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ABSTRAK

Soraya Deanita Giandra, 2013 ; Pengaruh Kepuasan Gaji, Prestasi Kerja dan
Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention Auditor pada Kantor Akuntan
Publik Di Wilayah Jakarta Pusat.

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan bukti empiris pengaruh kepuasan gaji,
prestasi kerja, dan komitmen organisasi terhadap turnover intentions auditor. Unit
analisis dari penelitian ini adalah auditor yang bekerja di KAP. Penelitian ini
menggunakan purposive sampling sebagai teknik pengumpulan data. Jumlah sampel
yang terkumpul sebanyak 44 auditor adalah auditor senior dan junior yang bekerja
pada KAP di wilayah Jakarta Pusat. Data diolah dengan menggunakan program SPSS
versi 16.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kepuasan gaji dan komitmen
organisasi berpengaruh negative terhadap turnover intentions auditor, sedangkan
prestasi kerja berpengaruh positif terhadap Turnover Intentions auditor. Secara
simultan kepuasan kerja, prestasi kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh
terhadap turnover intentions auditor dengan Fhiwung 18,440 > Fapel Yaitu 2,84 dengan
nilai p value 0,000 < 0,05.

Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa keinginan berpindah auditor dikarenakan
oleh adanya kepuasan gaji yang rendah dan juga komitmen organisasi yang rendah.
Dengan demikian, auditor yang memiliki prestasi kerja yang tinggi tetapi tidak
dibarengi dengan kepuasan gaji yang tinggi pula sehingga komitmen organisasi yang
dimiliki oleh para auditor akan rendah. auditor lebih memilih peluang atau
kesempatan pekerjaan di lembaga atau institusi lain yang lebih baik dan seringnya
mendapatkan tawaran kerja di tempat lain selain profesi auditor yang lebih
menguntungkan dan berpikir untuk meninggalkan KAP.

Kata Kunci : Turnover Intentions, Kepuasan Gaji, Prestasi Kerja, Komitmen
Organisasi



ABSTRACT

Soraya Deanita Giandra, 2013 ; The Influence of Pay Satisfaction, Job
Performance and Organizational Commitment on Auditor’s Turnover Intentions of
Public Accountant Firm in Central Jakarta.

This research aims to provide empirical evidence about the influence of Pay
Satisfaction, Job Performance and Organizational Commitment on Auditor’s
Turnover Intentions. The unit of analysis from this study is the auditors who work for
the public accountant firm. This research used purposive sampling technique as data
collection. Total sample is 41 auditors which consists of senior and junior auditors
from public accountant firm in central Jakarta. The data were analyzed with SPSS
version 16.

The research indicated that partially, pay satisfaction and organizational
commitment have a negative influence on turnover intentions. While, job performance
has a positive influence on turnover intentions. Simultaneously, pay satisfaction, job
performance, and organizational commitment have influence on turnover intentions,
with value of Feount 18,517 > Fiapie 2,84 and p value 0,000 < 0,05.

In this research, it was discovered that auditor’s turnover intentions because of
the pay satisfaction and organizational commitment is low. Thus, the auditor who has
high performance but it is not a accompanied by a high salary satisfaction
organizational commitment anyway so possessed by the auditor will be low. Auditors
prefer opportunities or employment opportunities in other agencies or institutions
and often get a better job offer elsewhere than the move lucrative profession of
auditorsand thought of leaving the public accounting firm.

Key Word : Turnover Intentions, Pay Satisfaction, Job Performance,
Organizational Commitment.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Masalah yang sering dihadapi oleh setiap organisasi berkaitan dengan
sumber daya manusia adalah mempertahankan sumber daya manusia yang
potensial agar tidak berpindah. Hal ini berlaku pula di lingkungan Kantor Akuntan
Publik (KAP) yang saat ini mengalami kelangkaan auditor, padahal jumlah
ketersediaan auditor merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas
audit yang dilakukan auditor dan kebutuhan akan jasa auditing semakin
meningkat. Setiap organisasi atau perusahaan selayaknya secara suka rela
melakukan audit untuk memberikan umpan balik atas kinerja yang telah
dilakukan. Computer atau robot  sekalipun bisa saja membantu proses
pengauditan, tetapi tetap saja manusia yang menentukan dalam memberikan
pertimbangan dan pengambilan keputusan. Manusia dengan segala
keterbatasannya akan menentukan kualitas pertimbangan yang dihasilkan. Ada
faktor human being (keinginan manusia), emosi dan subjektivitas. Salah satu
penyebab utama dari terjadinya kelangkaan akuntan publik ini yaitu tingginya
keinginan berpindah (turnover intention) auditor yang berujung pada keputusan
untuk meninggalkan pekerjaannya dan mengakibatkan tingginya tingkat turnover.

Sudah menjadi hal yang umum jika seorang auditor hanya bertahan 1
sampai 2 tahun bekerja di KAP, karena KAP terutama KAP Big Four merupakan
target utama sebagai batu loncatan untuk staf audit dalam mendapatkan

kesempatan untuk pindah kerja ke tempat yang dipandang lebih baik.Selain itu,



rata-rata auditor berpindah kerja pada saat pengalaman kerjanya 2 — 4 tahun,
terutama pada level senior (Fitriany,dkk, 2010). Hasil penelitian Suwandi dan
Indriantoro (1999) membuktikan bahwa tingkat perpindahan kerja staf yang
dihadapi KAP di Indonesia cukup tinggi, yaitu 77% staf pada berbagai KAP
mempunyai masa kerja kurang tiga tahun.

Dalam beberapa kasus tertentu, turnover memang diperlukan oleh
perusahaan terutama terhadap karyawan dengan kinerja yang rendah, namun
tingkat turnover tersebut harus diupayakan agar tidak terlalu tinggi sehingga
perusahaan ataupun KAP masih memiliki kesempatan untuk memperoleh manfaat
atau keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan baru yang lebih besar
dibanding biaya rekruitmen yang ditanggung organisasi. Tingginya tingkat
turnover pada perusahaan atau organisasi lain akan semakin banyak menimbulkan
potensi biaya, baik biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan,
tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekrutmen dan pelatihan
kembali (Suwandi dan Indriantoro, 1999).

Turnover intention atau keinginan berpindah merupakan variabel yang
paling berhubungan dan lebih banyak menerangkan varians perilaku turnover.
Turnover intention mencerminkan keinginan individu untuk meninggalkan
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Turnover intention dalam
organisasi biasanya disebabkan oleh keinginan individu itu sendiri yang
disebabkan oleh berbagai faktor. Faktor-faktor tersebut diantaranya faktor

organisasional (kondisi kerja) maupun faktor personal (kondisi psikologis



individu). Salah satu faktor psikologis yang sering dikaitkan dengan keinginan
karyawan, termasuk auditor untuk berpindah kerja yaitu kepuasan tingkat gaji.

Keinginan untuk pindah kerja dapat mengarah langsung pada perputaran
pekerja secara nyata (turn over), orang memutuskan untuk meninggalkan
pekerjaannya meskipun alternatif lain tidak tersedia atau secara tidak langsung,
menyebabkan individu mencari pekerjaan lain yang lebih disukai. Tingkat gaji
yang tinggi, kondisi lingkungan kerja yang harmonis, jenis pekerjaan yang cocok
dan juga hubungan yang baik dengan atasan dan rekan sekerja merupakan hal-hal
yang mempengaruhi tinggi atau rendahnya tingkat keinginan berpindah seseorang
dalam pekerjaannya.

Kepuasan gaji merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
kepuasan hidup karena gaji salah satu tujuan manusia di tempat kerja. Sehingga
meskipun pekerjaan tersebut beresiko atau mempunyai tingkat tekanan yang
tinggi, jika seseorang sudah merasa puas dengan di tempat kerja tersebut, maka
segala sesuatu yang dikerjakan akan menghasilkan kinerja yang maksimal.

Beberapa penelitian telah dilakukan untuk mengetahui keterkaitan antara
kepuasan kerja dan turnover intention auditor. Penelitian yang dilakukan Sunjoyo
dan Harsono (2003) menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap turnover intention. Triastuti dan Hilendri (2007) yang
meneliti faktor-faktor yang berpengaruh terhadap turnover intention auditor
dengan locus of control sebagai variabel moderator menunjukkan hasil bahwa
terdapat hubungan negatif yang sangat kuat antara kepuasan kerja dengan

keinginan untuk berpindah pekerjaan. Begitu juga berdasarkan penelitian yang



dilakukan oleh Petronila, Tjendra, dan Hartiningsih (2009) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh negatif antara kepuasan kerja dengan turnover intention
auditor. Hal ini menjelaskan bahwa karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi
akan merasa senang dengan pekerjaannya, berusaha dengan maksimal untuk
memajukan perusahaan, dan tidak akan berusaha mengevaluasi alternatif
pekerjaan lain sehingga tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan
perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas akan pekerjaannya
cenderung mempunyai pikiran untuk keluar, karena berharap akan menemukan
pekerjaan lain yang lebih memuaskan (Mobley,dkk 1978 dalam Nugraeni, 2004).
Selain kepuasan gaji, beberapa peneliti membuktikan faktor lain yang
mempengaruhi turnover intention yaitu komitmen organisasi. Kepuasan gaji dan
komitmen organisasi merupakan dua hal yang sering dijadikan pertimbangan pada
saat meneliti tentang pergantian akuntan yang bekerja. Beberapa peneliti berhasil
membuktikan bahwa komitmen organisasi mempunyai hubungan negatif yang
signifikan dengan turnover intention (Zain dan Setiawan, 2009; Suwandi dan
Indriantoro, 1999;). Bahkan menurut Suwandi dan Indriantoro (1999), komitmen
organisasi menimbulkan efek yang lebih besar pada keinginan berpindah atau
meninggalkan ~ KAP  dibandingkan  kepuasan  kerja.Karyawan  yang
mempunyaikecenderungan berpindah biasanyamemiliki komitmen yang rendah
(Nugraeni, 2004). Hal ini karenakaryawan yang mempunyaikecendemngan
mengundurkan diri biasanya sudah tidak suka kerjaditempat kerjanyasekarang,
sudah tidak ada lagi keinginan untukmerealisasikan tujuan perusahaan,semangat

kerja menurun; karyawan bekerja semata-mata untuk memenuhi tugasnya.



Karyawan hanya memikirkan dimana dan kapan bisa pindah kerja. Sebaliknya
apabila karyawan rnerniliki komitmen organisasi yang tinggi,maka ia cenderung
tetap setia dan tidak berkeinginan untuk rneninggalkan perusahaan tempatia
bekerja sekarang.

Prestasi kerja merupakan suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melakukan
pekerjaannya. Semakin tekun seseorang dalam bekerja secara otomatis akan
membuat prestasi kerja semakin baik. Prestasi kerja dapata diukur berdasarkan
standar yang mencerminkan prestasi sebelumnya oleh karyawan lama, karyawan
itu sendiri maupun perkembangan standar dari suatu studi waktu..

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti bermaksud
mengangkatnya ke dalam sebuah penulisan ilmiah dengan judul Pengaruh
Kepuasan Gaji, Prestasi Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap
Turnover intention Auditor Pada Kantor Akuntan Publik di Wilayah Jakarta

Pusat.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang permasalahan tersebut, maka rumusan masalah
yang diangkat dalam pembahasan penelitian ini adalah:
1. Apakah kepuasan gaji berpengaruh terhadap keinginan seorang auditor (staf
audit) di Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja ?
2. Apakah prestasi kerja berpengaruh terhadap keinginan seorang auditor (staf

audit) di Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja ?



3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap keinginan seorang
auditor (staf audit) di Kantor Akuntan Punblik untuk pindah kerja ?

4. Apakah kepuasan gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi berpengaruh
terhadap keinginan seorang auditor (staf audit) di Kantor Akuntan Punblik

untuk pindah kerja ?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah disebutkan di
atas, maka tujuan dari penelitian adalah untuk:.
1. Pengaruh kepuasan gaji terhadap keinginan seorang auditor (staf audit) di
Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja
2. Pengaruh prestasi kerja terhadap keinginan seorang auditor (staf audit) di
Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja
3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap keinginan seorang auditor (staf
audit) di Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja
4. Pengaruh kepuasan gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi terhadap
keinginan seorang auditor (staf audit) di Kantor Akuntan Publik untuk

pindah kerja



1.4. Manfaat Penelitian
a. Bagi Peneliti
Menambah wawasan dan pengetahuan yang sangat berharga dalam
menganalisis persoalan-persoalan penerapan teori yang diperoleh
dibangku kuliah dengan praktik dunia nyata.
b. Bagi Kantor Akuntan Publik
Menambah pengetahuan bahwa dalam suatu organisasi perlu adanya suatu
komitmen yang menghasilkan kepuasan kerja.
c. Bagi Penelitian Sebelumnya
Penelitian ini sebagai bahan masukan dan sumber acuan bagi pembaca
atau penelitian lain untuk menjadi perbandingan terhadap masalah-
masalah yang sama sebagaimana terdapat dimuka.
d. Bagi akademisi
dapat menjadi acuan dalam pembentukan perilaku calon auditor dalam
menghadapi tantangan yang mungkin akan dihadapi serta dapat menjadi

referensi pendukung bagi peneliti selanjutnya.
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KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

2.1. Kajian Pustaka
2.1.1. Turnover intention

Menurut Pasewark dan Strawser (1996) dalam Fitriany,dkk (2010),
Turnover intention atau keinginan berpindah kerja merupakan keinginan
karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang belum diwujudkan dalam
bentuk tindakan nyata.Sedangkan menurut Tett dan Meyer (1993), turnover
intention merupakan suatu kesadaran dan kesengajaan untuk meninggalkan
organisasi. Keinginan berpindah merupakan variabel yang paling berhubungan
dan lebih banyak menerangkan varians perilaku turnover. Menurut Suwandi dan
Indriantoro (1999), turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi yang
dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi pada
periode tertentu, sedangkan keinginan berpindah mengacu pada hasil evaluasi
individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum
diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi.

