutuhkan sampel sebanyak paling sedikit 5 kali jumlah wvariabel
indikator yang digunakan. Penelitian ini mempunyai 53 indikator, oleh karena itu
membutuhkan sampel sebanyak 53 x 5 atau 265 sampel, dalam pengujian Chi-square
model SEM vyang sensitif terhadap jumlah sampel, dibutuhkan sampel yang baik

berkisar antara 100 - 200 sampel untuk tehnik maximum likelihood estimation.




Adapun nama dari kantor akuntan publik besar di Jakarta yang merupakan member
dari KAP asing (The Big Four) yaitu 1) .KAP Purwantono, Sarwoko dan Sanjaya member
dari Ernst dan Young. 2).KAP.Haryanto Sahari dan Rekan member Price Waterhouse
Coopers, 3).KAP Osman Ramli Satric dan Rekan member Deloitte Touche Tohmatsu
4.)KAP Siddharta Siddharta dan Widjaja member Kynveld Peat Marwick Goerdeler
(KPMG) .

Data-data untuk penelitian lapangan ini dikumpulkan dengan survei melalui
koordinator kuesioner terhadap 400 karyawan di kantor-kantor akuntan publik
besar. Masing-masing KAP satu koordinator vyang berfungsi menyebarkan dan
mengumpulkan kuesioner dari responden. Sampelnya diambil dari basis data pegawai
(patner, manajer, senicr, staf) yang bergelar akuntan dan non akuntan.

Analisis Data

Terdapat 7 (tujuh) wvariabel vyang akan diuji yang terdiri dari 1 (satu)
variabel exogenous yaitu mentoring (f£), dan 6 (enam) wvariabel endogenous yaitu:
kepuasan kerja (nl), prestasi kerja (n2) persepsi ketidakpastian lingkungan (n3)
niat untuk pindah (n4), ambiguitas peran (n5) dan konflik peran (n6), secara
rinci nama variabel dan definisi konseptual variabel adalah sebagai berikut :

Mentoring (f).Kuesioner penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
meliputi 15 (lima belas) pertanyaan dengan skala Iikert lima poin berkisar dari
‘sangat tidak setuju” dan “sangat setuju”. Item pertanyaan ini diambil dari skala
yang digunakan dalam penelitian-penelitian mentoring (Chao, et al, 1992; Dreher
dan Ash, 1990; Noe, 1988; Scandura dan Victor, 1994; Tepper, 1995; Turban dan

Doughherty, 1994; Viater, 2001) koefisien alpha cronbach dari penelitian




terdahulu berkisar dari 0,89-0,86. Untuk Kepuasan Kerja (nl) diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Celluci, Anthony J dan Dawvid
L.De.Vries (1978) dengan menggunakan skala likert 5 poin yang terdiri dai 20

indikator.

Sedangkan  Ketidakpastian  Lingkungan (n2) adalah penilaian  persepsi
ketidakpastian lingkungan dilandaskan pada pertanyaan-pertanyaan skala vyang
diambil dari Rebele dan Michaels (1990) serta Otley dan Pierce (1995). Terdapat 4
(empat) pertanyaan dalam Rebele dan Michael vyang dimasukkan dalam kuesioner.
Pertanyaan-pertanyaan vyang dipilih mewakili dimensi persepsi ketidakpastian
lingkungan sesuali definisi Duncan (1972) dalam laporan Ferris (1977).Alpha
cronbach dalam penelitian Viator adalah 0.69, sedikit lebih rendah dari koefisien
0.73 dan 0,71 yang masing-masing diperoleh Rebele dan Michaels (1990) dan Ferris
(1970) dengan standar koefisien 0,70 (Nunnally, 1978). Ambiguitas Peran (n3).
ngber, et al (1989) menyatakan bahwa faktor yang berhubungan dengan ambiguitas
peran meliputi koordinasi arus kerja, pelanggaran dalam rantai komando, deskripsi
jabatan, dan kecukupan arus komunikasi. Instrumen ini terdiri dari enam item
pertanyaan dengan skala lima likert poin. Skala-skala ini sudah pernah digunakan
dalam penelitian-penelitian akuntansi (ELmber et al, 1989; Gregson, et al, 1994;
Rebele dan Michael 1990; Senatra 1980; Viator 2001). Koefisien alpha cronbach
untuk ambiguitas peran dari penelitian terdahulu adalah 0,86 menunjukkan tingkat

