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ABSTRAK

Tingkat keinginan berpindah yang tinggi para staf akuntan teah
menimbulkan biaya potensial untuk Kantor Akuntan Publik (KAP).
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Suwandi dan Indrianbro
(1999) telah berhasil mengidentifikasi proses keinginan berpindah, yang
berhubungan dengan anteseden dan konsekuensi dari ketidakamanan
kerja.

Respon 30 staf akuntan dari beberapa KAP terhadap kuesioner yang
dibuat untuk mengukur berbagai variabel, dianalisis menggunckan
kofisien korelasi Pearson. Hasil dari studi ini secara umum tdak
konsisten dengan Suwandi dan Indriantoro (1999) karena ditolalnya
beberapa hipotesis. Studi ini mengidentifikasi bahwa KAP harus
memberi perhatian terhadap beberapa faktor organisasional, seperti
komitmen organisasional, konflik peran, ketidakjelasan peran, dan
perubahan organisasional.

Kata kunci: konflik peran; ketidakjelasan peran; perubahan oigani-
sasional; ketidakamanan kerja; komitmen organisasonal,
keinginan berpindah.

ABSTRACT

The high level of turnover intentions by accountani staffs had raised
the potential cost for public accountant firms. The prior research done by
Suwandi and Indriantoro (1999) had succesfully identified the process of
turnover intentions, which related to the antecedents and consequences of
Job insecurity.

The responses of 30 accountant staffs from some public accountant
firms to a questionnaire designed to measure variables were analyzed
using a Pearson’s correlation coefficient. The result of this study was not
generally consistent with Suwandi and Indriantoro (1999) because some
hypotheses were rejected. This study identified that public accountant

* Penulis mengucapkan terima kasih kepada Alm. Bpk. Dr. Nur Indriantoro, M. Sc., atas ijin yang
telah Beliau berikan untuk mereplikasi penelitian Beliau sehingga menjadi dasar bagi studi ini.
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firm must be noticed organizational factors, such as organizational
commitment, role conflict, role ambiguity, and organizational change.

Keywords: role conflict; role ambiguity;, organizational change; job
insecurity; organizational commitment; turnover intentions.

1. PENDAHULUAN

Kinerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kondisi dan perilaku karyawan
yang dimiliki perusahaan tersebut. Fenomena yang seringkali terjadi adalah kinerja
suatu perusahaan yang telah demikian bagus dapat dirusak, baik secara langsung
maupun tidak, oleh berbagai per ilaku karyawan yang sulit dicegah terjadinya. Salah
satu bentuk perilaku karyawan tersebut adalah keinginan berpindah (furnover
intentions) yang berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan
pckerjaannya. Dengan tingginya tingkat turnover pada perusahaan, akan semakin
banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik itu biaya pelatihan yang sudah
diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun
biaya rekrutmen dan pelatihan kembali (Suwandi dan Indriantoro 1999).

Dalam beberapa kasus.tertentu, turnover memang diperlukan oleh perusahaan
terutama terhadap karyawan dengan kinerja rendah (Hollenbeck dan Williams
1986), namun tingkat turnover tersebut harus diupayakan agar tidak terlalu tinggi
schingga perusahaan masith memiliki kesempatan untuk memperoleh manfaat atau
keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan baru yang lebih besar
dibanding biaya rekrutmen yang ditanggung organisasi.

Turnover intentions harus disikapi sebagai suatu fenomena dan perilaku manusia
yang penting dalam kehidupan organisasi dari sudut pandang individu maupun
sosial, mengingat bahwa tingkat keinginan berpindah karyawan tersebut akan
mempunyal dampak yang cukup signifikan bagi perusahaan dan individu yang
bersangkutan (Suartana 2000). -

. Saat ini tingginya tingkat turnover intentions telah menjadi masalah serius bagi
banyak perusahaan. Bahkan beberapa manajer personalia mengalami frustrasi
ketika mengetahui bahwa proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang
dapat dipercaya dan berkualitas pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena staf
yang baru direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan lain (Dennis
1998).

Pada lingkungan profesi akuntan publik sendiri, turnover yang dihadapi KAP
telah didokumentasikan dengan baik lewat berbagai ‘literatur profesional dan

akademik Berbagai penelitian untuk mengidentifikasi berbagai faktor yang

mempengaruhi turnover akuntan publik juga telah dilakukan. Secara umum, hasi}
dari berbagai penelitian tersebut menyarankan bahwa komitmen organisasional dan

‘kepuasan kerja merupakan anteseden (variabel pendahulu) dari keinginan akuntan

untuk mencari alternatif pekerjaan lain. Pasewark dan Strawser (1996) mengutip
kesimpulan penelitian Bline et. al. (1991), Snead dan Harrel (1991), Harrel (1990),
dan Rasch dan Harrel (1990), mengatakan bahwa dengan meningkatkan level



comitmen organisasional dan kepuasan kerja yang dimiliki akuntan akan menekan
ingkat turnover.

Pasewark dan Strawser (1996) mengidentifikasi faktor-faktor yang

hnempengaruhi turnover dalam lingkungan profesi akuntan publik dengan merevisi
model job insecurity milik Ashford et. al. (1989). Model tersebut menyertakan
yariabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional sebagai anteseden Yari
teinginan berpindah, dan menambahkan beberapa variabel lain yang rr%embentuk
katu proses psikologis perilaku individu karyawan dalam mengevaluasi kerjanya
intuk kemudian memutuskan apakah karyawan tersebut ingin tetap menjadi staf
KAP yang bersangkutan atau berpindah kerja. Suwandi dan Indriantoro (1999) telah
hberusana menguji konsistensi model tersebut dengan menggunakan sampel staf
hkuntan pada KAP Indonesia. '
Dengan tetap menjadikan penelitian sebelumnya yang telah 'dilakukan oleh
Suwandi dan Indriantoro (1999) pada beberapa KAP di Jakarta sebagai referensi,
penelitian ini akan mencoba merumuskan mengenai faktor-faktor apa saja yang
mempengaruhi keinginan staf akuntan untuk berpindah kerja. Penelitian ini
dilakukan dengan berdasar pada asumsi bahwa tingkat perpindahan kerja staf
akuntan yang dihadapi oleh KAP di Indonesia cukup tinggi. Tujuan yang ingin
ldicapai lewat penelitian ini adalah untuk beroleh bukti empiris tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi tingkat turnover intentions staf akuntan pada KAP serta
memperoleh hasil yang lebih mencerminkan keadaan sesungguhnya mengenai
tingkat turnover intentions sebagai-penyempurnaan penelitian sebelumnya.