Catton Tuttle (1986) dalam Fitriany (2010) menyebutkan tiga kategori
variabel yang mempengaruhi keinginan berpindah karyawan. Pertama faktor
eksternal, seperti peluang pekerjaan, tingkat pengangguran, union presence, dan
sebagainya. Kedua faktor yang terkait pekerjaan, seperti kepuasan kerja,
komitmen organisasi, dan sebagainya. Ketiga faktor pribadi, seperti tenure, jenis

kelamin, pendidikan, dan sebagainya.



Turnover dapat terjadi secara sukarela (voluntary) dan tidak sukarela
(involuntary). Voluntary turnover atau quit, merupakan keputusan untuk
meninggalkan organisasi,disebabkan oleh dua faktor yaitu seberapa menarik
pekerjaan yang ada saat iniserta tersedianya alternatif pekerjaan lain (Shaw, et al,
1998). Sebaliknya involuntary turnover atau pemecatan menggambarkan
keputusan pemberi kerja (employer) untuk menghentikan hubungan kerja dan
bersifat uncontrollable bagi karyawan yang mengalaminya.

Abelson (1987) dalam Fitriany (2010) menyatakan bahwa turnover sukarela
dapat dikategorikan menjadi dua, yaitu perpindahan kerja sukarela yang dapat
dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan perpindahan kerja yang tidak
dapat dihindarkan (unavoidable voluntary turnover). Avoidable voluntary
turnover dapat disebabkan karena alasan berupa gaji, pembisik kerja, atasan atau
ada organisasi lain yang dirasakan lebih baik, sedangkan perpindahan kerja
sukarela yang tidak dapat dihindarkan (unavoidable voluntary turnover) dapat
disebabkan karena perubahan jalur karir atau faktor keluarga, seperti pindah ke
daerah lain karena mengikuti pasangan atau harus tinggal di rumah untuk menjaga
anak, dan kehamilan.

Prediktor turnover menurut Mueller (2003) dalam Sulistyawati (2008),
yaitu:

1. Variabel kontekstual
Permasalahan mengenai konteks adalah komponen yang penting dalam
mempelajari perilaku. Faktor utama mengenai turnover ini karena adanya

pekerjaan lain yang tersedia di luar organisasi, alternatif-alternatif organisasi
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dan bagaimana individu tersebut menerima nilai atau menghargai perubahan

pekerjaan, pada variabel ini mencakup:

a. Alternatif-alternatif yang ada di luar organisasi (external alternative).
Seorang karyawan ingin keluar meninggalkan organisasi internal apabila
di luar terdapat tempat lain yang menjadi tujuannya.

b. Alternatif-alternatif yang ada dalam organisasi (internal alternative).
Tersedianya kesempatan pindah pekerjaan lain dalam organisasi yang
sama.

c. Harga atau nilai dari perubahan kerja. Tersedianya alternatif-alternatif
yang mendorong untuk keluar organisasi

2. Sikap Kerja (work attitude). Proses turnover dimulai dari adanya tingkat
kepuasan kerja rendah dan komitmen organisasi yang rendah pula. Kedua
sikap ini merupakan sikap yang paling erat berkaitan dengan intensi untuk
pergi dan tindakan nyata berupa turnover.

3. Kejadian-kejadian kritis (critical events). Kejadian-kejadian kritis dapat
meningkatkan atau menurunkan kecenderungan seseorang untuk turnover
karena setiap kejadian dapat diartikan secara berbeda anatara satu individu
dengan individu yang lain.

Menurut Lee dan Mowday dalam Suwandi (2000), pengukuran keinginan

berpindah (turnover intention) dapat ditinjau dari dua aspek, yaitu:

a. Adanya pikiran untuk keluar, seorang karyawan yang merasa tidak betah
terhadap tempat dia bekerja akan mempunyai suatu keinginan untuk segera

meninggalkan atau keluar dari tempat kerjanya.
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b. Tersedianya alternatif pekerjaan lain, dengan tersedianya pekerjaan di

tempat lain membukakan perasaan untuk mencari lowongan kerja di
tempat lain atau adanya tempat yang lebih dapat menjanjikan kepada
seseorang  sehingga  mengumpulkan  informasi-informasi  dalam

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik

Menurut Siegel dan Marconi (1989) dalam buku Akuntansi Keprilakuan I

Wayan Suartana seharusnya auditor terlepas dari faktor-faktor personalitas dalam

melakukan audit. Personalitas akan bisa menyebabkan kegagalan audit sekaligus

membawa resiko yang tinggi bagi auditor. Untuk itu resiko inheren dalam audit

harus diperhitungkan dengan baik. Ada dua tipe keperilakuan yang dihadapi oleh

auditor:

1.

Auditor dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap lingkungan audit.
Misalnya ketika menilai pengendalian intern yang diterapkan oleh
perusahaan. Perusahaan besar akan dianggap memiliki pengendalian intern
yang memadai padahal belum tentu demikian.

Auditor harus menyelaraskan dan sinergi dalam pekerjaan mereka, karena
audit hakikatnya adalah pekerjaan kelompok, sehingga perlu ada proses
review di dalamnya. Interaksi ini akan banyak menimbulkan proses

keperilakuan dan sosial.

Menurut Goleman (2007) untuk menjadi auditor yang mampu melaksanakan

tanggung jawabnya dengan menjunjung tinggi etika profesinya, kecerdasan

intelektual hanya menyumbang 20%, sedangkan 80% dipengaruhi oleh bentuk-

bentuk kecerdasan yang lain, salah satunya adalah kecerdasan emosional. Dengan
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kecerdasan emosional seorang auditor diharapkan mampu mengatur perasaan
dengan baik, mampu memotivasi diri sendiri, berempati ketika mengahdapi
gejolak emosi diri maupun diri orang lain, fleksibel dalam situasi dan kondisi
yang sering berubah, sehingga dengan akal sehat mampu berpikir positif dalam
menghadapi tekanan dan gangguan yang dapat mempengaruhi independensinya.
Dengan demikian, hasil pemeriksaan yang dilaksanakan tidak memihak pihak
mananapun.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa turnover intention
merupakan keinginan karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan yang belum
dilakukan dalam tindakan nyata. Turnover intention ini dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor eksternal (peluang pekerjaan, tingkat pengangguran), faktor
pribadi (tenure, gender, pendidikan), dan faktor yang terkait pekerjaan (kepuasan

kerja dan gaji, komitmen organisasi, tekanan kerja).

2.1.2. Kepuasan Gaji

Keinginan untuk keluar dapat mengarah langsung pada turnover nyata,orang
memutuskan untuk meninggalkan pekerjaan meskipun alternatif pekerjaan lain
tidak tersedia atau secara tidak langsung, menyebabkan individu mencari
pekerjaan lain yang lebih disukai.

Alasan untuk mencari pekerjaan altematif lain di antaranya adalah kepuasan
atas gaji yang diterima. Individu merasakan adanya rasa keadilan (equity)
terhadap gaji yang diterima sehubungan dengan pekerjaan yang dilakukannya

(Lum et al., 1998). Handoko, (1998) menyatakan bahwa perusahaan harus
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memperhatikan prinsip keadilan dalam penetapan kebijaksanaan pembayaran
upah dan gaji.

Kepuasan atas gaji yang diterima didasarkan pada teori equity yang
berkenaan dengan motivasi individu untuk bertindak dalam organisasi. Individu
akan menilai rasio input terhadap outcome bagi tugas yang ada dan
membandingkan dengan referent.

Gaji dipandang sebagai bagian dari sistem yang mendukung yangdigunakan
oleh organisasi untuk memotivasi karyawan dengan memenuhi aturandan
peraturan. Bagi pekerja, gaji dipandang sebagai suatu outcome atau reward yang
penting.

Karyawan merasa puas dengan gajinya apabila sistem gaji dalam perusahaan
tersebut mempertimbangan penentuan gaji juga tidak hanya memperhatikan
prinsip Internally Equitable (keadilan di dalam perusahaan) yangdibuat
berdasarkan azas keadilan tetapi juga harus mempunyai nilai yang kompetitif di
pasar (Externally Equitable).

Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan dengan
gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mercka peroleh sesuai
denganyang diharapkan. Beberapa penelitian mengidentifikasi aspek kepuasan
yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan
organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi Lum et al., (1998); Tett
&Meyer (1993). Hellriegel & White, 1973; Koch & Steers, 1978; Kraut,

1975;Mobley et. al., 1978) pada Suwandi dan Indriantoro (1999).
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2.1.3.Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan hasil dari ketekunan usaha, mental atau fisik.
Menurut Carrol dan Tosi (1977) prestasi kerja biasanya dievaluasi berdasarkan
standar yang dapat mencerminkan prestasi sebelumnya oleh karyawan lain,
karyawan itu sendiri atau pengembangan standar dari suatu studi waktu.

Menurut Bernardin dan Russel (2006), bahwa  Performance is defined as
the record of outcomes produced on a specified job function or activities during a
specified time priod”. ( Prestasi kerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang
diperoleh dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama priode waktu
tertentu).

Menurut Rivai (2006) “Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian
tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak
bertentangan dengan moral atau etika”.

Prestasi kerja didefinisikan sebagai catatan dari hasil-hasil yang diperoleh
melalui fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama waktu tertentu.
Prestasi kerja atau kinerja sebagai tingkat pelaksanaan tugas yang bisa dicapai
oleh seorang, unti, atau devisi, dengan menggunakan kemampuan yang ada dan
batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Pada dasarnya setiap perusahaan menginginkan dan menuntut agar seluruh
karyawan selalu menyelesaikan pekerjaannya dengan sebaik mungkin. Namun

karyawan tidak dapat diperlakukan seenaknya seperti menggunakan faktor-faktor
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produksi lainnya (mesin, modal, dan bahan baku ). Karyawan juga harus selalu
diikutsertakan dalam setiap kegiatan serta memberikan peran aktif untuk
menggunakan alat-alat yang ada. Karena tanpa peran aktif karyawan, alat-alat
canggih yang dimiliki tidak ada artinya bagi perusahaan untuk mencapai
tujuannya. Oleh karena itu perusahaan harus selalu memperhatikan segala macam
kebutuhan karyawan, seperti peralatan kerja, fasilitas kerja, kompensasi dan lain
sebagainya agar dapatmeningkatkan prestasi kerja karyawan.

Menurut Hasibuan (2000;93) definisi atau pengertian prestasi kerja adalah
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang di dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan
serta waktu. Prestasi kerja ini merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja.

Sedangkan menurut Saydam (1996;55), definisi atau pengertian prestasi kerja
adalah hasil pelaksanaan pekerjaan yang dicapai seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Prestasi kerja seseorang
dipengaruhi oleh kecakapan, ketrampilan, pengalaman, kesungguhan, dan
lingkungan kerja itu sendiri. Dari kedua defenisi di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang, atas tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang dipengaruhi oleh kecakapan, pengalaman,

ketrampilan, kesungguhan dan lingkungan kerja itu sendiri.
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Menurut Flippo (2002), Prestasi kerja dapat diartikan sebagai hasil atau
tingkat keberhasilan karyawan yang mencakup :
Efektifitas Kerja
Kualitas kerja yang semakin tinggi
Waktu penyelesaian kerja yang semakin singkat

Penurunan Biaya

2.1.4. Komitmen Organisasi
Menurut Blau dan Boal dalam Robbins (2009), komitmen organisasi
didefinisikan sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak
organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Menurut Triastuti dan Hilendri (2007),
komitmen organisasi merupakan hubungan antara karyawan dengan organisasi
yang ditunjukkan dengan adanya keinginan kuat untuk mempertahankan
keanggotaan organisasi, menerima nilai dan tujuan organisasi, serta bersedia
untuk berusaha keras demi tercapainya tujuan dan kelangsungan organisasi.
Meyer dan Allen (1997) dalam Robbins (2009) mengemukakan tiga
pandangan tentang komitmen organisasi, yaitu:
a. Affective Commitment
Perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan dalam nilai-
nilainya. Komitmen ini berkaitan dengan emosional, identifikasi, dan

keterlibatan karyawan di dalam suatu organisasi.
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b. Continuance Commitment
Nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dengan sebuah organisasi
bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut dengan
mempertimbangkan kerugian yang akan dihadapi jika ia meninggalkan
organisasi.
c. Normative Commitment
Komitmen untuk bertahan dengan organisasi untuk alasan-alasan
moral atau etis. Komitmen ini muncul sebagai hasil dari investasi yang
dilakukan oleh organisasi terhadap individu (misalnya dalam bentuk
training dan tuition) atau juga adanya sosialisasi akan pentingnya
loyalitas.

Komitmen organisasi berkaitan erat dengan niat untuk bertahan atau bersikap

loyal terhadap perusahaan.Mowday et.aldalam Luthans (1992), menyatakan

komitmen organisasi sebagai:

a.