keandalan yang dapat diterima (Nunnally). Semua item pertanyaan pada wvariabel

ambiguitas peran adalah reversed skor (R) atau yang dibalik, artinya dalam




menentukan dalam menentukan skor (nilai) untuk analisis data, skor untuk
pertanyaan tersebut dibalik.

Sedangkan Konflik Peran (n4) gLnurut Puspa dan Riyanto (1999) konflik peran
merupakan suatu gejala psikologis yang dialami oleh anggota organisasi yang bisa
menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja dan secara pontensial akan menurunkan
motivasi kerija. gglam lingkungan kerja akuntan publik, konflik peran berhubungan
dengan adanya dua rangkaian tuntutan yang bertentangan. Tanpa pengetahuan tentang
struktur audit vyang baku, staf akuntan mempunyai kecenderungan mengalami
kesulitan dalam menjalankan tugasnya. Instrumen konflik peran terdiri dari dua
belas item pertanyaan dengan skala lima likert poin dengan memiliki tiga dimensi
yaitu konflik peran antara karyawan sendiri dengan pekerjaannya, konflik peran
antara karyawan sendiri dengan atasannya dan konflik peran antara Kkaryawan
sendiri dengan klien kantor akuntan publik. Semua item pertanyaan pada variabel
konflik peran adalah reversed skor atau yang dibalik, artinya dalam menentukan
dalam menentukan skor (nilai) untuk analisis data, skor untuk pertanyaan tersebut
dibalik. Untuk Prestasi Kerja (n5) diukur dengan menggunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Miller (1999), untuk secara khusus mengukur kinerja kerja staf

akuntan atau sebagal staf auditor dengan mengguankan skala Iikert lima poin
dengan alpha cronbach sebesar 0,70.

Untuk Niat ingin pindah. (n5) diukur dengan menggunakan instrumen Lee dan
Mowday (1987) terdiri dari 5 (lima) item pernyataan dengan skala interval lima
poin. Skor vyang rendah menunjukkan rendahnya keinginan untuk meninggalkan

organisasi dan begitu pula sebaliknya.




Hipotesis 1 sampal dengan hipotesis 12 dalam penelitian ini akan diuji dengan
analisis multivariate dengan menggunakan software SEM (Structural Equaiton Model)
LISREL (Linear Structural Relationship). Persamaan statistika untuk menguji 7

variabel terdiri 1 wvariabel exogenocus yang merupakan variabel yaitu mentoring (&)

dan 6 variabel endogenous antara lain: kepuasan kerja (nl), prestasi kerja (n2)
persepsi ketidakpastian lingkungan (n3) niat untuk pindah (n4) ambiguitas peran

(n5) konflik peran (né).

Persamaan struktural dan persamaan pengukuran variabel sebagal berikut

Persamaan Struktural

nz = y2.1 & +cl nl = vyl.1 + pl.1 nl + P1.2 n2 +p1.3 n3 + c4
n3 = vy3.1 & +¢2 N5 = y5.1 + B5.1 nl + B5.2 n2 +p5.3 n3 + ¢5
nd = yd.1 & +c3 née = y6.1 + Be.Inl + P6.2 N2 +pf6.3 n3 + cé