Pasewark dan Strawser (1996) menerangkan mengenai empat variabel pendahulu
(anteseden), yang oleh Suwandi dan Indriantoro (1999) disebut prediktor, dari job
insecurity berdasarkan hasil studi sehelumnya, yaitu : konflik peran (Katz dan Kahn
1978), ketidakjelasan peran (Greenhalg dan Rosenblatt 1984), locus of control
(Anderson et. al. 1977), dan perubahan organisasi (Schweiger dan Ivancevich 1985).
Sedangkan konsekuensi dari job insecurity tersebut adalah komitmen organisasional,
kepuasan kerja, dan kepercayaan organisasi.

Konflik peran, muncul ketika ada berbagai tuntutan dari banyak sumber yang
menyebabkan karyawan menjadi kesulitan dalam menentukan tuntutan apa yang
harus dipenuhi tanpa membuat tuntutan lain diabaikan (Rizzo, House, dan Lirtzman
1970). Sedangkan ketidakjelasan peran lebih menggambarkan pada kurangnya
kejelasan mengenai tugas, wewenang, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.
Locus of control (pusat pengendalian) mengarah pada kemampuan seorang
individu "dalam mempengaruhi kejadian yang berhubungan dengan hidupnya
(Suwandi dan Indriantero 1999). Bila seseorang mempunyai locus of control
eksternal, itu berarti bahwa ia percaya akan kekuatan lingkungan sekitarnya dalam
mengendalikan nasibnya. Sebaliknya, locus of control internal menggambarkan
kemampuan sesorang dalam menghadapi ancaman apapun yang mungkin timbul
dari lingkungannya (Rotter 1960). Dengan demikian, locus of control lebih mewakili
faktor personal daripada organisasional, bila dibandingkan dengan variabel lainnya.
Perubahan organisasi, seperti yang diungkapkan Greenhalg dan Rosenblatt
(1984) merupakan berbagai kejadian yang secara potensial dapat mempengaruhi
sikap dan persepsi karyawan sehingga dapat menyebabkan perubahan yang
signifikan dalam organisasi. Kejadian-kejadian tersebut antara lain meliputi merger,
perampingan (downsizing), reorganisasi, teknologi baru, dan pergantian manajemen.
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Job insecurity, merupakan ketidakberdayaan seseorang secara terus menerus
dalam mewujudkan keinginannya pada sebuah situasi kerja yang menakutkan
(Greenhalg dan Rosenblatt 1984).

Sedangkan faktor-faktor di bawah ini disebutkan oleh Pasewark dan
Strawser (1996) sebagai konsekuensi dari job insecurity atau determinan dari
keinginan berpindah.

Komitmen organisasional menurut Williams dan Hazer (1986) merupakan tmgkat
kekérapan identifikasi dan keterikatan individu terhadap organisasi yang
dimasukinya, dimana karakteristik komitmen organisasional antara lain adalah:
loyalitas sescorang terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas
nama organisasi, kesesuaian antara tujuan seseorang dengan tujuan organisasi (goal
congruence), dan keinginan untuk menjadi anggota organisasi (Porter et. al. 1974).

Kepuasan kerja merupakan orientasi individu yang berpengaruh terhadap peran
dalam bekerja dan karakteristik dari pekerjaannya. Yang membedakan dengan
komitmen organisasional adalah pada luasnya karakteristik yang dirasakan
individu. '

Kepercayaan organisasi merupakan gambaran dari kemampuan yang
diperlihatkan oleh organisasi untuk memenuhi komitmen organisasi tersebut
terhadap karyawannya (Steers 1977).

- Turnover intentions (keinginan berpindah) mencerminkan keinginan individu
untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan (Suwandi dan
Indriantoro 1999). Abelson (1987) menggambarkan hal tersebut sebagai pikiran
untuk keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan meninggalkan
organisasi,

2. METODE PENELITIAN

2.1 Sampel dan Data Penelitian

Untuk mencapai tujuan penelitian, penelitian ini mengambil sampel untuk
pengujian model dari para staf akuntan profesional pada beberapa Kantor Akuntan
Publik (KAP) yang berdomisili di Makassar dan Surabaya. Pertimbangan pemilihan,
lokasi sampel adalah jumlah KAP pada kedua kota besar tersebut relatif lebih
Jbanyak dibanding kota lainnya di luar Jakarta. Informasi identitas KAP diperoleh
dari Buku Telepon untuk kota Makassar dan Surabaya 2000-2001 dan dipilith secara
acak. Daftar nama KAP yang menjadi sampel penelitian selengkapnya dapat dilihat
ada bagian lampiran.

- Data pengujian bersifat data primer yang dikumpulkan dengan metode kuesmner.
ata penelitian untuk KAP di Makassar diperoleh dengan bantuan seorang rekan
ang setelah dikonfirmasi bersedia = menjadi - penghubung peneliti untuk
enyebarkan kuesioner penelitian. Kuesioner tersebut dikirimkan dalam bentuk
aket ke Makassar pada tanggal 1 Mei 2001. Sedangkan kuesioner penelitian untuk
P di Surabaya disebarkan langsung oleh peneliti setelah sebelumnya memohon
esediaan dari para Managing Partner masing-masing KAP lewat surat pengantar
ang berisi permohonan. Sementara kepada masing-masing responden juga
isertakan surat pengantar yang bertujuan untuk memotivasi pengisian kuesioner
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secara lengkap yang disertai dengan jaminan kerahasiaan atas identitas responden.