Keinginan yang kuat seseorang untuk mempertahankan keanggotaanya dalam
organisasi. Mereka berusaha agar organisasi tetap mempekerjakan dirinya,
atau dapat dikatakan mempunyai loyalitas yang tinggi. Karyawan yang loyal
umumnya bersedia untuk bergabung dengan perusahaan untuk jangka waktu
yang relatif lama.

Kesediaan untuk meningkatkan upaya yang lebih baik sebagai bagian dalam
organisasi. Karyawan yang seperti ini akan melaksanakan tugas-tugas dengan

kesungguhan hati, keberhasilan pelaksanaan tugas tidak diakui sebagai
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prestasi individu, dan akan menomersatukan organisasi diatas kepentingan
sendiri.

Keyakinan dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi. Karyawan
yang percaya pada organisasi akan menghormati organisasi, sehingga
kredibilitas organisasi di mata karyawan juga tinggi. Pada kondisi seperti ini
karyawan bersedia menjaga nama baik.perusahaan, dan bersedia menerima
tujuan dan nilai organisasi. Karyawan yang komit tidak akan
menyebarluaskan rahasia organisasi atau menjelekkan organisasi.

Menurut Mathiew dan Zajac (1990) dalam Subariyanti (2004)

mengemukakan konsekuensi yang diakibatkan oleh komitmen organisasi yaitu:

a.

Kinerja

Karyawan dengan tingkat komitmen yang tinggi mempunyai kinerja yang

lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang mempunyai komitmen

organisasi yang rendah.

Withdrawal behaviors

1) Kehadiran. Ditemukan hubungan yang antara komitmen organisasi
dengan kehadiran karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen
yang semakin tinggi akan lebih termotivasi untuk hadir karena memiliki
keinginan untuk membantu dan ikut dalam proses pencapaian tujuan
organisasi.

2) Keterlambatan. Komitmen organisasi berhubungan negatif dengan
tingkat keterlambatan karyawan. Karyawan dengan komitmen organisasi

yang tinggi mencoba menyesuaikan sikap dan tingkah laku mereka. Jika
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sikap mereka positif terhadap organisasi, maka mereka akan berusaha
untuk datang tepat waktu ke tempat kerja.

3) Turnover. Perilaku yang bisa diramalkan karena adanya komitmen
organisasi adalah menurunnya tingkat perpindahan kerja. Karyawan
dengan tingkat komitmen yang tinggi mempunyai kemungkinan kecil
utnuk meninggalkan organisasi. Dengan demikian, karyawan yang
memiliki  komitmentinggi pada organisasi, lebih sedikit yang
meninggalkan organisasi dibandingkan karyawan yang memiliki
komitmen yang rendah.

4) Lama Kerja. Ditemukan hubungan yang positif antara meningkatnya
komitmen dengan lamanya bekerja, karena karyawan dengan komitmen
yang tinggi mempunyai keinginan untuk tetap berada dalam organisasi.

Steer dan Porter dalam Assegaf (2005), menyatakan bahwa komitmen

organisasi diperoleh dari berbagai sumber yang berbeda, yaitu:

a. Komitmen organisasi dipengaruhi oleh pekerjaan itu sendiri.

Semakin tinggi level tanggung jawab dan otonomi yang berkaitan dengan
pekerjaan tersebut, semakin rendah repetitive, dan semakin menarik
pekerjaan tersebut akan lebih tinggi komitmen yang diperlihatkan oleh
individu. Disamping itu, semakin kecil peluang promosi dan semakin
besar tension serta ambiguitas yang berkaitan dengan pekerjaan, semakin

rendah tingkat komitmen yang ada.
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b. Komitmen organisasi dipengaruhi oleh faktor yang berhubungan dengan
lingkungan kerja, termasuk diantaranya hubungan baik dengan supervisor
dan adanya suasana saling percaya antara karyawan dengan atasannya.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa komitmen

organisasi merupakan suatu keadaan atau hubungan antara seorang karyawan
dengan organisasi yang ditunjukkan dengan penerimaan dan kepercayaan
terhadap tujuan-tujuan serta nilai-nilai yang dianut organisasi, kesediaan untuk
menggunakan seluruh kemampuan demi kemajuan organisasi, dan keinginan

untuk tetap bertahan atau bekerja dan menjadi bagian dalam organisasi.

2.2. Review Penelitian Relevan

Beberapa penelitian tentang faktor-faktor yang mempengaruhi turnover
intention atau keinginan berpindah kerja, khususnya pada lingkungan akuntan
publik, telah dilakukan dan hasil penelitian tersebut membuktikan beberapa
variabel berpengaruh terhadap turnover intention.

Penelitian Suwandi dan Indriantoro (1999) yang menggunakan model
turnover Pasewark dan Strawser dengan responden staf akuntan profesional pada
KAP yang berdomisili di Jakarta. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa
kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan prediktor yang selalu
berhubungan terhadap turnover intention, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa semakin tinggi kepuasan

kerja yang dirasakan, semakin rendah tingkat turnover staf akuntan dan semakin
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tinggi komitmen organisasi pada staf akuntan, semakin rendah keinginan
berpindah kerja.

Sanjoyo dan Harsono (2003) yang meneliti pengaruh kepuasan kerja dan
komitmen organisasi terhadap turnover intention dengan menggunakan tiga
dimensi komitmen organisasi, yaitu affective, continuance, dan normative,
membuktikan bahwa kepuasan kerja sangat mempengaruhi turnover intention,
sedangkan ketiga diemensi komitmen organisasi tidak berpengaruh.

Nugraeni (2004) yang meneliti pengaruh kepuasan kerja dan komitmen
organisasi terhadap turnover intention akuntan pendidik, dengan menggunakan
responden dosen akuntansi di Perguruan Tinggi Swasta wilayah DIY,
membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan atau secara parsial tidak
berpengaruh terhadap turnover intention akuntan pendidik. Komitmen organisasi
signifikan atau secara parsial berpengaruh terhadap turnover intention akuntan
pendidik. Secara bersama-sama kepuasan kerja dan komitmen organisasi
signifikan atau berpengaruh sebesar 33,5% terhadap turnover intention akuntan
pendidik.

Triastuti dan Hilendri (2007) yang melakukan penelitian terhadap faktor-
faktor yang berpengaruh terhadap turnover intention auditor dengan locus of
control sebagai variabel moderator. Penclitian ini memberikan hasil bahwa
kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen organisasi dan
berhubungan negatif yang sangat kuat dengan keinginan berpindah kerja auditor.
Selain itu, dalam penelitian ini juga dibuktikan bahwa tekanan kerja berpengaruh

terhadap kepuasan kerja dan penelitian ini juga mempertegas bahwa job stress
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merupakan alat prediksi yang tepat atas timbulnya beragam sikap dan perilaku
negatif yang dapat menciptakan komitmen terhadap organisasional dan makin
tingginya peluang kesempatan bagi para auditor untuk berpindah dari
pekerjaannya (Cummins, 1989 dalam Traiastuti dan Hilendri, 2007).

Rivai (2001) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh secara tidak langsung terhadap intens keluar melalui kepuasan gaji
dan komitmen organisasional. Hal tersebut dimaksudkan unutk menguji pengaruh
tidak langsung antara kepuasan kerja dengan intensi keluar. Temuan tersebut
konsiste dengan model intensi keluar hasil penelitian Lurn et al (1998) yang
mengusulkan proses kausalitas bahwa kepuasan gaji berpengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengarug langsung terhadap
komitmen organisasional dan kemudian akan berpengaruh terhadap intensi keluar.
Dengan demikin kepuasan kerja tidak berpengaruh langsung terhadap intensi
keluar.

Lekatompessy (2003) dalam penelitiannya menyatakan bahwa prestasi kerja
akan meningkat apabila memiliki tingkar profesionalisme yang tinggi. Demikian
pula sebaliknya prestasi kerja akan menurun apabila memiliki sikap
profesionalisme yang rendah.

Fitriani dkk., (2010) maneliti mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
job satisfaction auditor dan hubungannya dengan performance dan keinginan
berpindah kerja auditor pada KAP besar, menengah, dan kecil juga membuktikan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan berpindah kerja

auditor pada semua jenis KAP.
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2.3. Kerangka Pemikiran

Masalah yang sering dihadapi oleh setiap oranisasi termasuk Kantor
Akuntan Publik, berkaitan dengan sumber daya manusia adalah mempertahankan
sumber daya manusia yang potensial agar tidak berpindah. Sudah menjadi hal
yang umum jika seorang akuntan hanya bertahan 1 sampai 2 tahun bekerja di
KAP, karena KAP terutama KAP Big Four merupakan target utama sebagai batu
loncatan untuk staf audit dalam mendapatkan kesempatan untuk pindah kerja ke
tempat yang dipandang lebih baik (Fitriany,Lindawati Gani,dkk, 2010). Hal inilah
yang menyebabkan tingginya tingkat turnover intentionyang mengakibatkan
turnover auditor di Indonesia.

Turnover ini dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor eksternal, faktor
pribadi, dan faktor yang terkait pekerjaan seperti kepuasan gaji, komitmen
organisasi dan prestasi kerja. Beberapa penelitian berusaha mengidentifikasi
faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan berpindah karyawan. Salah satu
variabel yang secara konsisten ditemukan berhubungan dengan keinginan
berpindah akuntan pada KAP adalah kepuasan gaji dan komitmen organisasi.

Suwandi dan Indriantoro (1999) membuktikan bahwa kepuasan gaji dan
komitmen organisasi merupakan prediktor yang selalu berhubungan terhadap
turnover intention, baik secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian ini
berhasil membuktikan bahwa semakin tinggi kepuasan gaji yang dirasakan,
semakin rendah tingkat turnover staf akuntan dan semakin tinggi komitmen
organisasi pada staf akuntan, semakin rendah keinginan berpindah

kerja.Karyawan dengan kepuasan gaji dan komitmen organisasi yang tinggi akan



24

merasa senang dengan pekerjaannya, berusaha dengan maksimal untuk
memajukan perusahaan, dan tidak akan berusaha mengevaluasi alternatif
pekerjaan lain sehingga tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan
perusahaan. Sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas dan memiliki
komitemen yang rendah akan pekerjaannya cenderung mempunyai pikiran untuk
keluar, karena berharap akan menemukan pekerjaan lain yang lebih memuaskan
(Mobley,dkk 1978 dalam Nugraeni, 2004).

Gambar 2.1 menunjukkan kerangka pemikiran mengenai pengaruh kepuasan

gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor.

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Pengaruh Kepuasan Gaji, Prestasi Kerja dan Komitmen

Organisasi Terhadap Turnover intention

Kepuasan
Gaji
Prestasi kerja Turnover
intention
Komitmen
Organisasi
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2.4. Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka disusun hipotesis sebagai
berikut:
H1 : kepuasan gaji mempunyai pengaruh terhadap keinginan seorang auditor
(staf audit) di Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja
H2 : prestasi kerja mempunyai pengaruh terhadap keinginan seorang auditor
(staf audit) di Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja
H3: komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap keinginan seorang

auditor (staf audit) di Kantor Akuntan Publik untuk pindah kerja



BAB I11

OBJEK DAN METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Objek dan Ruang Lingkup Penelitian

Objek dalam penelitian ini adalah turnover intention auditor sebagai variabel
terikat (dependent), kepuasan gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi sebagai
variabel bebas (independent). Sementara, subjek dalam penelitian adalah auditor
Kantor Akuntan Publik (KAP) yang berada di wilayah Jakarta Pusat.

Penelitian ini akan dilaksanakan pada KAP di wilayah Pusat yang terdaftar
pada directory Institut Akuntan Publik Indonesia (IAPI) tahun 2011. Penelitian ini

dilaksanakan mulai bulan Januari sampai dengan April 2013.

3.2. Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian
deskriptif. Yang dimaksud dengan deskriptif yaitu analisis yang menggambarkan
suatu data yang akan dibuat baik sendiri maupun secara berkelompok (Riduan dan
Akdon, 2007). Tujuan penelitian dengan metode deskriptif ini adalah untuk
membuat gambaran secara sistematis data yang faktual dan akurat mengenai

fakta-fakta serta hubungan antar fenomena yang diselidiki atau diteliti.

3.3. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan variabel terikat (dependent)dan variabel

bebas (independent). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah turnover

24
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intentions auditor dan variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepuasan gaji,
prestasi kerja dan komitmen organisasi.
3.3.1. Turnover Intention
a. Definisi Konseptual
Turnover intentionatau  keinginan berpindah menurut  Suwandi
&Indriantoro  (1999) adalah keinginan individu untuk meninggalkan
organisasi tempat ia bekerja saat ini dan mencari alternatif pekerjaan lain.
b. Definisi Operasional
Variabel turnover intention diukur dengan menggunakan instrument
pengukuran yang dikembangkan oleh Lee & Mowday (1987) dan Kalber &
Forgarty (1995) yang terdiri tiga indikator. Setiap item pernyataan dinilai
dengan menggunakan skala likert 5 poin. Nilai terkecil (skala 1)
menunjukkan rendahnya keinginan berpindah sedangkan nilai tertinggi (skala
5) menunjukkan kuatnya keinginan berpindah. Tabel 3.1 menunjukkan
indikator dan sub indikator variabel turnover intention.

Tabel 3.1.Indikator dan Sub indikator VVariabel Turnover Intention.