INSERT Persamaan pengukuran variabel eksogen

Pembahasan dan Kesimpulan

Data penelitian dikumpulkan dengan mengirimkan 400 kuesioner melalui
menyebarkan langsung kepada staff KAP Besar (member The Big Four) di Jakarta.
Masing-masing KAP terdapat 1 orang koordinator yang membantu menyebarkan dan
mengumpulkan kuesioner. Dari 400 diharapkan kembali adalah 265 kuesioner dan
ternyata kuesioner vyang kembali adalah 190 kuesioner, sedangkan yang dapat
dioclah sebesar 184. Sisanya sejumlah 6 kuesioner pengisian demografinya tidak
lengkap. Hal ini menunjukkan tingkat response rate yang cukup untuk ukuran
Indonesia yang rata-rata 10-20 persen (Nur Indriantoro,1993).Adapun informasi
mengenal distribusi Jjumlah kuesioner ke staf KAP besar yang berafiliasi dengan

KAP internasional dalam kelompok The Big Four ditunjukan dalam tabel 1




INSERT TABEL 1

Sedangkan profil dari 184 responden yang berpartisipasi dalam penelitian
ini ditunjukkan pada tabel 5. Dari tabel 5 tersebut, tampak bahwa sebagian besar
dari staff KAP yang berpartisipasi sebagai responden dalam penelitian ini adalah
pria vyaitu sebanyak 117 (63,6 persen), sedang wanita sebanyak 67 (36,4
persen).dan umur responden yang terbanyak dalam penelitian ini adalah antara 20-
29 tahun sebanyak 139 (75,5 persen), vyang paling sedikit berumur diatas 40 tahun
sebanyak 15 orang (8,1 persen). Untuk masa kerja yang paling banyak antara 1-3
tahun sebanyak 94 orang (51,0 persen) dan untuk tingkat pendidikan yang terbanyak
adalah S1 sebanyak 61,4 persen atau sebesar 113 responden dan 71 responden
bergelar S2 atau 83. Untuk jabatan KAP dalam penelitian ini hanya dirangkum
menjadi 4 vyaitu untuk staf berjumlah 74 responden atau sebesar 40,2 persen dan
senior berjumlah 71 atau 38,6 persen sedangkan manajer berjumlah 39 responden
atau 21.2 persen.

INSERT TABEL 2

Berdasarkan tabel 2. dan jawaban responden untuk variabel mentoring kisaran
teoritisnya adalah 15-75, sedangkan kisaran sesungguhnya adalah 33 sampai dengan
66, nilai rata-rata 59,08 dan standar deviasi ©,5035. Artinya bahwa penyebaran
jawaban responden menyebar dalam 5 scala Iikert, untuk kepuasan kerja kisaran
sesungguhnya berada pada antara 49 sampai dengan 87 dengan kisaran teoritisnya
antara 20 sampai dengan 100. Pada variabel prestasi kerja kisaran jawaban
responden kisaran teoritisnya adalah 6-30 dengan nilai rata-rata 19,5870 dan

standar deviasi 4,9260. Artinya bahwa penyebaran jawaban responden menyebar dalam




lima pilihan Jjawaban, sedangkan persepsi ketidakpastian lingkungan kisaran
teoritisnya adalah antara 4 sampai dengan 20 dengan kisaran sesungguhnya 6-18.
persepsi ketidakpastian lingkungan mempunyai nilai rata-rata 13,2283 dan standar
deviasi.

Variabel niat ingin pindah kisaran teoritisnya adalah 5 sampai dengan 25
dengan kisaran sesungguhnya 6-25 dengan nilai rata-rata 15,8576 yang jauh dari
kisaran maksimumnya. Sedangkan ambiguitas peran berada pada kisaran 6-18 dengan
kisaran teoritis 6-30 dengan nilai rata-rata yang rendah sebesar 11,8152. Untuk
variabel konflik peran kisaran teoritisnya berada pada 12-60 dengan Kkisaran
sesungguhnya 21-55 yang juga nilal rata-ratanya rendah, hal ini menunjukkan bahwa
variabel-variabel yang sifatnya berekpektasi negatif cenderung lebih rendah nilai
rata-ratanya dibandingkan dengan kisaran maksimumnya. Sedangkan menurut persepsi
responden rata-rata pengalaman mentor yang diukur dari lamanya menjadi mentor
adalah 5,33 tahun.