Terdapat beberapa KAP yang staf akuntannya tidak bersedia untuk dijadikan
sampel berhubung padatnya kesibukan yang mereka hadapl. Kuesioner yang telah
terisi seluruhnya terkumpul dan dikirimkan kembali kepada peneliti pada tanggal
16 Juni 2001. Sumber data lainnya berupa data sekunder yang diperoleh lewat stu'd}'
pustaka. Penelusuran data sekunder tersebut akan dilakukan secara manual melalui
jurnal, majalah, buku, atau periodicals edition dan elektronik dengan akses ke CD-
ROM atau download internet. :

Peneliti tidak mengetahui secara pasti mengenai jumlah populasi yang akan
diteliti dalam penelitian ini, maka untuk kepentingan analisis statistik, pencliti
menentukan jumlah minimum respon sebanyak 30. Berdasarkan pertimbangan
bahwa tingkat respon pengumpulan data dengan kuesioner pada studi-studi yang
dilakukan di Indonesia masih relatif rendah (berkisar 10-20%), maka disebarkan 100
kuesioner, dengan perincian : 50 kuesioner dikirimkan dan discbarkan di Makassar,
50 kuesioner disebarkan di Surabaya.

Setelah melewati proses penyebaran maupun pengiriman kuesioner, ada 51
kuesioner yang dikembalikan kepada peneliti, 21 di antaranya digugurkan, karena
setelah melalui proses pengeditan, data yang ada di dalamnya tidak lengkap bahkan
tidak terisi sama sekali. Dengan demikian, jumlah kuesioner yang digunakan dalam
analisis data sebanyak 30 (tingkat pengembalian 30%).

Dari 30 sampel yang akan digunakan untuk analisis data, terdapat 18 responden
wanita (60%) dan responden pria sejumlah 12 orang (40%). Lama bekerja responden
pada KAP cenderung berkisar kurang dari satu tahun sejumlah 6 orang (20%), pada
kisaran satu sampai dua tahun sejumlah 11 orang (36,7%), 2 orang (6,6%) pada
kisaran dua hingga tiga tahun, dan sisanya 11 orang (36,7%) mempunyai masa kerja

lebih dari tiga tahun pada kantor akuntannya. Data demografis responden penelitian

secara lengkap disajikan pada Tabel 1.
Bagian selanjutnya akan membahas mengenai variabel yang diteliti dan cara

-pengukurannya. Kuesioner penelitian yang dipilih merupakan kuesioner penelitian

yang digunakan oleh Suwandi dan Indriantoro (1999) terhadap sampel staf akuntan
profesional pada KAP di Jakarta. : ‘ -

2.2 Pengukuran Variabel

Keinginan berpindah (turnover intentions). Variabel keinginan berpindah diukur
dengan’ instrumen yang dikembangkan Lee .dan Mowday (1987). Pengukuran
variabel dalam studi ini menggunakan keseluruhan' kognisi penarikan diri
(withdrawal cognitions) yang tampak dan dirasakan oleh staf akuntan menyangkut
keinginan untuk berhenti, evaluasi individu atas kemungkinan adanya alternatif
pekerjaan, dan adanya tindakan pencarian (Abelson, 1987). Instrumen terdiri atas
lima item yang direvisi sesuai dengan sefting kantor akuntan publik dengan
menambahkan kata “KAP” di samping kata “perusahaan”. Untuk meningkatkan
koefisien konsistensi internal, item terakhir berskala ratio “Berapa pekerjaan diluar
KAP ini yang telah Anda lamar selama tahun terakhir?” yang meminta responden
mengindikasikan angka jumlah lamaran, dinyatakan kembali dalam skala interval
dari poin 1 hingga 5. Poin rendah mencerminkan keinginan berpindah rendah hingga
poin tinggl mencerminkan keinginan berpindah tinggi. Konsistensi internal
instrumen yang ditunjukkan oleh koefisien Cronbach’s alphia adalah sebesar 0,67.
Suwandi dan Indriantoro (1999) pada penelitian sebelumnya juga mendapatkan
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tingkat konsistensi internal dengan Cronbach’s alpha sebesar 0,67. Koefisien pada
tingkat ini cukup memadai dan lebih tinggi dari koefisien alpha dalam studi Lee dan
Mowday (1987) sebesar 0,59, walaupun lebih kecil dibandingkan dengan studi
Pasewark dan Strawser (1996), sebesar 0,91. :

Tabel 1.
Statistik Deskriptif Demografi Responden

Frekuensi Persentase (%)

Jenis Kelamin

Pria ' ' 12 ' 40
Wanita ‘ : 18 60
Lama Bekerja

< 1 tahun 6 20
1 - 2 tahun 11 36,7 .
2 -3 tahun .2 6,6
> 3 tahun ' 11 36,7
Pengalaman :
Ya ‘ 4 13,3
Tidak 26 86,7
Gelar » ‘ |

Sarjana Akuntansi ' 27 . 90
Master Akuntansi/MBA ' TR R 3,3
Lainnya 2 6,7
IPK ' -

<2,0 0 0
2,01-2,5 1 3,3
2,51-3,0 ' 8 26,7
3,01-3,5 ' 16 53,3
3,51-4,0 5 16,7
Sertifikasi :

Lulus UNA ' 10 33,3
Lulus USAP ¢ 0
Belum lulus 20 66,7
Konsentrasi Area

Audit o 18 60
Pajak : ) 4 13,3
Sistem/Konsultasi ' 5 16,7
Lainnya 3 10
Jumlah Staf :