No. Indikator Sub Indikator dan No. Item Pernyataan
1 Niat Untuk Pergi 1. Keinginan meninggalkan KAP karena tidak
(Intentions To Leave) puas dengan pekerjaan
2. Usaha mengejar peluang pekerjaan yang lebih
bagus

3. Keinginan tetap bersama KAP ini sampai dua
tahun mendatang

4. Ingin meninggalkan KAP karena tidak
menyukai pekerjaan

5. Keinginan meninggalkan KAP karena tidak
mendapatkan perhatian dari atasan dan rekan
kerja

6. Pembagian tugas di KAP

7. Kenyamanan berada di kantor
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2 Niat Untuk Mencari
(Intentions To Search)

8. Melamar pekerjaan selain auditor

9. Mencari pekerjaan di KAP lain selama 2 tahun
terakhir

10.Mencari alternative pekerjaan lain dengan gaji,
fasilitas, dan jabatan yang lebih memuaskan

11.Kecocokan pekerjaan dengan kepribadian dan
sifat

12.Merasa bosan dengan pekerjaan

13.Kecocokan budaya kerja

3 Alternatif Kesempatan
Kerja (Alternative Job
Opportunities)

14.Kemungkinan mendapat kesempatan kerja di
KAP lain yang lebih menguntungkan

15.Tawaran kerja di tempat lain selain profesi
auditor.

Sumber: Data diolah sendiri

3.3.2.Kepuasan Gaji
a. Definisi Konseptual

Kepuasan gaji dapat

diartikan bahwa seseorangakan terpuaskan

dengangajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh

sesuai dengan yang diharapkan. Beberapa penelitian mengidentifikasi

aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu

untuk meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akanupah dan promosi

b. Definisi Operasional

Variabel kepuasan gaji

diukur dengan menggunakan instrument

pengukuran yang dikembangkan oleh Celluci, Anthony J dan David

L.De.Vries dalam Dwi Cahyono (2005) yang terdiri dari item pernyataan

dengan tiga indikator. Setiap item pernyataan dinilai dengan menggunakan

skala likert 5 poin.
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No. Indikator Sub Indikator dan No. Item Pernyataan
1 Tingkat gaji 1. Kesesuaian gaji dengan tanggung jawab
2. Kesesuaian gaji dengan pekerjaan
3. Kecukupan tunjangan yang diterima
2 | Kompensasi 4. Biaya kompensasi yang diterima apabila
ada tugas diluar
5. Biaya kompensasi lembur
3 Kenaikan gaji 6. Adanya kenaikan gajhi tiap tahunnya
7. Kenaikan gaji yang diterima tiap taunnya

Sumber : Data diolah sendiri

3.3.3.Prestasi Kerja

a. Definisi Konseptual

Prestasi kerja merupakan hasil dari ketekunan usaha, mental atau fisik.

Menurut Carrol dan Tosi (1977) prestasi kerja biasanya dievaluasi berdasarkan

standar yang dapat mencerminkan prestasi sebelumnya oleh karyawan lain,

karyawan itu sendiri atau pengembangan standar dari suatu studi waktu

b. Definisi Operasional

Variabel prestasi kerja diukur dengan menggunakan instrument pengukuran

yang dikembangkan oleh Celluci, Anthony J dan David L.De.Vries dalam Dwi

Cahyono (2005) yang terdiri dari item pernyataan dengan tiga indikator. Setiap

item pernyataan dinilai dengan menggunakan skala likert 5 poin.

Tabel 3.3 menunjukkan indikator dan sub indikator dari variabel prestasi

kerja
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Tabel 3.3.Indikator dan Sub indikator Variabel Prestasi kerja

1 Kepuasan dengan 1. Kesukaan dasar (patokan) promosi
promosi jabatan
2. Jumlah promosi jabatan

3. Pemberian reward pekerjaan dengan
promosi jabatan
4. Kepuasan kemajuan yang didapat

2 Kepuasan dengan 5. Dukungan rekan sekerja
rekan kerja 6

Terselesaikannya pekerjaan yang dibantu
teman

7. Kenikmatan bekerja dengan teman-teman

8. Tanggung jawab teman sekerja

3 Kepuasan dengan 9. Ketertarikan pada Pekerjaan
pekerjaan

10. Tanggung jawab pada pekerjaan

11. Pilihan melaksanakan pekerjaan lain

12. Pencapaian keberhasilan pekerjaan

Sumber: Data diolah sendiri

3.3.4. Komitmen Organisasi

a. Definisi Konseptual

Komitmen organisasi menurut Blau dan Boal dalam Robbins (2009)
merupakan suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak organisasi
tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut.
b. Difinisi Operasional

Variabel komitmen organisasi diukur dengan menggunakan instrument
pengukuran OrganizationCommitmen Questionaire (OCQ)yang dikembangkan

oleh Mowday et.al (1979) dalam Prastiti (2002) yang terdiri dari dari item
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pernyataan dengan tiga indikator. Setiap item pernyataan dinilai dengan
menggunakan skala likert 5 poin. Skor 1 sangat tidak setuju menunjukkan
rendahnya komitmen organisasi sedangkan skor 5 sangat setuju menunjukkan
tingginya komitmen organisasi.

Tabel 3.4.Indikator dan Sub indikator Variabel Komitmen Organisasi

No. Indikator Sub Indikator
1 | Keinginan untuk 1. Senang mempertimbangkan KAP ini sebagai
bertahan tempat bekerja

2. Hasil terikat dengan KAP

3. Kesalahan memutuskan bekerja di KAP ini

4. Loyalitas terhadap KAP ini

2 | Kesediaan untuk 5. Kesediaan melakukan upaya untuk membantu
meningkatkan upaya KAP
yang lebih baik 6. Membanggakan KAP ini kepada rekan-rekan

7. Kesediaan menerima penugasan untuk
kepentingan KAP

8. Kepedulian terhadap nasib KAP

3 | Keyakinan dan 9. Keyakinan pada kemempuan diri
penerimaan dengan
nilai dan tujuan 10. Kemiripan norma/nilai yang dianut diri sendiri
organisasi dengan norma/nilai KAP

11. Penerimaan perubahan pada kondisi kerja

12. Kebanggaan menjadi bagian dari KAP

13. Pemberian semangat bagi kinerja

14. Kesulitan menerima kebijakan penting KAP
terkait karyawannya

15. Perbandingan KAP ini dengan tempat lain
sebagai tempat untuk bekerja

Sumber: Data diolah sendiri
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3.4. Prosedur Pengumpulan Data
Prosedur pengumpulan data dalam penelitian ini terbagi menjadi dua, yaitu
untuk pengumpulan data primer dan data sekunder.

1. Metode pengumpulan data primer adalah dengan menggunakan kuesioner,
yaitu peneliti menyampaikan sendiri kuesioner kepada responden dan
mengambil sendiri kuesioner yang telah diisi oleh responden. Pemilihan
metode ini adalah untuk memperbesar tingkat pengembalian kuesioner di
dalam periode waktu yang pendek.

Alasan yang mendasari keputusan untuk menggunakan kuesioner untuk

mengumpulkan data dalam penelitian ini (Sekaran, 2000) adalah :

a. Kuesioner lebih efisien dan peneliti sudah menbgetahui variable yang
akan diukur dan cara pengukurannya.

b. Kuesioner memungkinkan responden mempunyai banyak waktu unutk
mengisi dengan nyaman dirumah.

2. Data sekunder
Metode pengumpulan untuk data sekunder yang digunakan dalam penelitian

ini yaitu dengan studi kepustakaan artinya penelitian yang dilakukan untuk

memperoleh data sekunder yang berhubungan dengan masalah yang diteliti
dengan cara mempelajari, meneliti, mengkaji serta menelaah literatur
perpustakaan yang terkait dengan penelitian.

Data sekunder dalam penelitian ini berupa daftar KAP yang terdaftar pada
directory IAPI tahun 2011 dan literatur-literatur serta teori-teori yang mendukung

penelitian ini.
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3.5. Metode Penentuan Populasi atau Sampel
Responden yang digunakan dalam penelitian ini yaitu auditor.Populasi dalam
penelitian ini adalah auditor yang bekerja pada KAP di wilayah Jakarta Pusat.
Sampel dalam penelitian ini yaitu auditor yang bekerja pada KAP di wilayah
Jakarta Pusat. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu purposive
sampling. Purposive sampling yaitu teknik penentuan sampel dengan
pertimbangan atau kriteria tertentu. (Sugiyono, 2006). Kriteria yang digunakan
dalam penentuan sampel penelitian ini yaitu:
a. Auditor yang bekerja pada KAP di wilayah Jakarta Pusat yang terdaftar
pada directory Institut Akuntan Publik Indonesia (IAPI) tahun 2011.
b. Auditor merupakan auditor junior atau senior serta telah mempunyai
pengalaman kerja kurang dari satu tahun sampai dengan 4 tahun, karena

pada kedua level tersebut (junior dan senior) paling rawan terjadi turnover

3.6. Metode Analisis
Suatu alat pengukuran yang baik harus memiliki validitas dan reabilitas
untuk dapat menggambarkan keadaan yang sesungguhnya dari hasil penelitian.
3.6.1.Uji Instrumen Penelitian
3.6.1.1. Uji Validitas
Tujuan pengujian validitas adalah untuk mengetahui sejauh mana
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya.

Suatu instrumen pengukuran dikatakan mempunyai validitas yang tinggi bila
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alat ukur tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud
dilakukannya pengukuran tersebut.

Pengujian validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah construct
validity yaitu dengan mengkorelasikan skor tiap-tiap item dengan skor total.
Sedangkan teknik yang digunakan adalah dengan Pearson product moment
dengan bantuan SPSS. Suatu alat uji dinyatakan valid jika nilai probabilitas <

0,05 (level signifikansi 5%).

3.6.1.2. Uji Reabilitas

Reabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur
dapat dipercaya dan dapat diandalkan. Tujuan dilakukan pengujian reabilitas
adalah untuk menunjukkan sejauh mana pengukuran yang dilakukan dapat
memberikan hasil yang relatif tidak berbeda jika dilakukan pengukuran
kembali pada objek yang sama.

Pengujian reabilitas dalam penelitian ini menggunakan cronbach’s alpha.
Bila cronbach’s alpha> 0,60 maka konstruk atau variabel dikatakan reliabel

(Nunnally, 1960 dalam Ghozli, 2006).

3.6.2.Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independen keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau

mendekati normal. Uji normalitas data tersebut dapat dilakukan melalui 3 cara
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yaitu menggunakan Uji Kolmogorof — Smirnov (Uji K-S), grafik histogram dan
kurva penyebaran P-Plot. Untuk Uji K-S yakni jika hasil Uji K-S > dibandingkan
dengan taraf signifikansi 0,05, maka sebaran data tidak menyimpang dari kurva
normalnya itu uji normalitas. Sedangkan melalui pola penyebaran P Plot dan
grafik histogram, yakni jika pola penyebaran memiliki garis normal maka dapat

dikatakan data berdistribusi normal.

3.6.3 Uji Asumsi Klasik
3.6.3.1 Uji Multikolinearitas
Uji mulikolinearitas dimaksudkan untuk mengujiadanya gejala korelasi
antara variabel bebas yang satu dengan variabel bebas yang lain. Model regresi
yang baik seharusnya tdak terjadi korelasi di antara variabel bebas. Uji
Multikolinearitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara melihat VIF
(Variance Inflation Factors) dan nilai toleran. Jika VIF > 10 dan nilai toleran <

0,10, maka tidak terjadi gejala Multikolinearitas.

4.6.3.2 Uji Heteroskedastisitas

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika varian residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi
yang baik adalah yang homoskedastisitas. Cara untuk mendeteksi ada tidaknya

heteroskedastisitas ini yaitu dengan uji Scatterplots, uji Glejser dan uji Park
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(Ghozali, 2005). Metode yang dugunakan untuk mendeteksi adanya
heteroskedastisitas dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan uji
glejser.Penentuan terjadinya heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat tingkat
signifikansi secara statistik variabel bebas untuk mempengaruhi variabel terikat .
3.6.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisa data adalah cara-cara mengolah data yang telah terkumpul
kemudian dapat memberikan interpretasi. Hasil pengolahan data ini digunakan
untuk menjawab masalah yang telah dirumuskan.

Analisa data dilakukan dengan menggunakan regresi linier berganda.
Toleransi kesalahan (o) yang ditetapkan sebesar 5% dengan signifikasi sebesar
95% dan persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y=a+ b Xy +bXo+bsXs+e
Dimana:
Y :Turnover intention Auditor
X; :Kepuasan Gaji
X, :Prestasi Kerja

X3 : Komitmen Organisasi

a  :intercept (konstanta)
b  :koefisien regresi
e :error

Sebelum data diolah guna menguji hipotesis, terlebih dahulu dilakukan

pengujian data dengan uji validitas, reliabilitas dan normalitas untuk melihat
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apakah data yang diperoleh dari responden dapat menggambarkan secara tepat

konsep yang diukur (Sekaran, 2000).

3.6.5 Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh secara bersama-
sama (simultan) variabel-variabel independen (bebas) dengan variabel dependen
(terikat). Pembuktian dilakukan dengan cara membandingkan nilai Fyiwne dengan
Fuvel pada tingkat kepercayaan 5% dan derajat kebebasan (degree of freedom) df =
(n-k-1) dimana n adalah jumlah responden dan k adalah jumlah variabel.