INSERT TABEL 3
Sebelum melakukan analisis SEM, sangat dianjurkan untuk melakukan screning

data untuk memberikan gambaran mengenai dekriptif (mean, standar, deviasi) dan
juga vang terpenting adalah untuk memastikan terpenuhinya asumsi SEM yaitu
normalitas, Ghozali dan Fuad (2005). Adapun hasil screning data dari 7 variabel
dapat disimpulkan normal baik univariat dan multivariate, hal ini dapat dilihat

pada nilai P-Value lebih 0,05.




INSERT TABEL 4
Seluruh hipotesis dalam penelitian ini diuji secara simultan dengan model
persamaan struktural dibantu dengan program Linier Struktural Relation (LISREL)
8.54. Dalam pengujian ini, ada beberapa hipotesis yang berhasil dibuktikan yaitu,
hipotesis 1, hipotesis 2, hipotesis 3, hipotesis 4, hipotesis 8, dan Thipotesis

12 sedangkan hipotesis 5, hipotesis 6, hipotesis 7, hipotesis 9, hipotesis 10,

hipotesis 11 yang tidak dapat diterima.

INSERT GAMBAR 1

Hasil sebagian pengolahannya dapat disajikan dalam tabel 8 dan gambar Full
Model terdapat dalam gambar 4. Adapun masing-masing pengujlannya adalah sebagai
berikut:

Hipotesis 1 vyang menyatakan program mentoring berpengaruh negatif terhadap
persepsi ketidakpastian lingkungan. gLsil pengujian hipotesis menunjukkan nilai
koefisien regresi -0.42 dengan nilai t sebesar -2.14 E&lai ini lebih besar dari
nilai t tabel sebesar -1,282, dengan demikian penelitian ini berhasil membuktikan
bahwa program mentoring berpengaruh negatif dan signifikan terhadap persepsi
ketidakpastian lingkungan. Hasil 1ini mendukung penelitian Viator (2001) vyang
menunjukkan bahwa pegawal vyang memiliki mentor informal menunjukkan tingkat
persepsi ketidakpastian lingkungan vyang Jjauh lebih rendah. Hubungan antara
mentoring informal dengan persepsi ketidakpastian lingkungan dalam sub-kelompok
manajer wanita adalah negatif, tetapi ditemukan hubungan positif dalam sub-

kelompok manajer senior pria. Pegawai akuntan publik mengalami ketidakpastian

yang muncul dari lingkungan kerjanya. (Duncan, 1972; Gregson; Otley dan Pierce,




1995). Ferris (1977) menyatakan bahwa “konsep ketidakpastian tidak berkaitan
dengan lingkungan fisik, tetapi dengan pengetahuan dan persepsi individu akan
lingkungannya”. ©Oleh karena 1itu dengan andanya program mentoring vyang baik
pegawai dilingkungan KAP akan dapat merasa aman dari berbagai resiko yang ada di
tempat kerja.

Hipotesis 2 yang menyatakan program mentoring berpengaruh negatif terhadap
konflik peran. gLsil pengujian hipotesis menunjukkan nilai koefisien regresi
sebesar -0.32 dengan nilai t yang diperoleh dari LISREL sebesar -2.23 lebih besar
dengan t tabel sebesar -1,282 dengan level signifikansi 0,20 pada jumlah sampel
lebih dari 150. Hal ini berarti bahwa mentoring berpengaruh negatif signifikan
terhadap konflik peran. Hasil ini mendukung penelitian vyang dilakukan Viator
(2001) vyang menunjukkan tidak adanya hubungan antara vyang memiliki mentoring
informal dengan konflik peran. Akan tetapi, ditemukan hubungan negatif signifikan
dalam sub kelompok manajerial senior wanita dan manajer pria, dimana pegawal yang
memiliki mentoring informal menunjukkan tingkat konflik peran yang lebih rendah
dan dalam sub-kelompok menajer wanita, pegawal dengan mentoring informal
menunjukkan tingkat konflik peran lebih tinggi. Sedangankan hasil penelitian
Cahyono (2005) juga menemukan mentoring berpengaruh negatif signifikan terhadap
konflik peran.