<20 orang 3 10
21-50 orang 7 23,3
51-100 orang 8 26,7
> 100 orang 12 40

Sumber : rekapitulasi penyebaran kuesioner penelitian)
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Kepuasan keria (Job Satisfaction). Variabel kepuasan kerja diukur dengan
menggunakan instrumen JDI (Job Descriptive Index) yang dikembangkan oleh
Smith, et. al. (1969). Instrumen ini mengukur lima dimensi kepuasan staf, meliputi
respon perasaan individu terhadap upah, promosi, rekan kerja, supervisi, dan
pekerjaan. JDI dipakai karena merupakan skala yang paling sering digunakan
dalam riset perilaku kerja (Hanisch 1992; Roznowski 1989). Walaupun studi
Roznowski (1989) menemukan bahwa beberapa item dalam skala ini mungkin tidak
relevan lagi pada kondisi kerja sekarang dan menawarkan beberapa item modifikasi,
studi ini tetap menggunakan skala dengan item yang orisinil karena kurangnya
studi yang menggunakan dan mendukung penggunaan skala JDI dalam kuesioner.
Pemberian skor untuk 72 item kata sifat.instrumen ini adalah sebagai berikut :
jawaban setuju (Ya) atas item positif dan tidak setuju (Tidak) atas item negatif
mendapat skor 3; jawaban tidak setuju (Tidak) atas item positif dan setuju (Ya) atas
item negatif mendapat skor 0; dan jawaban (?) mendapat skor 1 (Smith et. al. 1969,
Untuk masing-masing sub-skala diperoleh koefisien Cronbach’s alpha sebagai
berikut : 0,77 (upah); 0,84 (promosi); 0,84 (rekan kerja); 0,90 (Supervisi); dan 0,85
(pekerjaan), lebih tinggi dibandingkan dengan reliabilitas sub-skala penelitian
sebelumnya (Suwandi dan Indriantoro, 1999) yang berkisar 0,75 hingga 0,88 maupun
Pasewark dan Strawser (1996) yang keseluruhannya memperoleh tingkat alpha 0,78.
Kepuasan kerja keseluruhan diperoleh dengan mengalikan skala upah dan promosi
dengan dua dan kelima sub-skala dijumlahkan (Judge, 1993).

Komitmen organisasional (Organizational Commitment). Variabel komitmen
organisasional diukur dengan instrumen Organizational Commitment Scale (OCS)
dari Mowday et. al. (1979) yang terdiri dari sembilan item dengan skala 1 sampai 5,
seperti “Saya dengan tulus hati akan berusaha melebihi harapan normal untuk
membantu KAP ini berhasil. Item untuk variabel ini dikelompokkan bersama
variabel lain dalam seksi A kuesioner butir 15 sampai 23 dengan mengganti kata
“organisasi” dengan kata “KAP”. Koefisien reliabilitas internal (koefisien alpha)
untuk skala ini sebesar 0,85 sementara untuk studi sebelumnya (Suwandi dan
Indriantoro, 1999) 0,86; Pasewark dan Strawser (1996) 0,75.

Kepercayaan organisasional (Organizational Trust). Variabel kepercayaan
organisasional diukur dengan menggunakan satu item “Saya percaya KAP inj
memperhatikan kepentingan terbaik saya” seperti yang digunakan dalam studi
Pasewark dan Strawser (1996).

Job Insecurity. Kelima komponen variabel job insecurity diukur dengan
menggunakan instrumen yang dikembangkan Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) dan
diuji oleh Ashford et. al. (1989). Masing-masing komponen menggunakan skala lima
poin untuk menilai tingkat besarnya ancaman dan ketidakberdayaan yang dihadapi
staf akuntan. Kelima skala tersebut mencakup (1) tingkat kepentingan aspek kerja
dan kemungkinan hilangnya aspek kerja, (2) tingkat kepentingan peristiwa yang
mempengaruhi keseluruhan pekerjaan dan ‘kemungkinan terjadinya peristiwa
tersebut, dan (3) tingkat ketidakberdayaan dalam menghadapi ancaman. Pasewark
dan Strawser (1996) mengembangkan kumpulan aspek kerja dan peristiwa yang
diuji berdasarkan saran feoretis sebelumnya dan studi empiris yang menguji
karakteristik pekerjaan (Stone & Gueutal 1985; Hackman dan Qldham 1976).

Untuk tingkat kepentingan aspek kerja dan peristiwa yang mempengaruhi
pekerjaan, pengukurannya dilakukan dalam kisaran “sangat tidak penting” (skala 1)
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hingga “sangat penting” (skala 5). Untuk kemungkinan hilangnya aspek kerja dan
terjadinya peristiwa yang mempengaruhi pekerjaan digunakan ukuran “sangat tidak
mungkm (skala 1) hingga “sangat mungkin” (skala 5). Tingkat ketidakberdayaan
" menghadapi ancaman diukur dengan menggunakan lima skala terhadap item seperti
“Di KAP ini, saya dapat mencegah hal-hal yang secara negatif mempengaruhi
pekerjaan saya”. Ukuran job insecurity komposit diperoleh dari kelima komponen
tersebut dengan rumusan sebagai berikut :

Job insecurity = [(¥ tingkat kepentingan aspek kerja x kemungkinan
hilangnya aspek kerja) + (Ztingkat kepentingan
peristiwa yang mempengaruhi keseluruhan pekerjaan x
kemungkinan  terjadinya peristiwa)} x tingkat
ketidakberdayaan dalam menghadapi ancaman ’

Skor yang lebih tinggi dari hasil persamaan tersebut menandakan : (1) berbagai
aspek pekerjaan (work factors) dan peristiwa pada kerja (job events) dirasakan lebih
penting oleh individu, (2) kemungkinan terjadinya perubahan negatif pada aspek
pekerjaan dan peristiwa dirasakan lebih tinggi, dan (3) individu merasa lebih tidak
berdaya menghadapi berbagai perubahan atas aspek pekerjaan dan peristiwa pada
kerja tersebut (Pasewark dan Strawser 1996). Jadi, semakin tinggl angka yang
ditunjukkan oleh rumusan tersebut menandakan tingginya tingkat job insecurity.
Skor komposit ini selanjutnya digunakan wuntuk analisis selanjutnya dalam
pengujian model konsisten dengan studi sebelumnya (Ashford et. al. 1989, Pasewark
dan Strawser 1996). Konsistensi internal untuk masing-masing komponen
ditunjukkan olch kocfisien Cronbach’s alpha scbagai berikut : kepentingan aspek
kerja (0,94), kemungkinan hilangnya aspek kerja (0,95), kepentingan peristiwa kerja
negatif (0,91), kemungkinan terjadinya peristiwa negatif tersebut (0,87), dan
ketidakberdayaan (0,87). Sedangkan koefisien Cronbach’s alpha yang ditunjukkan
studi Suwandi dan Indriantoro (1999) untulx masmg—mabmg komponen dalam
instrumen ini berkisar dari 0,71 hingga 0,95.