Kriteria pengujian yang digunakan adalah:

1. Jika Fhitung™ Frabel(n-k-1) maka Ho ditolak
Arti secara statistik data yang digunakan membuktikan bahwa semua
variabel independen (X1, X2, X3) berpengaruh dengan nilai variabel (Y).

2. Jika Fhitung< Fiabel(n-k-1) maha Ho diterima
Arti secara statistik data yang digunakan membuktikan bahwa semua
variabel independen (X1, X2, X3) tidak berpengaruh dengan variabel (Y).

Selain itu uji F dapat pula dilihat dari besarnya probabilitas value (p value)
dibandingkan dengan 0,05 (taraf signifikansi a = 5%). Adapun kriteria pengujian
yang digunakan adalah:

1. Jika p value< 0,05 maka Ho ditolak

2. Jika p value> 0,05 maka Ho diterima

Selanjutnya untuk mengetahui seberapa besar persentase sumbangan dari

variabel independen X1, X2, X3 secara bersama-sama denganturnover intention
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sebagai variabel dependen dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi (R?).
Dimana R’menjelaskan seberapa besar variabel independen yang digunakan
dalam penelitian ini mampu menjelaskan variabel independen.

3.6.6 Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas
dengan variabel terikat. Uji t dilakukan dengan membandingkan antara tpiwung
dengan tuhe. Untuk menentukan type ditentukan dengan tingkat signifikasi 5%
dengan derajat kebebasan df = (n-k-1) dimana n adalah jumlah responden dan k
adalah jumlah variabel.

Kriteria pengujian yang digunakan adalah:

1. Jika thitung > tiabel (n-k-1) maka Ho ditolak

2. Jika thiung< tubel (n-k-1) maka Ho diterima

Selain uji t tersebut dapat pulan dilihat dari besarnya probabilitas value (p
value) dibandingkan dengan 0,05 (taraf signifikansi o = 5%).Adapun kriteria
pengujian yang digunakan adalah:

1. Jika p value < 0,05 maka Ho ditolak

2. Jika p value > 0,05 maka Ho diterima

Untuk mengetahui seberapa besar prosentase sumbangan dari variabel
independen X1, X2, X3 secara parsial dengan variabel dependen dapat dilihat dari
besanya koefisien determinasi (r). Dimana r° menjelaskan seberapa variabel
independen yang digunakan dalam penelitian ini mampu menjelaskan variabel

dependen.
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3.6.7 Uji Koefisien Determinasi

Koefisen determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variable dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah antara 0 sampai 1. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi

variabel dependen.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Unit Analisis/Observasi

Penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner untuk mengumpulkan data
yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya oleh peneliti terdahulu, tetapi walaupun
begitu peneliti tetap perlu mengadakan pretest. Kuesioner ini disebarkan dan
dikumpulkan kepada auditor baik secara langsung dengan mendatangi KAP di
wilayah Jakarta Pusat dan mengambil kembali kuesioner yang telah diisi oleh
responden maupun melalui email kepada beberapa teman yang bekerja di KAP
wilayah Jakarta Pusat. Tabel 4.1 di bawah ini adalah daftar sampel penelitian KAP
wilayah Jakarta Pusat:

Tabel 4.1 Daftar KAP yang menjadi objek penelitian

Jumlah
No Nama KAP Responden
1 | KAP Abubakar Usman & Rekan 2
2 | KAP Andi, Arifin & Rekan 2
3 | KAP Osman Bing Satrio & Rekan 5
4 | KAP Imam Syafei & Rekan 10
5 | KAP Jamaludin, Aria, Sukimto & Rekan 5
6 | KAP Jojo Sunarjo, Ruchiat & Arifin 3
7 | KAP Eliya Noorlisyati & Rekan 5
8 | KAP Hertanto, Sidik & Rekan (Cabang) 5
9 | KAP Drs. Irwanto 2
10 | KAP Siddharta & Widjaja 5
Total Responden 44

Sumber : Data diolah sendiri
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Ringkasan pengiriman dan pengembalian kuesioner penelitian ditunjukan dalam

tabel 4.2

Tabel 4.2 Tingkat Pengembalian Kuesioner

Keterangan Jumlah | Prosentase
Total kuesioner yang dibagikan 65 100 %
Total kuesioner yang tidak kembali 15 23.1 %
Total kuesioner yang tidak lengkap 2 3.1%
Total kuesioner yang dapat digunakan 44 67.7 %
Total kuesioner yang tidak dapat digunakan 4 6.1 %

Sumber : Data diolah sendiri

Dari tabel 4.2 dapat diketahui bahwa dari 65 kuesioner yang disebar, hanya 50
kuesioner yang kembali dan yang dapat dijadikan sampel untuk data dalam penelitian
ini yaitu sebanyak 44 buah karena terdapat 6 buah kuesioner yang tidak diisi secara
lengkap dan tidak dapat digunakan.
4.1.1 Karakteristik Responden

Berdasarkan pernyataan pada kuesioner, dapat diperoleh informasi mengenai

jenis kelamin, pendidikan, posisi atau jabatan dan lama bekerja. Berdasarkan hasil
kuesioner yang diterima, dapat diketahui jenis kelamin responden sebagai berikut:

Tabel 4.3 Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin Jumlah Prosentase
Pria 26 59,09%
Wanita 18 40,91%
Total 44 100%

Sumber : Data diolah sendiri

Tabel 4.3 menunjukan bahwa auditor di KAP wilayah Jakarta Pusat

didominasi oleh pria sebanyak orang 26 (59,09 %), sedangkan jumlah responden
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wanita sebanyak 18 orang (40,91%). Dari hasil kuesioner yang diterima,, dapat
diketahui tentang pendidikan dari para responden, yaitu sebagai berikut :

Tabel 4.4 Pendidikan Responden

Pendidikan Jumlah Prosentase
D3 2 4.55 %
S1 34 77,27 %
S2 8 18,18 %
Total 44 100 %

Sumber : Data diolah sendiri

Dari tabel 4.4 menunjukan bahwa sebagian besar tingkat pendidikan terakhir
para auditor di KAP wilayah Jakarta Pusat adalah Sarjana Strata satu yang berjumlah
orang 34 (77,27%), kemudian tingkat pendidikan Sarjana Strata dua berjumlah 8
orang (18,18%), sedangkan untuk tingkat Diploma hanya 2 orang (4,55%)..

Posisi jabatan sebagian besar responden adalah Anggota Tim Yunior, untuk
lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.5 Posisi atau jabatan Responden

Posisi atau jabatan Jumlah Prosentase
Anggota Tim Yunior 30 68,18%
Anggota Tim Senior 14 31,82%
Total 44 100%

Sumber : Data diolah sendiri
Tabel 4.5 menunjukan bahwa sebagian besar responden adalah anggota tim yunior
sebanyak 30 orang (68,18%), kemudian responden anggota tim senior berjumlah 14
orang (31,82%).

Selanjutnya, lama bekerja sebagian besar responden berkisar antara tahun,

untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut :



Tabel 4.6 Lama Bekerja
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No. lama tahun bekerja Jumlah Persentase
1. < 1 tahun 4 0.09 %
2. 1 -2 tahun 20 45,46 %
3. 2 — 3 tahun 12 27,27 %
4. 3 —4 tahun 8 18.18 %
Total 44 100%

Sumber : Data diolah sendiri

4.2 Hasil Penelitian dan Pembahasan

4.2.1 Statistik Deskriptif

Penyajian statistik deskriptif bertujuan menggambarkan karakter sampel

dalam penelitian serta memberikan deskripsi variabel yang digunakan dalam

penelitian. Dalam penelitian ini variabel yang digunakan adalah Kepuasan Gaji,

Prestasi Kerja, Komitmen Organisasi dan Turnover Intention. Analisis penelitian

berdasarkan jawaban responden atau item-item penyataan yan terdapat pada

kuesioner. Statistik deskriptif disajikan dalam tabel 4.7.

Tabel 4.7 Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
TURNOVER 44 35 64 50.68 6.978
KEPUASAN GAJI 44 15 32 2391 4.285
PRESTASI KERJA 44 24 53 38.50 7.138
KOMITMEN ORGANISASI 44 34 63 48.20 7.813
Valid N (listwise) 44

Sumber : Data diolah sendiri
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Tabel 4.7 diatas menunjukan hasil pengukuran statistik deskriptif terhadap
seluruh variabel independen dan variable dependen dari 44 responden. Seluruh
variabel diukur menggunakan skala likert. Adapun penjelasan dan pengukuran
statistik deskriptif adalah sebagai berikut :

1. Variabel Kepuasan Gaji diukur dengan menggunakan 7 item pertanyaan
sehingga kisaran jawaban teoritis berkisar antara 7-32. Skor kisaran actual
untuk variable ini adalah 15-32 dengan nilai mean 23,91 dengan sebagian
besar responden menjawab pada poin no-3 karena sebagian besar responden
yang dijadikan sampel pada penelitian ini adalah auditor junior yang dimana
gaji yang didapatkan lebih sedikit dengan auditor senior. Dengan rata-rata
yang dioeroleh dari hasil pengujian, dapat diketahui bahwa rata-rata auditor
belum cukup puas dengan tingkat gaji yang diperoleh

2. Variable Prestasi Kerja diukur dengan menggunakan 12 item pertanyaan
sehingga kisaran jawaban teoritis berkisar antara 12-53. Skor kisaran actual
untuk variable ini adalah 12-53 dengan nilai mean 38,50 dengan sebagian
besar responden menjawab pada poin no-3. Dari responden yang dijadikan
sampel pada penelitian ini rata-rata responden sudah menjalani kerja lebih
dari 1 tahun. Maka prestasi kerja yang dilakukan oleh para audior cukup baik.

3. Variable Komitmen Organisasi diukur dengan menggunakan 15 item
pertanyaan sehingga kisaran jawaban teoritis berkisar antara 15-63. Skor
kisaran actual untuk variable ini adalah 15-63 dengan nilai mean 48,20

dengan sebagian besar responden menjawab pada poin no-3. Dari responden
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yang dijadikan sampel dalam penelitian ini mayoritas adalah auditor junior
sehingga mereka belum memiliki komitmen organisasi yang tinggi terhadap
KAP tempat bekerja saat ini karena masih dalam tahap penyesuaian.

4. Variable Turnover Intention diukur dengan menggunakan 14 item pertanyaan
sehingga kisaran jawaban teoritis berkisar antara 14-64. Skor Kkisaran actual
untuk variable ini adalah 14-64 dengan nilai mean 50,68 dengan sebagian
besar responden menjawab pada poin no-4. Dari data responden dengan
kepuasan gaji cukup baik, pretasi kerja yang bagus dan komitmen organisasi
yang kuat maka akan smakin kecil keinginan untuk pindah kerja ( turnover

intention ) dari para auditor.

4.2.2 Pengujian Instrumen Penelitian
4.2.2.1 Uji Validitas

Untuk melakukan uji validitas dilakukan pengolahan data kuesioner dari 30
orang responden sebagai sampel. Dengan menggunakan 30 responden maka nilai ripey
dalam penelitian ini adalah 0,361. Hasil uji menunjukkan bahwa dari variable
turnover intention (), item no 5 memiliki nilai ryiwng < dari 0,361 yaitu sebesar 0,19
sehingga pernyataan tersebut tidak valid harus dikeluarkan dan tidak diajukan kepada
sampel. Untuk variable Kepuasan Gaji (X1), hasil uji menunjukkan butir 1, 2, 3, 4, 5,
6 dan 7 valid, karena nilai rniwng> dari 0,361 yaitu 0.535, 0.561, 0.626, 0.683, 0.680,
0.753 dan 0.568. Untuk variable Pretasi Kerja (X2), hasil uji menunjukkan butir 1, 2,

3,4,5,6,7,8,9, 10, 11 dan 12 dinyatakan valid karena nilai ryjwng> dari 0.361 yaitu
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0.625, 0.621, 0.688, 0.717, 0.594, 0,685, 0,602, 0.604, 0.518, 0.568, 0.608 dan 0.668.
Untuk variable Komitmen Organisasi (X3), hasil uji menunjukkan butir 1, 2, 3, 4, 5,
6,7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14 dan 15 dinyatakan valid karena nilai ryiwng> dari 0.361
yaitu 0.577, 0.673, 0.733, 0.737, 0.728, 0.713, 0.782, 0.705, 0.681, 0.664, 0.689,

0.730, 0.706, 0.701 dan 0.678.

4.2.2.2 Uji Reabilitas
Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah alat
ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran tersebut

diulang. Hasil uji tersebut dapat dilihat dalam tabel berikut :

Tabel 4.8 Hasil uji reliabilitas Kepuasan tingkat gaji

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems

.743 7

Sumber : Data diolah sendiri

Tabel 4.9 Hasil uji reliabilitas Prestasi kerja

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.855 12

Sumber : Data diolah sendiri
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Tabel 4.10 Hasil uji reliabilitas Komitmen Organisasi

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of ltems

.909 15

Sumber : Data diolah sendiri

Tabel 4.11 Hasil uji reliabilitas Turnover intention

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

917 15

Sumber : Data diolah sendiri

Dari hasil uji reabilitas terhadap keempat variabel di atas, maka pernyataan dari
keempat variabel tersebut dikatakan realibel karena Croncabach’s Alpha Based on
Standarized Items > 0,60, sehingga dapat dikatakan bahwa semua instrument

penelitian ini adalah bersifat reliabel.