Hipotesis 3 yang menyatakan program mentoring berpengaruh negatif terhadap
ambiguitas peran. gLsil pengujian hipotesis menunjukkan nilai koefisien regresi
sebesar -0,19 dengan nilai t yang diperoleh dari LISREL sebesar -1.47 lebih besar

dengan t tabel sebesar -1,282 dengan level signifikan 0,20 dengan jumlah sampel

lebih dari 150, hipotesis yang menyatakan mentoring berpengaruh negatif terhadap




ambiguitas peran dapat didukung. Hasil ini konsisten Viator (2001) menunjukkan
pegawal vyang memiliki mentor informal melaporkan tingkat ambiguitas peran yang
lebih rendah.

Hasil 1ini dapat mengkonfirmasi adanya dampak positif bagi protege dengan
adanya proses mentoring bagli karyawan terutama yang berkaitan dengan konflik
peran, proses mentoring dapat membantu protege dalam membantu mengindentifikasi
pembagian dan pengembangan tugas yang jelas dan serta adanya perencanaan karir
yang terarah (Chao, et al, 1992; Fagenson, 1989; Mobley, et al, 1994; Orpen,
1995; Scandura, 1992 dalam Hegstad, 2002).

Hipotesis 4 vyang menyatakan persepsl ketidakpastian lingkungan kerja
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. ELsil pengujian hipotesis
menunjukkan nilai koefisien regresi sebesar -0,18 dengan nilai t yang dipercleh
dari LISREL sebesar -1.56 lebih besar dengan t tabel sebesar -1,282 dengan level
signifikan 0,20 dengan Jjumlah sampel lebih dari 150, hipotesis yang menyatakan
persepsi ketidakpastian lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja dapat didukung. Hasil temuan ini konsisten dengan Ferris (1977); Gregson,
et al (1994); Rebele dan Michaels (1990) yang mengatakan bahwa tingginya persepsi
ketidakpastian lingkungan berkorelasi dengan rendahnya kepuasan kerja, rendahnya
prestasi kerja, dan/atau tingginya niat ingin pindah. Walaupun E%biguitas peran,
konflik peran dan persepsi ketidakpastian 1lingkungan bisa diidentifikasikan

sebagal konsep yang berbeda dan terpisah dan saling berkovarian positif satu sama

lain (Rebelle dan Michaels, 1990).




Hipotesis 5 yang menyatakan persepsi ketidakpastian lingkungan berpengaruh
negatif terhadap prestasi kerja. gLsil pengujian hipotesis menunjukkan koefisien
regresi positif tidak signifikan sebesar 0.050 dengan nilai t sebesar -0.74 pada
level signifikasi 0,20 dengan jumlah sampel lebih dari 150. QQmuan ini juga tidak
dapat mendukung hipotesis yang dibangun. Penolakan terhadap hipotesis ini
mengindikasikan bahwa persepsi ketidakpastian lingkungan tidak cukup memberikan
bukti dapat meningkatkan prestasi kerja. Hal ini disebabkan persepsi karyawan KAP
mengenal adanya ketidakpastian lingkungan belum mampu memberikan informasi yang
dapat dijadikan pijakan dalam memastikan aturan dan sistem kerja. Penelitian Van
Sell, et al (1981l) yang merekomendasikan bahwa persepsi ketidakpastian lingkungan
adalah sebagai anteseden konflik peran dan ambiguitas peran sedangkan Lysonski
(1985) menemukan hubungan positif antara persepsi ketidakpastian lingkungan
dengan konflik peran dan ambiguitas peran.

Selain itu tidak dapat didukungnya hipotesis disebabkan kondisi empiris yang
terjadi menunjukkan tingkat persepsi ketidakpastian lingkungan yang dimiliki oleh
responden di KAP relatif cukup tinggi, tampak pada tabel statistik dekriptif
variabel nilai rata-rata dari variabel persepsi ketidakpastian lingkungan adalah
13,2283 dari kisaran teoritisnya antara 4 sampal dengan 20.