Konflik peran (Role Conflict). Varlabel konflik poran dlukm dengan instrumen
dari Rizzo et. al. (1970). Instrumen ini terdiri atas delapan item dengan skala lima
poin seperti “Saya bekerja di bawah kebijakan dan aturan yang saling bertentangan”,
poin rendah menandakan tingkat konflik peran yang dihadapi individu rendah dan
sebaliknya poin tinggi menandakan tingkat konflik yang dihadapi tinggi. Koefisien
Cronbach’s alpha untuk instrumen ini 0,82. Koefisien ini dianggap memadai
walaupun lebih rendah dibanding studi Suwandi dan Indriantoro (1999) dengan
Cronbach’s alpha 0,85, namun tetap lebih tinggi daripada studi Pasewark dan
Strawser (1996) dengan 0,72.

Ketidakjelasan peran (Role Ambiguity). Vamabel ketidakjelasan peran diukur
dengan enam item berskala lima poin dari Rizzo et. al. (1970). Semua item dalam
instrumen disusun dalam kalimat yang bernada positif seperti “Saya tahu dengan
jelas apa yang diharapkan KAP ini dari saya”. Penyusunan kalimat ini berlawanan
dengan nada kalimat item-item dalam instrumen konflik peran. Dengan
membalikkan jawaban responden, skor yang rendah pada variabel ini menandakan
ketidakjelasan peran yang dihadapi staf akuntan tinggi, sebaliknya skor tinggi
mencerminkan rendahnya ketidakjelasan peran dalam pekerjaan yang dihadapi staf.
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Pengujian reliabilitas internal keenam item instrumen variabel menunjukkan angka

0,81. Pengujian Pasewark dan Starwser (1996) untuk varibel ini menghasilkan .

koefisien 0,71; sedangkan studi Suwandi dan Indriantoro (1999) menunjukkan angka
0,83.

Locus of Control. Variabel locus of control diukur dengan kuesioner internal-
eksternal dari Rotter (1966) terdiri dari 29 item yang digunakan untuk mengetahui
bagaimana cara kejadian-kejadian penting tertentu dalam masyarakat
mempengaruhi orang yang berbeda. Masing-masing terdiri dari 2 pertanyaan yang
harus dipilih oleh responden. Skor 0 diberikan pada pilihan jawaban yang
menunjukkan pandangan pusat pengendalian internal sedangkan skor 1 untuk
pilihan yang menunjukkan pandangan eksternal. Rotter (1966) memasukkan enam
item yang hanya berupa fillers (isian) dan bersifat netral dari keseluruhan 29 item
dalam instrumen (pertanyaan iteml hingga 6), dengan demikian skor maksimal
keseluruhan adalah 23, dengan skor yang rendah menunjukkan individu dengan
pandangan pusat pengendalian internal dan sebaliknya skor tinggi menunjukkan
individu dengan pandangan pusat pengendalian eksternal. Koefisicn alpha atas
jawaban instrumen sebesar 0,75. M J

Perubahan organisasional (Organizational Change). Variabel perubahan
organisasional diukur berdasarkan respon atas tiga item berupa dimensi yang paling
mungkin dihadapi suatu kantor akuntan publik, seperti “Terdapat kemungkinan
besar bahwa dalam waktu dekat kantor akuntan publik ini akan melakukan
restrukturisasi besar” (Ashford et. al. 1989; Pasewark dan Strawser 1996). Item-item
tersebut dikembangkan oleh Greenhalg dan Rosenblatt (1984). Koefisien reliabilitas
internal tiga item tersebut, baik dalam studi ini (0,61), maupun berdasarkan studi
Suwandi dan Indriantoro {1999) sebesar 0,59 menunjukkan keandalan instrumen
yang buruk dan kurang memadai untuk digunakan dalam pengujian model.

Tabel 2 memperlihatkan statistik deskriptif dari semua variabel yang digunakan
dalam pengujian model studi ini.

Tabel 2.
Statistik Deskriptif Variabel
Variabel Penelitian Kisaran Rata-rata Standar Deviasi
Turnover Intention
Kepuasan Kerja 10-25 17,03 3,54
- Komitmen Organisasional 36 - 240 159,37 43,4
Kepercayaan Organisasional 22 - 38 28,9 3,86
Job Insecurity 1-5 3,5 1,22
Konflik Peran 25434 - 101400 55137,63 © 25904,23
Ketidakjelasan Peran 10-29 19,63 5,18
" Locus of Control 13-30 23,43 3,92
Perubahan Organisasional ‘ 59 - 83 73 6,79
4-14 | 8.9 | 2,82

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)
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2.3-Metode Analisis Data

Untuk mengukur kualitas data, pada setiap butir pertanyaan yang mewakili
masing-masing variabel dilakukan Uji Validitas dan Reliabilitas, dengan
menggunakan Cronbach’s alpha. Pertanyaan yang telah dianggap valid (sah) dan
reliable (andal) dapat digunakan untuk proses analisis data selanjutnya. Sementara
untuk pertanyaan yang tidak valid dan tidak reliable dibuang dan tidak dimasukkan
dalam proses analisis data.