4.2.3 Uji Asumsi Klasik
4.2.3.1 Hasil Pengujian Normalitas Data

Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah variable dependen dan
independen keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Uji normalitas data
dalam penelitian ini menggunakan Kolmogorov-Smirnov (uji K-S) didapatkan p-value

sebesar 0,790. Dengan demikian, nilai dalam penelitian ini bernilai > 0,05. Oleh
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karena itu, dapat dikatakan bahwa semua variabel dalam penelitian ini berdistribusi
normal. Berikut adalah ringkasan hasil analisis uji normalitas:
Tabel 4.12 Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 44
Normal Mean
Parameters(a,b) 0000000
Std. Deviation 452007248
Most Extreme Absolute
. .098
Differences
Positive .078
Negative -.098
Kolmogorov-Smirnov Z .651
Asymp. Sig. (2-tailed) .790

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.

Sumber : Data diolah sendiri

4.2.3.2 Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguhji apakah antara variable bebas
memiliki hubungan yang sempurna atau tidak. Syarat diterimanya model regresi
berganda apabila antara variable bebas tidak mengandung korelasi yang sempruna,

Pengujian multikolinearitas dapat dilihat dari Variance Inflation Factor (VIF)
berdasarkan SPSS, apabila nilai VIF < 10 dan mendekati 1 maka dapat disimpulkan
bahwa asumsi adanya multikolinearitas ditolak. Berdasarkan hasil penelitian
diperoleh nilai VIF < 10, yang berarti bahwa tidak mengandung multikolinearitas.

Lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
KG 0.863 1.159
PK 0.936 1.068
KO 0.870 1.149

a. Dependent Variable: Ti

Sumber: Data diolah sendiri

4.2.3.3 Hasil Uji Heterokedastisitas

Pengujian heterokedastisitas dimaksudkan untuk mengetahui kesamaan varian
masing-masing variabel bebas X1, X2, dan X3 terhadap variabel terikat (Y).
pengujian homogenitas terhadap variabel penelitian digunakan uji heterokedastisitas.
Deteksi terhadap masalah heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan uji
glejser dengan meregres nilai absolute residual terhadap variable independen. Kriteria
pengukuran dalam uji ini yaitu jika probabilitas signifikansinya > 0,05 maka data
tersebut bebas dari gejala heterokedastisitas.Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat

pada tabel berikut:



Tabel 4.14 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®
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Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3.068 3.909 785 437
KEPUASAN GAJI 027 .094 .046 287 776
PRESTASI KERJA -.077 .054 -217 | -1.411 .166
KOMITMEN
ORGANISASI 061 .052 .190 1.186 242

a Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: data diolah sendiri

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa kedua signifikansi lebih besar dari 0.05

yaitu sebesar 0.776, 0.166, 0.242. Jadi tidak terdeteksi adanya heterokedastisitas.

4.2.4 Hasil pengujian Hipotesis

4.2.4.1 Uji Regresi Linier Berganda

Uji ini dilakukan untuk melihat kemampuan variable independen dalam

menjelaskan variable dependen. Analisis regresi berganda terangkum pada tabel

berikut.
Tabel 4.14 Hasil Perhitungan Analisis Regresi Berganda
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 67.224 7.433 9.044 .000
KEPUASAN GAJI -519 .180 -.319 -2.890 .006
PRESTASI KERJA .344 .103 .352 3.328 .002
KOMITMEN
ORGANISASI -.361 .098 -.404 -3.680 .001

a Dependent Variable: TURNOVER
Sumber : Data diolah sendiri
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Berdasarkan tabel di atas, maka didapat persamaan regresi linear beganda
sebagai berikut:
Tl =67.224 — 0.519KG + 0.344PK - 0.361KO
Berikut adalah penjelasan berdasarkan persamaan regresi linear berganda yang
terbentuk:

1. Konstanta sebesat 67,224 menunjukkan bahwa jika variabel independen (kepuasan
gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi) dianggap konstan, maka turnover
intention auditor akan sebesar 67,224.

2. Koefisien regresi kepuasan gaji sebesar -0,519 dengan tanda negatif berarti bahwa
kepuasan gaji yang dimiliki auditor berpengaruh negatif terhadap turnover
intention auditor artinya semakin rendah kepuasan gaji (X1) maka akan
menyebabkan semakin tinggi tingkat turnover intention auditor ().

3. Koefisien regresi prestasi kerja sebesar 0,344 dengan tanda positif yang berarti
prestasi kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention auditor, artinya
semakin tinggi prestasi kerja (X2) yang dirasakan auditor maka akan
menyebabkan semakin tinggi tingkat turnover intention auditor ().

4. Koefisien regresi komitmen organisasi sebesar -0,361 dengan tanda negatif berarti
bahwa komitmen organisasi yang dimiliki auditor berpengaruh negatif terhadap
turnover intention auditor artinya semakin rendah komitmen organisasi (X1) yang
dimiliki auditor maka akan menyebabkan semakin tinggi tingkat turnover

intention auditor ().



4.2.4.2 Uji Pengaruh Parsial (uji t)

52

Selanjutnya adalah pengujian hipotesa dengan uji t. uji ini digunakan untuk

mengetahui pengaruh masing-masing variable bebas terhadap variable terikat yaitu

antara Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention, Prestasi Kerja terhadap

Turnover Intention dan Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention.

Dengan menggunakan sampel 44 denagn tingkat kepercayaan 95% maka dapat

dihitung nilai taper Sebesar 2,021. Jika thiung > twoer Maka diterima. Berikut Hasil

Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) yang didapat dari SPSS :

Tabel 4.15 Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 67.224 7.433 9.044 .000
KEPUASAN GAJI -519 .180 -.319 -2.890 .006
PRESTASI KERJA .344 .103 .352 3.328 .002
KOMITMEN
ORGANISASI -.361 .098 -.404 -3.680 .001

a Dependent Variable: TURNOVER
Sumber : Data diolah sendiri

a. Pengaruh kepuasan gaji

turnover intention auditor diperoleh thiwng Sebesar

Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh kepuasan gaji terhadap

-2,890 < -traper -2,021

dengan p value 0,006 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal

ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara kepuasan gaji dengan

turnover intention auditor.
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b. Pengaruh prestasi kerja
Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh prestasi kerja terhadap
turnover intention auditor diperoleh thiwng Sebesar 3,328 > tipel 2,021 dengan p
value 0,002 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara prestasi kerja dengan turnover
intention auditor.
c. Pengaruh komitmen organisasi
Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh komitmen organisasi
terhadap turnover intention auditor diperoleh -thiwung Sebesar -3,680 < -tiapel
-2,021 dengan p value 0,001 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara komitmen

organisasi dengan turnover intention auditor.

4.2.4.3 Uji Pengaruh Simultan (uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh bersama-sama
variabel bebas yang terdiri dari kepuasan gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi
terhadap variabel terikat (turnover intention), yaitu dengan membandingkan Fhitung
dengan Fpe dengan tingkat kepercayaan 5%. Fupe dilihat dengan cara db; = k dan
db, = n-k-1, dimana k adalah jumlah variable independen. Tabel 4.16 menunjukkan

hasil uji F untuk persamaan regresi dalam penelitian ini.



Tabel 4.19 Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

ANOVA"
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression| 1215.010 3 405.003 18.440 .000(a)
Residual 878.535 40 21.963
Total 2093.545 43

a Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGANISASI, PRESTASI KERJA, KEPUASAN GAJI
b Dependent Variable: TURNOVER

Sumber : Data diolah sendiri
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Pada hasil penelitian didapatkan Fniwung Sebesar 18,440 dan nilai signifikan

sebesar 0 (nol). Hal ini menunjukan bahwa hasil uji F diperoleh Fhiwng 18,440 > Fapel
yaitu 2,84 dengan nilai p value 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho

ditolak, yang berarti ada pengaruh simultan antara kepuasan gaji, prestasi kerja dan

komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor.

4.2.4.4 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui sejauh mana kemampuan

variable independen menjelaskan variable dependen. Dan hasil perhitungan didapat

dari hasil koefisien determinasi (kolom adjusted R square) yang dapat dilihat dari

tabel berikut :
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Tabel 4.15 Tabel Koefisien Determinasi

Model Summary”

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

1 .762(a) .580 .549 4.687

a. Predictors: (Constant), KO, PK, KG
b. Dependent Variable: Tl
Sumber : data diolah sendiri

Berdasarkan tabel di atas, besarnya nilai Adjusted R Square sebesar 0,549
yang berarti bahwa variabilitas variabel dependen (turnover intention auditor)
dipengaruhi oleh variabilitas variabel independen (kepuasan gaji, prestasi kerja dan
komitmen organisasi) sebesar 54,9%, sedangkan sisanya sebesar 45,1% dipengaruhi

oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian.

4.2.5 Pembahasan Hasil penelitian

Penelitian ini mencoba menguji pengaruh kepuasan gaji, prestasi kerja dan
komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor. Penelitian ini dilakukan
pada 44 auditor junior dan senior yang bekerja pada KAP di wilayah Jakarta Pusat.
Berdasarkan hasil uji F, secara bersama-sama kepuasan gaji, prestasi kerja dan
komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention auditor. Hal ini terlihat
dari nilai Fhiwng 18,440 > Fupe Yaitu 2,84 dengan nilai p value 0,000 < 0,05. Secara
parsial kepuasan gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi memiliki pengaruh

terhadap turnover intention.
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4.2.5.1 Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention

Variabel independen kepuasan kerja memiliki nilai -thiwng Sebesar -2,890 <
~traber -2,021 dengan p value 0,006 < 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh dari kepuasan gaji terhadap turnover intention auditor. Hal tersebut
menunjukan bahwa terdapat pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention
auditor. Dalam prakteknya auditor selalu mendapatkan gaji yang kurang tinggi.
Dalam penelitian ini dapat menyimpulkan bahwa para auditor di KAP wilayah
Jakarta Pusat terpengaruh terhadap kepuasan gaji yang rendah untuk keinginan
berpindah kerja (turnover intention). Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Sunjoyo
dan Harsono (2003) dan Fitriany, dkk., (2010) yang membuktikan bahwa kepuasan
gaji berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor. Perbedaan hasil
penelitian ini karena pada penelitian Fitriany (2010) terdapat variabel performance
yang memediasi pengaruh kepuasan gaji terhadap turnover intention auditor pada
KAP kecil dan menengah, tetapi untuk KAP besar performance tidak terbukti
memediasi pengaruh tersebut. Sedangkan Sunjoyo dan Harsono (2003) menggunakan
sampel auditor yang bekerja pada KAP big five dalam penelitiannya. Hal inilah yang
menjadi alasan timbulnya perbedaan hasil penelitian. Sampel pada penelitian ini
mayoritas auditor yang bekerja pada KAP kecil sehingga sesuai hasil penelitian
Fitriany (2010) kepuasan gaji tidak berpengaruh secara langsung terhadap turnover
intention auditor pada KAP kecil melainkan melalui variabel performance

Hasil penelitian ini juga tidak mendukung penelitian Nugraeni (2004) yang

membuktikan bahwa kepuasan gaji secara parsial tidak berpengaruh terhadap
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turnover intention akuntan pendidik (dosen akuntansi) dan penelitian Toly (2001)
yang juga berhasil membuktikan bahwa kepuasan gaji tidak berpengaruh terhadap
turnover intention pada staf KAP. Hal ini berarti bahwa seorang karyawan yang
memiliki kepuasan gaji yang tinggi belum tentu memiliki keinginan berpindah kerja
yang rendah dan seorang karyawan yang memiliki kepuasan kerja rendah belum tentu
memiliki keinginan berpindah yang tinggi.

Berdasarkan penelitian tersebut, terlihat bahwa auditor merasa kurang puas
dengan gaji, kompensasi dan kenaikan gaji mereka sehingga mereka berniat untuk
meninggalkan tempat kerja mereka saat ini. Selain itu, auditor yang menjadi sampel
dalam penelitian ini adalah auditor junior dan senior yang terlalu memikirkan
kepuasan gaji. Walaupun mereka masih mencari pengalaman, pengetahuan, identitas
diri, dan masih dalam taraf penyesuaian terhadap lingkungan kerja tetapi apabila
mereka mendapat tawaran kerja dari perusahaan yang lain, mereka akan berpikir
untuk meninggalkan KAP tempatnya bekerja dan mencari pekerjaan lain yang lebih

menjanjikan.

4.2.5.2 Prestasi Kerja terhadap Turnover Intention

Variabel independen prestasi kerja memiliki nilai thiwung Sebesar 3,328 > tiapel
2,021 dengan p value 0,002 < 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dari
prestasi kerja terhadap turnover intention auditor. Hal ini menunjukan bahwa
terdapat pengaruh prestasi kerja terhadap turnover intention auditor. Hal ini sejalan

dengan Lekatompessy (2003) dalam penelitiannya menyatakan bahwa prestasi kerja
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akan meningkat apabila memiliki tingkar profesionalisme yang tinggi. Demikian pula
sebaliknya prestasi kerja akan menurun apabila memiliki sikap profesionalisme yang
rendah. Pada awal tahun Karir,junior auditor berada di bawah tekanan untuk
memenuhi syarat, menunjukkan kompetensi, bersaing dengan teman, dan
mendapatkan promosi sedangkan senior auditor mungkin mulai merasa tertekan
karena kurangnya penghargaan atas pekerjaan yang mereka lakukan dan banyaknya
peluang pekerjaan lain yang lebih menjanjikan karena pengalaman dan pengetahuan
yang telah didapat selama menjadi auditor di KAP.