Hipotesis 6 vyang menyatakan persepsi ketidakpastian lingkungan berpengaruh
positif terhadap niat ingin pindah. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan
koefisien regresi positif tetapi tidak signifikan sebesar 0.60 dengan nilai t

sebesar 0.058 pada level signifikasi 0,20 dengan Jjumlah sampel lebih dari 150.

Oleh karena itu hipotesis 6 tidak berhasil didukung dan hasil ini konsisten




dengan Viator (2001) vyang hanya melihat korelasi saja variabel persepsi
ketidakpastian lingkungan berkorelasi dengan niat ingin pindah.

Hipotesis 7 vyang menyatakan konflik peran berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerija. ﬁLsil pengujian hipotesis menunjukkan koefisien regresi negatif
signifikan sebesar -0,23 dan dengan nilai t sebesar -0,37 dengan level signifikan
0,20 pada Jjumlah sampel lebih dari 150. gtmuan ini tidak dapat mendukung
hipotesis yang dibangun dan hasil temuan ini tidak konsisten dengan penelitian-
penelitian tentang stres peran seperti Jackson dan Scholer (1985) menunjukkan
bahwa konflik peran berkaitan dengan hasil-hasil kerja yang negatif, termasuk
rendahnya kepuasan kerja, rendahnya komitmen organisasi, turunnya prestasi kerja,
tingginya ketegangan kerja, dan tingginya niat ingin pindah.

Penolakan hipotesis 7 ini mengindikasikan bahwa konflik peran yang ada pada
KAP besar tidak cukup memberikan bukti dapat meningkatkan kepuasan kerja dimana
kepuasan kerja itu terdiri dari kepuasan atas gaji, kepuasan atas promosi jenjang
karir, kepuasan dengan rekan sekerja dan kepuasan dengan penyelia serta kepuasan
dengan pekerjaan vyang dilakukan karyawan KAP. Artinya, untuk meningkatkan
kepuasan kerja di lingkungan KAP besar tidak hanya bergantung pada penurunan
nilai konflik peran yang terjadi.

Hipotesis 8 vyang menyatakan konflik peran berpengaruh negatif terhadap
prestasi kerja. ﬁLsil pengujian hipotesis menunjukkan koefisien regresi negatif
signifikan sebesar -0,23 dan dengan nilai t sebesar -2.28 dengan level signifikan
0,20 pada jumlah sampel lebih dari 150. Temuan ini gLndukung hipotesis yang

dibangun dan mendukung pernyataan Greene dan Organ (1973), Van Sell, et al

(1981), Senatra (1980) dan Jakson dan Schuler (1985) yang menemukan konflik peran




berhubungan negatif dengan prestasi kerja.sSedangkan konflik peran terjadi jika
seseorang memiliki beberapa peran yang saling bertentangan atau ketika sebuah
posisi tunggal memiliki harapan potensial yang saling gLrtentangan. Setiap peran
mengacu pada sebuah identitas yang mendefinisikan siapa dan bagaimana karyawan
harus bertindak dalam situasi tertentu (Siegel dan Marconi, 1989). Hubungan yang
erat seperti pementoran juga terdapat peran sosial, dimana peran sosial diartikan
sebagai sekumpulan peraturan yang merupakan pedoman perilaku dalam hubungan
pementoran. Peran-peran tersebut terdapat berbagai jalan keluar dari masalah-
masalah yang timbul dalam hubungan pementoran. Peran-peran sosial menyediakan
pedoman yang khas tentang bagaimana orang harus bertindak dalam interaksi
tersebut. Dalam mentor ini senior berperan sebagai mentor dan yunior bertindak
sebagal protege.