Penelitian ini melakukan analisis data dengan melakukan pengujian hipotesis
lewat analisis bivariate. Analisis ini bertujuan untuk menguji perbedaan dan
mengukur hubungan antara dua variabel penelitian (Indriantoro dan Supomo 1999).
Dalam mencari hubungan antarvariabel tersebut kemudian dilakukan uji hubungan
(Test of Association) dengan menggunakan koefisien korelasi Pearson yang diperoleh
dari hasil perhitungan program SPSS.

Tujuan dari penggunaan analisis koefisien korelasi Pearson adalah untuk
mengetahui arah hubungan dan besarnya hubungan berbagai variabel sesuai dengan
yang dihipotesakan dalam model pengujian.

2.4 Hipotesis

Dalam penelitian ini, hipotesis yang akan diajukan berdasarkan pada model
turnover komprehensif Pasewark dan Strawser (1996) yang mengadopsi Model ALB
dari Ashford et. al. (1989). ,
Bila secrang karyawan telah merasakan kepuasan kerja, ia akan merasa nyaman
dalam bekerja serta tidak berusaha mencari alternatif pekerjaan lainnya.
‘Sebaliknya, bila ia merasakan ketidakpuasan dalam bekerja, ia akan berusaha untuk
memikirkan alternatif pekerjaan lainnya,
Hi: semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin rendah keinginan
berpindah staf akuntan o

Hubungan antara komitmen organisasional dengan keinginan berpindah
dirumuskan dalam hipotesis berikut :
H:: semakin tinggi komitmen organisasional pada staf akuntan, semakin rendah
keinginan berpindah kerja '

‘Hipotesis yang diambil untuk merumuskan hubungan positif antara kepuasan

kerja dan komitmen organisasional adalah sebagai berikut : '

Hs: semakin tinggi komitmen. organisasional staf akuntan, semakin tinggi pula
kepuasan kerja staf akuntan

. Staf akuntan yang tidak mempercayai kantornya, akan berupaya untuk mencari

alternatif pekerjaan lain. Walupun Pasewark dan Strawser (1996) hanya
menganggap variabel ini memiliki hubungan tidak langsung, variabel ini tetap
dimasukkan sebagai determinan keinginan berpindah dalam Model ALB.

Hi: semakin tinggi kepercayaan organisasional staf akuntan, semakin rendah ke
inginannya untuk berpindah kerja.

Bila seorang karyawan mulai merasakan job insecurity dalam pekerjaannya, akan
txmbul gangguan pada kepuasan kerja yang dirasakannya.
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Hs: semakin tinggi job insecurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
ke puasan kerja '

- Tkatan emosional antara individu dengan organisasi akan scmakin berkembang
dengan semakin lamanya ia berada di organisasi tersebut (Mowday ct. al., 1979). Bila
dalam perjalanan waktu ia kemudian menemukan kekecewaan, akan timbul
pertimbangan untuk mengevaluasi hubungannya dengan organisasi (Suwandi dan
Indriantoro, 1999).
" He: semakin tinggi job insecurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
komitmen organisasionalnya

Secara psikologis, terdapat semacam kontrak atau keterikatan antara karyawan
dan organisasi, dimana karyawan menaruh kepercayaan kepada organisasi untuk
menjaga kontrak psikologis tersebut. Bila kemudian organisasi lalai menjaga
kontrak t'ersebut, hal itu akan mengurangi loyalitas karyawan pada organisasi.

Hr: semakin tinggi job insecurity vang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
kepercayaan pada organtsast '

Konflik peran yang muncul akan menimbulkan gangguan bagi karyawan berupa
ketakutan akan dievaluasinya kelalaian dalam menjaga kontrak dengan organisasi
yang secara langsung menimbulkan job insecurity.

Hs: semakin tinggi konflik peran yang dihadape staf alauntan semakin tinggi job
insecurity yang dirasakan

'Ketidalkjelasan peran akibat tidak adanya aturan baku dan masukan atasan juga
akan melahirkan kondisi yang sama bagi karyawan dalam hal job insecurity.
Hs: semakin tinggi ketidakjelasan peran yang dihadapi staf ahkuntan, semakin
tinggi job insecurity yang dirasakan,

Karyawan dengan locus of control internal akan mempunyai kepercayaan diri
yang lebih hesar dalam menghadapi tantangan dan ancaman terhadap pekerjaan
vang dihadapinya dibanding dengan yang memiliki locus of control eksternal yang
lebih mudah merasa kalah dan lemah terhadap job insecurity.

Hio: semakin besar derajat locus of control staf akuntan ke arah internal, semakin
rendah job insecurity yang dirasakan

Akibat-akibat negatif yang bersifat umum dari perubahan organisasional akan
menimbulkan rasa kurang aman pada karyawan (Magnet 1984 dan Walsh 1988).
Hi1: semakin tinggi kemungkinan perubahan organisasional pada kantor akuntan,

semakin besar job insecurity yang dirasakan staf akuntan

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

3.1 Determinan Keinginan Berpindah

Bagian pertama dari pengujian hipotesis ini akan membahas tentang hubungan
antara beberapa variabel yang menurut studi sebelumnya merupakan determinan
dari keinginan berpindah (Pasewark dan Strawser 1996; Suwandi dan Indriantoro
1999). Berbagai hubungan tersebut akan diuji lewat hipotesis 1 hingga hipotesis 4.




g

(Toly) 113

- Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi ........

;
3.1.1 Pengujian Hipotesis 1

Hipotesis 1 didasarkan pada asumst bahwa bila seorang karyawan telah
merasakan kepuasan kerja, ia akan merasa nyaman dalam bekerja serta tidak
berusaha mencari alternatif pekerjaan lainnya. Sebaliknya, bila ia merasakan
ketidakpuasan dalam bekerja, ia. akan berusaha untuk memikirkan alternatif
pekerjaan  lainnya. Hipotesis ini mencoba menguji hubungan antara varibel
kepuasan kerja dan keinginan berpindah. Kepuasan kerja merupakan variabel yang
banyak diteliti dalam suatu model turnover. Variabel kepuasan kerja merupakan
determinan dari variabel keinginan berpindah seperti yang telah diuji oleh studi
sebelumnya (Pasewark dan Strawser 1996).