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja yang
dialami oleh auditor dapat mempengaruhi tingkat turnover intention auditor karena
auditor mengerjakan pekerjaan dengan baik dan dipromosikan. Tetapi dengan adanya
prestasi kerja yang baik ini pula, keinginan auditor untuk berpindah kerja akan
semakin tinggi dikarenakan banyak peluang lain yang lebih menjanjikan di tempat

lain, dengan bermodalkan prestasi kerja yang baik selama menjadi auditor di KAP.

4.2.5.3 Komitmen Organisasi tehadap Turnover Intention

Variabel independen komitmen organisasi memiliki nilai -thiwng Sebesar -3,680
< -tupel -2,021 dengan p value 0,001 < 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh dari komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor. Hal ini
menunjukan bahwa terdapat pengaruh prestasi kerja terhadap turnover intention
auditor. Dengan demikian, seorang karyawan dengan komitmen organisasi yang

tinggi belum tentu memiliki keinginan berpindah yang rendah atau sebaliknya



59

seorang karyawan dengan komitmen organisasi yang rendah memiliki keinginan
berpindah yang tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Nugraeni
(2004), Suwandi dan Indriantoro (1999), serta Ratnawati & Kusuma (2002) yang
berhasil membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Namun penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian
Sunjoyo dan Harsono (2003) yang membuktikan bahwa komitemen organisasi yang
dibagi menjadi tiga dimensi (afektif, kontinue, dan normatif) tidak berpengaruh
terhadap turnover intention auditor.

Berdasarkan penelitian tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen
organisasi yang dimiliki oleh auditor rendah akan dapat menimbulkan turnover
intention yang tinggi pada auditor, karena dalam penelitian ini mayoritas responden
adalah junior auditor yang pengalaman kerjanya dibawah dua tahun. Sehingga
mereka belum memiliki komitmen yang tinggi terhadap KAP tempat bekerja saat ini

karena masih dalam tahap penyesuaian.

4.25.4 Kepuasan Gaji, Prestasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap
Turnover Intention

Dari hasil penelitian didapatkan Fiwung Sebesar 18,517 dan nilai signifikan
sebesar 0 (nol). Hal ini menunjukan bahwa Fhiyng 18,440 > Fraper Yaitu 2,84 dan
signifikan lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama
variable kepuasan gaji, prestasi kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover

intention. Penelitian ini jika diuji secara bersama-sama memiliki pengaruh. Ini
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disebabkan pengaruh prestasi kerja yang tinggi tetapi tidak dibarengi dengan
kepuasan gaji yang tinggi pula sehingga komitmen organisasi yang dimiliki oleh para
auditor akan rendah, oleh karena itu turnover intention akan semakin tinggi.

Responden yang menjadi sampel penelitian lebih banyak pada level junior
auditor dibandingkan dengan level senior auditor. Pada level ini auditor memiliki
prestasi kerja yang cukup baik karena mereka masih menjadikan pekerjaan ini
sebagai batu loncatan untuk mendapatkan pengalaman dan ilmu yang lebih. Sehingga
mempengaruhi hasil dari uji simultan yang dilakukan oleh peneliti. Selain itu, gaji
yang dihasilkan tidak terlalu tinggi untuk para auditor di level junior ini maka tingkat
kepuasan gaji yang dirasakan oleh para auditor rendah,keadaan ini mungkin tidak
sesuai dengan porsi kerja dari auditor itu sendiri. Komitmen organisasi yang dimiliki
oleh auditor rendah pun akan dapat menimbulkan turnover intention yang tinggi pada
auditor, karena dalam penelitian ini mayoritas responden adalah junior auditor yang
pengalaman kerjanya dibawah dua tahun. Sehingga mereka belum memiliki
komitmen yang tinggi terhadap KAP tempat bekerja saat ini karena masih dalam
tahap penyesuaian. Memang seharusnya auditor terlepas dari faktor-faktor
personalitas yang bisa menyebabkan kegagalan audit sekaligus membawa resiko
tinggi bagi auditor.

Ketiga variable independen mampu menjelaskan variable dependen sebesar
0,549 atau 54,9%, sedangkan sisanya sebesar 45,1% dijelaskan oleh faktor-faktor lain

yang tidak dimasukkan dalam penelitian.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan gaji, prestasi kerja
dan komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor pada KAP di wilayah
Jakarta Pusat. Berdasarkan penelitian dapat diambil kesimpulan, yaitu:

1. Kepuasan kerja memiliki nilai -thiwng Sebesar -2,890 < -tiapel -2,021 dengan p value
0,006 < 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dari kepuasan gaji
terhadap turnover intention auditor. Hal tersebut menunjukan bahwa kepuasan
gaji berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor. Dalam penelitian ini
dapat menyimpulkan bahwa para auditor di KAP wilayah Jakarta Pusat
terpengaruh terhadap kepuasan gaji yang rendah untuk keinginan berpindah kerja
(turnover intention). Auditor merasa kurang puas dengan gaji, kompensasi dan
kenaikan gaji mereka sehingga mereka berniat untuk meninggalkan tempat kerja
mereka saat ini.

2. Prestasi kerja memiliki nilai thiung Sebesar 3,328 > tune 2,021 dengan p value
0,002 < 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dari prestasi kerja
terhadap turnover intention auditor. Hal ini menunjukan bahwa prestasi kerja
berpengaruh positif terhadap turnover intention auditor. Disimpulkan bahwa

prestasi kerja yang dialami oleh auditor dapat mempengaruhi tingkat turnover
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intention auditor karena auditor mengerjakan pekerjaan dengan baik dan
dipromosikan. Tetapi dengan adanya prestasi kerja yang baik ini pula, keinginan
auditor untuk berpindah kerja akan semakin tinggi dikarenakan banyak peluang
lain yang lebih menjanjikan di tempat lain, dengan bermodalkan prestasi kerja
yang baik selama menjadi auditor di KAP.

Komitmen organisasi komitmen organisasi memiliki nilai -thiwng Sebesar -3,680 <
-taber -2,021 dengan p value 0,001 < 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh dari komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor. Hal
tersebut menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap
turnover intention auditor. Dengan demikian, seorang karyawan dengan
komitmen organisasi yang rendah memiliki keinginan berpindah yang tinggi,
karena dalam penelitian ini mayoritas responden adalah junior auditor yang
pengalaman kerjanya dibawah dua tahun. Sehingga mereka belum memiliki
komitmen yang tinggi terhadap KAP tempat bekerja saat ini karena masih dalam
tahap penyesuaian.

. Secara keseluruhan dengan nilai Fpiwng 18,440 > Fapel Yaitu 2,84 dan signifikan
0,000 lebih kecil dari 0,05. Seluruh variabel independen yaitu kepuasan gaji,
prestasi kerja dan komitmen organisasi secara simultan memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention auditor. Pengaruh prestasi kerja yang tinggi
tetapi tidak dibarengi dengan kepuasan gaji yang tinggi pula sehingga komitmen
organisasi yang dimiliki oleh para auditor akan rendah, oleh karena itu turnover

intention akan semakin tinggi.
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5.2 Keterbatasan

Peneliti mengakui bahwa penelitan ini masih jauh dari kesempurnaan dan masih
terdapat keterbatasan-keterbatasan yang ada. Beberapa keterbatasan dalam penelitian
ini antara lain:

1. Penelitian ini terbatas pada objek penelitian auditor pada KAP di Wilayah Jakarta
Pusat, sehinga dimungkinkan adanya perbedaan hasil, pembahasan ataupun
kesimpulan untuk objek yang berbeda,

2. Responden auditor KAP Wilayah Jakarta Pusat hanya sebagai junior dan senior
auditor yang pengalaman kerjanya kurang dari 2 tahun sehingga masih sulit untuk
mengukur kepuasan gaji dan komitmen organisasi dalam memprediksi tingkat
turnover intention auditor.

3. Penelitian ini dilakukan pada masa sibuk auditor sehingga tidak banyak kuesioner
yang kembali dan dapat dijadikan sampel untuk data penelitian karena banyaknya

auditor yang sedang tidak di kantor atau sedang bertugas di luar kota.

5.3 Saran
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka peneliti mengajukan saran,

antara lain:
1. Untuk penelitian selanjutnya hendaknya dapat mempertimbangkan untuk
menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi turnover intention auditor,

seperti job insecurity, dukungan kepemimpinan, iklim organisasi, dan lain-lain.
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2. Mengingat keterbatasan peneliti, maka disarankan kepada peneliti selanjutnya
untuk lebih aktif dan kreatif dalam pencarian data agar dapat menyempurnakan
penelitian ini dengan data yang lebih dari cukup. Karena tidak semua KAP
memberi respon yang baik terhadap penelitian ini.

3. Untuk pihak Kantor Akuntan Publik, hendaknya lebih memperhatikan kepuasan
gaji auditornya untuk meningkatkan komitmennya terhadap organisasi dan untuk
menjadikan penyeimbang prestasi kerja yang dialami staf auditornya sehingga
adanya peluang kerja di tempat lain tidak akan membuat staf auditornya berpikir

untuk berpindah kerja dan mengejar peluang tersebut.
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Lampiran 2

PERMOHONAN PENGISIAN KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth.
Bpk/lbu/Sdr/Sdri Responden
Di Tempat

Dengan Hormat,

Saya adalah mahasiswa Program Studi S1 Akuntansi Fakultas Ekonomi Universitas
Negeri Jakarta. Untuk keperluan penyusunan skripsi yang berjudul “Pengaruh Kepuasan
tingkat gaji, Prestasi Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention
Auditor Pada Kantor Akuntan Publik di Wilayah Jakarta Pusat”, Saya berharap
Bapak/Ibu/Sdr/Sdri  berkenan meluangkan sedikit waktu untuk mengisi kuesioner ini.
Informasi yang saya peroleh hanya akan saya gunakan dalam penelitian ini dan data
responden akan dijamin kerahasiaannya.

Kesediaan Bapak/lbu/Sdr/Sdri Responden dalam mengisi kuesioner ini sangat
menentukan keberhasilan penelitian ini. Atas pengertian dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri,

saya ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Soraya Deanita Giandra
8335 09 9363
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEPUASAN GAJI, PRESTASI KERJA DAN KOMITMEN
ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION AUDITOR PADA KANTOR
AKUNTAN PUBLIK DI WILAYAH JAKARTA PUSAT

PETUNJUK PENGISIAN
1. Berilah tanda check list (V) pada pilihan jawaban yang tersedia dan menurut anda paling
tepat atau paling sesuai dengan kondisi anda saat ini.

2. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban.
3. Kiriteria Jawaban adalah sebagai berikut:

STS = Sangat tidak setuju (STS)

TS = Tidak setuju (TS)

R = Ragu-ragu (R)

S = Setuju (S)

SS = Sangat setuju (SS).
I. Identitas Responden

Nama Responden e

Usia Responden e tahun
Jenis Kelamin :[ ]Pria
Lama bekerja [ ]1<1tahun

[ 12-3tahun
Pendidikan terakhir [ 1D3

[ 152
Jabatan [ ] Senior

[ ]Lainnya: ......

........... ( Boleh tidak diisi )

[ ]Wanita
[ 11-2tahun

[ 13-4 tahun

[ 151

[ ]Lainnya: ......ccoco.....

[ ] Junior
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II. Informasi Variabel

1. Turnover Intention
Bagian ini berkaitan dengan pandangan bapak/ibu/Sdr/Sdri mengenai tingkat Keinginan
Berpindah Kerja Bapak/Ibu/Sdr/Sdri dari tempat kerja saat ini.

Indikator: Niat untuk Pergi (Intention to Leave)

No. Pernyataan STS | TS |RR| S | SS
Anda tidak puas dengan pekerjaan di KAP

1 | ini, sehingga anda berniat untuk
meninggalkan KAP ini.

Jika anda mengetahui ada pekerjaan bagus di
lembaga/institusi lain, anda akan aktif

2 4
mengejar peluang tersebut dan
meninggalkan KAP ini.

3 Anda akan tetap bersama KAP ini sampai 2

tahun mendatang

Anda tidak pernah menyukai pekerjaan

4 | sebagai auditor, sehingga anda berniat untuk
meninggalkan profesi ini.

Pembagian tugas atau pekerjaan di KAP ini
5 | sudah merata sehingga anda tidak berniat
untuk meninggalkan KAP ini.

Anda tidak pernah merasa nyaman berada di
6 )
kantor dalam bekerja.

Indikator: Niat untuk Mencari (Intentions to Search)

No. Pernyataan STS | TS|RR| S |SS
7 Anda telah melamar pekerjaan selain auditor

selama beberapa tahun terakhir

Anda aktif mencari alternatif pekerjaan di

KAP lain selama 2 tahun terakhir.

Anda aktif mencari pekerjaan lain yang

9 | menawarkan gaji, fasilitas, dan jabatan yang

lebih memuaskan dari KAP ini

Pekerjaan sebagai auditor tidak cocok

10 | dengan kepribadiaan dan sifat anda,

sehingga ingin mencari pekerjaan lain.

Anda selalu merasa bosan mengerjakan

pekerjaan anda sebagai auditor sehingga

anda ingin mencari pekerjaan lain yang lebih

memberikan tantangan.

8

11

Budaya kerja di KAP ini tidak cocok dengan
12 | anda sehingga anda berniat untuk mencari
KAP lain.
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Indikator: Alternatif Kesempatan Kerja (alternative job opportunity)

No. Pernyataan STS| TS |RR| S |[SS
Anda mungkin mendapatkan kesempatan
13 | kerja di KAP lain yang lebih
menguntungkan anda.