Hipotesis 9 yang menyatakan konflik peran berpengaruh positif terhadap niat
ingin pindah, ELsil pengujian hipotesis menunjukkan koefisien regresi positif
signifikan sebesar 0.69 dengan nilai t sebesar 4,35 dengan level signifikasi 0,20
pada jumlah sampel lebih dari 150. Hasil temuan ini konsisten dengan (Jackson dan
Schuler, 1985) dan Viator (2001) yang menemukan konflik peran berpengaruh positif
dengan niat ingin pindah. Temuan ini juga mengkonfirmasi penelitian Bedeian, dan
Armenakis (1981); Brooke, et al (1988); Igbaria dan Greehaus (1992); Van Sell, et
al (1981). Pengaruh stres peran yang terdiri konflik peran terhadap niat ingin
pindah berpengaruh positif terhadap niat ingin pindah. Penerimaan hipotesis yang
ini mengindikasikan dari keberhasilan program mentoring yang dapat menurunkan

tingkat konflik peran, dimana konflik peran itu sendiri dapat terjadi Jjika

seseorang mentor maupun protege memiliki beberapa peran yang saling bertentangan




atau Kketika sebuah posisi tunggal memiliki harapan potensial vyang saling
bertentangan. Setiap peran mengacu pada sebuah identitas yang mendefinisikan
siapa dan bagaimana karyawan harus bertindak dalam situasi tertentu (Siegel dan
Marconi, 1989).

Hipotesis 10 vyang menyatakan ambiguitas peran berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan koefisien regresi -
0.023 tidak signifikan sebesar -0.27 dengan level signifikasi 0,20 dengan jumlah
sampel lebih dari 150. Tidak dapat diterimanya hipotesis ini dikarenakan
statistik deskriptif untuk wvariabel kepuasan kerja menunjukkan rata-rata vyang
tidak terlalu tinggi yaitu sebesar 68,0109 dan kisaran sesungguhnya antara 49-87.
Angka rata-rata ini menunjukkan rendahnya tingkat kepuasan kerja yang dialami
protege di lingkungan KAP. Hasil ini gLnsisten dengan hasil penelitian-penelitian
tentang stres peran (Jackson dan Scholer, 1985) menunjukkan bahwa ambiguitas
peran dan konflik peran berkaitan dengan hasil-hasil kerja yang negatif, termasuk
rendahnya kepuasan kerja, rendahnya komitmen organisasi, turunnya prestasi kerja,
tingginya ketegangan kerja, dan tingginya niat ingin pindah. Penelitian tentang
stres peran dalam lingkup kantor-kantor akuntan publik menghasilkan bukti yang
serupa, tetapl masih kontradiktif.

Hipotesis 11 yang menyatakan ambiguitas peran berpengaruh negatif terhadap
prestasi kerja. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan koefisien regresi sebesar
0,040 tidak signifikan sebesar 0,45 dengan dengan level signifikasi 0,20 dengan
jumlah sampel lebih dari 150. %Lmuan ini tidak dapat mendukung hipotesis yang

dibangun dan tidak konsisten dengan pernyataan Viator (2001) bahwa ambiguitas

peran berkorelasi negatif dengan prestasi kerja.Menurut pendekatan tradisiocnal




bahwa karyawan yang berada pada tekanan di tempat kerja mungkin mampu menggunakan
kemampuan dan pengalaman pribadi secara efisien dalam mengatasi tekanan-tekanan
kerja yang terjadi dalam menuju kesuksesan kerja. (Lazarus, 1996 dan McGrath,
1976 dalam Fried, et al, 1998).Selain itu Fried, et al (1998) adanya ambiguitas
peran vyang dirasakan karyawan KAP dimungkinkan ngat membantu individu untuk
menentukan mana yang lebih penting dalam menjalankan pekerjaannya dan ambiguitas
peran dapat dijadikan informasi untuk memprioritaskan pemecahan masalah vyang
terjadi pada situasi kerja. Sedangkan Hipotesis 12 yang menyatakan ambiguitas
peran berpengaruh positif terhadap niat ingin pindah. Dalam pengujian ini
ditemukan gLefisien regresi positif sebesar 0.47 signifikan dengan nilai t
sebesar 3,22 pada level signifikasi 0,20 dengan jumlah sampel lebih dari 150 dan
hipotesis ini berhasil didukung.