H,: semckin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan,
ber pindah staf akuntan

semakin rendah keinginan

Hasil pengujian antara kedua varibel tersebut dapat dilihat pada Tabel 3 di
bawah ini. .

| Tabel 3.
Koefisien Korelasi Variabel Kepuasan Kerja dan Keinginan Berpindah

Correlations

JOBSAT | TURNINT

Pearson JOBSAT 1,000 ,028
Correlation  TURNINT 028 1,000
Sig. JOBSAT ‘ 441
(1-tailed) TURNINT 441 ,
N JOBSAT 30 . 30
TURNINT 30 30

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Dari Tabel 3 di atas terlihat bahwa koefisien korelasi antara variabel kepuasan
kerja dengan keinginan berpindah adalah 0,028 pada tingkat signifikansi 0,441.
Hasil ini ternyata tidak mendukung Hipotesis 1 yang mengasumsikan bahwa kedua
varibel memiliki arah hubungan yang negatif. Dengan demikian, seorang karyawan
yang memiliki kepuasan kerja yang rendah masih belum sampal pada pemikiran
untuk meninggalkan KAP tempat ia bekerja

3 1.2 Pengujian Hipotesis 2

Studi ini memasukkan konstruk komitmen organisasional sebagai konsep yang
turut menjelaskan proses keinginan berpindah..Hipotesis yang digunakan. untuk
merumuskan hubungan antara kedua variabel tersebut adalah:

Hy: semakin tinggi komitmen organisasional pada staf akuntan, semakin rendah
' ke inginan berpindah kerja

Tabel 4 di bawah ini akan memperlihatkan hasil pengujian terhadap hipotesis di
atas.
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Tabel 4.
Koefisien Korelasi Variabel Komitmen Organisasional dan Keinginan
Berpindah

Correlations

TURNINT

ORGCOM
Pearson TURNINT 1,000 -,009
Correlation  ORGCOM -,009 1,000
Sig. TURNINT , 481
(1-tailed) ORGCOM 481 -,
N TURNINT 30 30

ORGCCM 30 30

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Koefisien korelasi Pearson yang ditunjukkan Tabel 4 menunjukkan angka —0,009
dengan signifikansi 0,481. Hasil tersebut mendukung Hipotesis 2, walaupun kedua
variabel tidak berkorelasi kuat (besar koefisien . korelasi "d-i.-bawah 0,5). Dengan
demikian, seorang-staf akuntan dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi
akan sangat kecil keinginannya untuk berpindah kerja ke KAP atau -perusahaan
lain. C :

3.1.3 Pengujian Hipotesis 3

Asumsi yang dipakai sebagai dasar hipotesis ini adalah berbagai keragaman hasil
studi tentang hubungan antara komitmen organisasional dan kepuasan kerja yang
menemukan bahwa komitmen dan kepuasan berhubungan secara resiprokal, tanpa
ada variabel yang mempengaruhi variabel lainnya secara lebih kuat (Mathieu 1991).

Hipotesis yang diambil sebagai antisipasi terhadap hubungan positif antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasional adalah :

Hs: semakin tinggi komitmen organisasional staf ackuntan, semakin tinggi pula
kepuasan kerja staf akuntan

Dengan menggunakan hasil penghitungan Tabel 5 berikut, kita akan melihat
hasil uji terhadap Hipotesis 3 tersebut.

Pada nilal koefisien korelasi 0,676 (signifikansi 0,000); maka Hipotesis 3 didukung
oleh hasil studi ini. Korelasi antara kedua variabel sifatnya sangat kuat (ditunjukkan
dengan angka korelasi yang signifikan, yaitu di bawah 0,01). Dengan demikian, jika
seorang staf akuntan memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya, maka dengan

demikian dapat diharapkan timbulnya komitmen staf akuntan tersebut pada IXAP
tempat ia bekerja.

i
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Koefisien Korelasi Variabel Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja

Tabel 5.

Corretations

ORGCOM JOBSAT
Pearson ORGCOM 1,000 B76"
Correlation JOBSAT 676" 1,000
Sig. ORGCOM BT - ,000
(1-tailed) JOBSAT 1,000 | ,
N ORGCOM - 30 30
JOBSAT 30 30
**. Correlation is significant at the 0.01 level
(1-tailed).

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

3.1.4 Pengujian Hipotesis 4 '

Dengan asumsi bahwa kepercayaan organisasional akan mempengaruhi
keinginan berpindah dalam sikap-sikap yang sama dengan komitmen dan kepuasan
maka variabel ini juga mempunyai hubungan negatif dengan keinginan berpindah.
Hi: semakin tinggi hkepercayaan organisasional staf akuntan, semakin rendah

keinginannya untuk berpindah kerja

. Tabel 6.
Kocefisien Korelasi Variabel Kepercayaan Organisasional dan
Keinginan Berpindah

Correlations

ORGTRST | TURNINT

Pearson ORGTRST 1,000 ,018
Correlation  TURNINT 018 1,000
Sig. . ORGTRST , ,463
(1-tailed) TURNINT 463 ,
N ORGTRST 30 30
TURNINT 30 30

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Hasil dari Tabel 6 di atas memperlihatkan koefisien korelasi 0,018 pada tingkat
signifikansi 0,463. Hasil ini ternyata menolak Hipotesis 4. Dengan demikian,
kepercayaan yang tinggi belum men)amm seorang staf akuntan untuk tetap tinggal
di KAP tempat ia bekerja.



3.2 Job Insecurity

Dalam bagian selanjutnya akan dicari seberapa penting arti konstruk job
insecurity dalam model turnover ini, dengan asumsi awal bahwa konstruk ini sebagai
variabel yang secara langsung mempengaruhi tingkat kepuasan kerja, komitmen
organisasional, dan kepercayaan organisasional. Hubungan job insecurity dengan
ketiga variabel tersebut diuji lewat Hipotesis 5 hingga Hipotesis 7 berikut.