Anda sering mendapatkan tawaran kerja di
14 | tempat lain selain profesi auditor yang
sangat menguntungkan anda

2. Kepuasan Gaji
Bagian ini berkaitan dengan pandangan bapak/ibu/Sdr/Sdri mengenai tingkat Kepuasan
Gaji Bapak/Ibu/Sdr/Sdri di tempat kerja.

Indikator : Kepuasan dengan Gaji

No. Pernyataan STS | TS|RR| S |SS
1 Gaji yang diterima sesuai dengan tanggung
jawab yang anda pikul.
2 Gaji yang diterima lebih rendah untuk apa
yang anda kerjakan.
3 | Tunjangan yang anda terima cukup banyak.

Indikator : Kompensasi

Biaya kompensasi yang diterima apabila ada
tugas diluar

Biaya Kompensasi yang diterima apabila ada
5 | tambahan jam kerja diluar waktu kerja
(lemburan)

Indikator : Kenaikan gaji

6 | Adanya kenaikan gaji pada tiap tahunnya
Kenaikan gaji yang anda terima pada setiap
tahunnya

3. Prestasi kerja

Bagian ini berkaitan dengan tingkat prestasi kerja yang Bapak/Ibu/Sdr/Sdri rasakan terhadap
unsur-unsur pekerjaan Bapak/Ibu/Sdr/ Sdri.

Indikator : Kepuasan dengan Promosi

No. Pernyataan STS | TS |[RR| S [SS
Anda tidak menyukai dasar (patokan) yang
digunakan untuk promosi dalam KAP ini.
Promosi jarang terjadi di KAP anda.

Jika anda melakukan pekerjaan dengan baik,
anda akan dipromosikan.

Puas dengan tingkat kemajuan anda.

1
2
3
4




Indikator : Kepuasan dengan Rekan Kerja

No. Pernyataan STS | TS | RR SS
5 Anda bekerja dengan orang yang tidak
memberikan dukungan yang cukup.
Ketika anda meminta orang (teman)
6 | melakukan pekerjaan tertentu, pekerjaan
tersebut selesai.
7 Anda menikmati bekerja dengan teman-
teman di KAP ini.
8 Anda bekerja dengan orang-orang yang
bertanggung jawab.
Indikator : Kepuasan dengan Pekerjaan
No. Pernyataan STS | TS | RR SS
9 Pekerjaan yang anda lakukan sangat
menarik.
10 Anda merasa senang dengan tingkat
tanggung jawab dalam pekerjaan ini.
11 ;A_nda lebih suka melaksanakan pekerjaan
ain.
Anda merasa lebih sedikit mencapai
12 . e
keberhasilan dalam pekerjaan ini.
4. Komitmen Organisasi
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Bagian ini berkaitan dengan tingkat komitmen organisasi Bapak/Ibu/Sdr/Sdri terhadap KAP
tempat kerja Bapak/lbu/Sdr/ Sdri.

Indikator : Keinginan untuk bertahan

No. Pernyataan STS | TS | RR SS
Dengan senang mempertimbangkan untuk
1 | memilih KAP ini sebagai tempat kerja
dibandingkan tempat lainnya.
Tidak banyak yang diperoleh dengan
2 | mengikatkan diri pada KAP ini dalam
jangka waktu lama.
3 Memutuskan untuk bekerja bagi KAP ini
adalah suatu kesalahan.
4 | Rendahnya loyalitas terhadap KAP ini
Indikator : Kesediaan untuk meningkatkan upaya yang lebih baik
No. Pernyataan STS | TS | RR SS
Bersedia melakukan sebagian besar usaha
5 | melebihi normal dengan tujuan membantu
KAP ini agar berhasil
6 Menonjolkan KAP ini pada rekan-rekan
sebagai tempat yang hebat untuk bekerja.




Bersedia menerima hampir semua
7 | penugasan dengan tujuan untuk kepentingan
KAP ini.

8 | Peduli terhadap nasib KAP ini

Indikator : Keyakinan dan penerimaan pada nilai dan tujuan organisasi

No. Pernyataan STS | TS |RR | S

Hanya dapat bekerja dengan baik, pada
9 | tempat kerja selain KAP, sepanjang jenis
pekerjaannya serupa.

Menemukan kemiripan norma/ nilai yang

10 dianut dengan norma/ nilai KAP ini.

Akan menerima perubahan yang sangat kecil
11 | pada kondisi kerja saat ini sebagai alasan
untuk meninggalkan KAP ini.

Dengan bangga menceritakan pada pihak

12 lain bahwa anda adalah bagian dari KAP ini.

KAP ini memberikan semangat terbaik bagi

13 kinerja.

Seringkali sulit untuk setuju pada
14 | kebijaksanaan penting KAP ini dalam hal
yang berkaitan dengan karyawannya.

KAP ini paling baik dari semua

15 kemungkinan tempat untuk bekerja.




74

Lampiran 4

Hasil Pengisian Kuesioner Variabel Turnover Intention

jml

43

45

56
46

52
54

41

46

57
62

57
49

53
47

59
47

56
35
64
57
46

39
48

60
50
40

57
42

48

59
50
56
54
62

45

38
49

53
57

14

Altrnf Ksmptn
krj

13

12

11

10

Niat Untuk Mencari

Niat Untuk Pergi

No.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
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53
44
51

51

52
2230

176

144

144 | 164 | 161 | 154 | 154 | 163 | 161 | 159 | 153 | 165 | 161 | 171

40

41

42

43

44
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Lampiran 5

Hasil Pengisian Kuesioner Variabel Kepuasan Gaji

Y X1

29
26
22
26
30
22
26
23
30
23
20
22
25

28
19
22
17
25

20
15
31

29
21

16
26
27
27
25

27
18
24
28
24
18
24
32
25

28
19
23

NO.

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40




77

21

17

29

23
1052

152

133

150

150

159

152

156

41

42

43

44
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Lampiran 6

Hasil Pengisian Kuesioner Variabel Prestasi Kerja

X2

37
24
37
44
50
38
25

33
53
52

34
27

39
29
45

45

47

36
42

42

35
28
46

38
35
36
37
33
26
43

38
44
44
42

30
42

42

43

45

12

11

10

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
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43

39
43

31

32

136 | 138 | 147 | 144 | 130 | 141 | 161 | 1694

139

138 | 130 | 139

151

40

41

42

43

44
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Hasil Pengisian Kuesioner Variabel Komitmen Organisasi

Lampiran 7
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41

55
52

47

51
2121

165 | 155 | 133 | 130 | 146 | 120 | 125 | 152 | 147 | 137 | 139 | 132 | 141 | 144 | 155

40

41

42

43

44




Lampiran 8

Hasil penjumlahan per variabel

Turnover
Intention | Kepuasan | Perestasi | Komitment
(Y) gaji Kerja Organisasi
No. (X1) (X2) (X3)
1 43 29 37 47
2 45 26 24 56
3 56 22 37 47
4 46 26 44 51
5 52 30 50 58
6 54 22 38 48
7 41 26 25 44
8 46 23 33 42
9 57 30 53 39
10 62 23 52 36
11 57 20 34 50
12 49 22 27 56
13 53 25 39 43
14 47 28 29 53
15 59 19 45 37
16 47 22 45 59
17 56 17 47 49
18 35 25 36 56
19 64 20 42 39
20 57 15 42 35
21 46 31 35 60
22 39 29 28 43
23 48 21 46 50
24 60 16 38 34
25 50 26 35 44
26 40 27 36 62
27 57 27 37 38
28 42 25 33 45
29 48 27 26 46
30 59 18 43 38
31 50 24 38 49
32 56 28 44 52
33 54 24 44 53
34 62 18 42 48
35 45 24 30 63
36 38 32 42 61




37 49 25 42 57
38 53 28 43 40
39 57 19 45 47
40 53 23 43 41
41 44 21 39 55
42 51 17 43 52
43 51 29 31 47
44 52 23 32 51
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Lampiran 9

Uji Validitas Variabel Y

No. | Thitung I tabel Ket.
1 0.766 | 0.361 | Valid

2 0.712 | 0.361 | Valid

3 0.679 | 0.361 | Valid

4 0.709 | 0.361 | Valid

5 0.192 | 0.361 | Tidak Valid
6 0.694 | 0.361 | Valid

7 0.670 | 0.361 | Valid

8 0.774 | 0.361 | Valid

9 0.664 | 0.361 | Valid
10 | 0.683 | 0.361 | Valid
11 | 0.703 | 0.361 | Valid
12 | 0.724 | 0.361 | Valid
13 | 0.753 | 0.361 | Valid
14 | 0.734 | 0.361 | Valid
15 | 0.756 | 0.361 | Valid
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Lampiran 10

Uji Validitas Variabel X;

NO. | Thitung | Teaber | Ket.
1 |0.535 | 0.361 | Valid
2 |0.561 | 0.361 | Valid
3 ]0.626 | 0.361 | Valid
4 |0.683 | 0.361 | Valid
5 |0.680 | 0.361 | Valid
6 | 0.753 | 0.361 | Valid
7 |0.568 | 0.361 | Valid
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Lampiran 11

Uji Validitas Variabel X,

NO. | fhitung | TMabel | Ket.
1 | 0.625 | 0.361 | Valid
2 |0.621 | 0.361 | Valid
3 |0.688 | 0.361 | Valid
4 |0.717 | 0.361 | Valid
5 ]0.594 | 0.361 | Valid
6 | 0.685 | 0.361 | Valid
7 |0.602 | 0.361 | Valid
8 | 0.604 | 0.361 | Valid
9 |0.518 | 0.361 | Valid
10 | 0.568 | 0.361 | Valid
11 | 0.608 | 0.361 | Valid
12 | 0.668 | 0.361 | Valid
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Lampiran 12

Uji Validitas Variabel X;

NO. | fhitung | TMabel | Ket.
1 |0.577 | 0.361 | Valid
2 |0.673 | 0.361 | Valid
3 ]0.733 | 0.361 | Valid
4 | 0.737 | 0.361 | Valid
5 ]0.728 | 0.361 | Valid
6 | 0.713 | 0.361 | Valid
7 |0.782 | 0.361 | Valid
8 |0.705 | 0.361 | Valid
9 |0.681 | 0.361 | Valid
10 | 0.664 | 0.361 | Valid
11 | 0.689 | 0.361 | Valid
12 | 0.730 | 0.361 | Valid
13 | 0.706 | 0.361 | Valid
14 | 0.701 | 0.361 | Valid
15 | 0.678 | 0.361 | Valid
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Lampiran 13

Hasil Output SPSS

Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

917

15

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

743

7

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.855

12

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems
.909 15
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
TURNOVER 44 35 64 50.68 6.978
KEPUASAN GAJI 44 15 32 2391 4.285
PRESTASI KERJA 44 24 53 38.50 7.138
KOMITMEN ORGANISASI 44 34 63 48.20 7.813
Valid N (listwise) 44
Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
KEPUASAN PRESTASI KOMITMEN
TURNOVER GAJI KERJA ORGANISASI
N 44 44 44 44
Normal Mean 50.68 23.91 38.50 48.20
Parameters(a,b) Std. Deviation 6.978 4.285 7.138 7.813
Most Extreme Absolute .095 .078 .143 .068
Differences Positive 046 056 068 062
Negative -.095 -.078 -.143 -.068
Kolmogorov-Smirnov Z 632 516 .946 451
Asymp. Sig. (2-tailed) .820 .953 .333 .987

a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize
d Residual
N 44
N P . b Mean .0000000
ormal Parameters(a,b) Std. Deviation 4.52007248
Most Extreme Absolute .098
Differences Positive 078
Negative -.098
Kolmogorov-Smirnov Z 651
Asymp. Sig. (2-tailed) .790
a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.
Uji Multikolenieritas
Coefficients(a)
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 KEPUASAN
GAJl .863 1.159
PRESTASI
KERJA .936 1.068
KOMITMEN
ORGANISASI 870 1.149

a Dependent Variable: TURNOVER

Uji Heterokedastisitas

Coefficients(a)

89

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.068 3.909 785 437
KEPUASAN
GAJl .027 .094 .046 .287 776
PRESTASI
KERJA -.077 .054 -.217 -1.411 .166
KOMITMEN
ORGANISAS] .061 .052 .190 1.186 242

a Dependent Variable: ABS_RES



Uji Hipotesis
Regression
Variables Entered/Removed(b)
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 KOMITMEN ORGANISASI, PRESTASI Enter

KERJA, KEPUASAN GAJl(a)

a All requested variables entered.
b Dependent Variable: TURNOVER

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .762(a) .580 549 4.687
a Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGANISASI, PRESTASI KERJA, KEPUASAN GAJI
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression|  1215.010 3 405.003 18.440 .000(a)
Residual 878.535 40 21.963
Total 2093.545 43

a Predictors: (Constant), KOMITMEN ORGANISASI, PRESTASI KERJA, KEPUASAN GAJI
b Dependent Variable: TURNOVER

Coefficients(a)
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 67.224 7.433 9.044 .000
KEPUASAN
GAJl -.519 .180 -.319 -2.890 .006
PRESTASI
KERJA 344 .103 352 3.328 .002
KOMITMEN
ORGANISAS] -.361 .098 -.404 -3.680 .001

a Dependent Variable: TURNOVER
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