Hasil ini konsisten dengan penelitian Bedeian, dan Armenakis (1981), Brooke
et al (19688), Igbaria dan Greehaus (1992) Van Sell, et al (1981) yang menemukan
ambiguitas peran berpengaruh positif signifikan terhadap niat ingin pindah. Hasil
penelitian chkson dan Scholer (1985) juga menunjukkan bahwa ambiguitas peran dan
konflik peran berkaitan dengan hasil-hasil kerja yang negatif, termasuk rendahnya
kepuasan kerja, rendahnya komitmen organisasi, turunnya prestasi kerja, tingginya
ketegangan kerja, dan tingginya niat ingin pindah. Penelitian tentang stres peran
dalam lingkup kantor-kantor akuntan publik menghasilkan bukti yang serupa, tetapi
masih kontradiktif. Ambiguitas peran dan konflik peran berkorelasi negatif dengan
kepuasan kerja (Eiegson, et al, 1994; Rebele dan Michaels 1990; Senatra, 1980)

yang juga cenderung berkorelasi positif dengan niat ingin pindah (Gregson, 1992}).

Oleh karena itu hipotesis 12 ini berhasil didukung.




Kesimpulan,

Berdasarkan hasil pengujian statistik dengan LISREL, kesimpulan secara umum
dari hasil studi ini mengindikasikan adanya pengaruh program mentoring dalam
menurunkan tingkat stres peran seperi konflik peran, ambiguitas peran dan
persepsi ketidakpastian lingkungan. Stres peran belum dapat dijadikan seluruhnya
dijadikan pemediasi hubungan antara mentoring dengan kepuasan kerja, prestasi
kerja dan niat ingin pindah auditor. Banyak teori dan penelitian mengenai
sosialiasi yang menjelaskan pendatang baru pada organisasi yang mengalami
ketidakpastian dan stres (Ashforth dan ggks, 1996; Mignery, Rubin dan Gorden,
1995; Nelson, 1990; Saks dan Ashforth, 1997; Zahrly dan Tosi, 1989 dalam Bravo,
et al, 2003). Kesalahan pertama sosialisasi adalah adanya peningkatan konflik
peran dan ambiguitas peran, indikatornya adalah pendatang baru mengalami
kesulitan dalam menyesuaikan diri dalam organisasi.

Hasil penelitian ini dapat berguna bagi penelitian-penelitian yang sama di
masa yang akan datang dengan mempertimbangkan beberapa keterbatasan penelitian.
Pertama, sampel penelitian 1ini hanya menggunakan karyawaan KAP besar yang
merupakan member dari KAP asing dalam kelompok the big four, sehingga hasilnya
belum tentu dapat diberlakukan untuk KAP yang lain. Untuk penelitian yang akan
datang sampel perlu diperluas untuk KAP yang ada di kota-kota besar lainnya di
Indonesia seperti Surabaya, Bandung, Medan. Kedua, penelitian yang akan datang
dapat menguji variabel pemoderasi dari hubungan proses mentoring dengan wvariabel
outcome seperti komunikasi, reward system, proses seleksi atau menguji kembali

variabel-variabel antesenden akan mempengaruhi  proses mentoring  seperti

karakteristik demografi yang lebih luas, budaya dan struktur organisasi, sehingga




dengan adanya penambahan variabel 1ini akan memperluas faktor-faktor yang
memperngaruhi proses mentoring. Sedangkan yang ketiga adalah penelitian ini belum
berhasil memenuhi jumlah sampel yang sesuail direncanakan yaitu sebesar 265, oleh
karena itu penelitian mendatang dapat memperluas jumlah sampel vyang disarankan
apabila menggunakan instrumen penelitian vyang sama. Penelitian ini hanya
menganalisis pengaruh program mentoring terhadap stres peran dan variabel outcome
lainnya yang dianalisis dengan teori peran dan teori mentoring, untuk penelitian
mendatang diharapkan dapat menganalisis dengan teori pertukaran sosial dan aspek
budaya organisasi untuk mempelajari hubungan antara mentor dan protege untuk

mengahasilkan kinerja organisasi yang lebih baik.
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