3.2.1 Pengujian Hipotesis 5

Hipotesis ini didasarkan pada asumsi bahwa komponen keempat job insecurity,
yaitu kemungkinan terjadinya peristiwa negatif pekerjaan, akan sangat mungkin
membawa akibat negatif pada kepuasan kerja sebagai respon emosional utama pada
pekerjaan berdasarkan pada studi Ashford et. al. (1989).

Hs: semakin tinggi job insecurity yang dirasakan stof akuntan, semakin rendah
kepuasan kerja.

Tabel 7.
Koefisien Korelasi Variabel Job Insecurity dan Kepuasan Kerja
Correlations
JOBSAT JOBINS

Pearson JOBSAT 1,000 307"
Correlation  JOBINS 307" 1,000
Sig. JOBSAT , 1049
(1-tailed)  JOBINS ,049 ,
N JOBSAT 30 30

: JOBINS 30| 30

". Correlation is significant at the 0.05 level
(1-tailed). : ‘

(Surﬁbef - hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Koefisien korelasi yang ditunjukkan Tabel 7 adalah sebesar 0,307 (signifikansi
0,049) ternyata tidak mendukung Hipotesis 5 yang mengasumsikan hubungan
negatif antara kedua variabel. Dengan demikian, tingginya tingkat job insecurity
yang dialami staf akuntan tidak sérta merta menjadikan tingkat kepuasan kerja staf
akuntan tersebut menjadi rendah.

3.2.2 Pengujian Hipotesis 6

Hipotesis 6 diambil berdasarkan asumsi bahwa seorang karyawan akan
mengevaluasi hubungan serta ikatan emosionalnya dengan organisasi bila di
kemudian hari ia mendapati adanya perubahan negatif pada pekerjaan yang
mengancam keseluruhan pekerjaan. Semakin merasa terancam, karyawan tersebut
akan melepaskan segala ikatan dan sikap emosionalnya dengan organisasi.
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Ho . semakin tinggi job insecurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
komitmen organisasionalnya

Tabel 8.
" Koefisien Xorelasi Variabel Job Insecurity dan Komitmen Organisasional

Correlations

JOBINS | ORGCOM

Pearson JOBINS 1,000 ,603™
Correlation QRGCOM ,603*1 1,000
Sig. JOBINS ‘ ,000
(1-tailed) ORGCOM .000 .
N JOBINS 30 30
ORGCOM 30 30

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

(Suri)ber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Hasil yang ditunjukkan Tabel 8 memperlihatkan koefisien korelast 0,603 pada
tingkat signifikansi 0,000. Hasil ini tentunya menolak Hipotesis 6 karena arah
hubungan kedua variabel adalah positif. Dengan demikian, seorang staf akuntan
yang merasakan job insecurity yang tinggi tidak menjadikan komitmennya pada
KAP rendah.

3.2.3 Pengujian Hipotesis 7

Bila timbul sesuatu yang dirasakan karyawan sebagai ancaman terhadap aspek
tertentu dari pekerjaan, ia akan menganggap bahwa organisasi telah lalai dalam
memenuhi kontrak psikologis di antara mereka sehingga membawa pengaruh negatif
terhadap loyalitasnya terhadap organisasi (Romzek 1985). Hipotesis 7 diambil untuk
menguji dasar teori tersebut. ’ |
Ho: semckin tinggi job insecurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah

kepercayaan pada organisasi

Dengan koefisien korelasi sebesar 0,644 (signifikansi 0,000) yang ditunjukkan
Tabel 9, maka Hipotesis 7 ditolak karena arah hubungan yang ditunjukkan koefisien
korclasi adalah positif. Dengan demikian, tingginya tingkat job insecurity seorang
staf akuntan tidak secara langsung membuat kepercayaannya pada organisasi
menjadi menurun, '
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‘ Tabel 9.
‘Koefisien Korelasi Variabel Job Insecurity dan Kepercayaan Organisasional

Correlations

JOBINS | ORGTRST
Pearson JOBINS 1,000 ,644"1
Correlaton  ORGTRST 644 1,000
Sig. - JOBINS , ,000
(1-tailed) ORGTRST ,000 :
N JOBINS 30 30
ORGTRST 30 30
*. Correlation is significant at the 0.01 level
(1-tailed). :

{Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

3.3 Anteseden dari Job Insecurtty

Terdapat empat anteseden (variabel pendahulu), yang oleh Suwandi dan Nur
Indriantoro dipakai istilah prediktor, dari job insecurity yang dirasakan karyawan,
yaitu : konflik peran (Katz dan Kahn 1978), ketidakjelasan peran (Greenhalgh dan’
Rosenblatt 1984), locus of control (Anderson et. al. 1977), dan perubahan organisasi
(Schweiger dan Ivancevich 1985). Bagian ini akan menguji hubungan antara job
insecurity dengan keempat variabel di atas, lewat Hipotesis 8 hingga Hipotesis 11.

3.3.1 Pengujian Hipotesis 8

Hlpotesw 8 mencoba mencari arah dan besar hubungan antara variabel konflik
' peran dan job insecurity dengan asumsi dasar bahwa jika seorang karyawan
kemudian merasakan konflik peran, akan timbul kecemasan bahwa organisasi akan
memberi pandangan negatif terhadap kelalaian dirinya sehubungan dengan kontrak
psikologis antara mereka yang terjalin sejak karyawan diterima di perusahaan. Staf
akuntan kemudian akan mengalami peningkatan job insecurity.

Hs: semakin tinggi konflik peran yang dihadapi staf akuntan, semakin tinggi job

' insecu’rity yang dirasakan

Hasil pengujian terhadap hipotesis tentang hubungan kedua variabel dapat
dilihat pada Tabel 10.

Hipotesis 8 ternyata ditolak berdasarkan hasil penghitungan dari Tabel 10 di
atas. Koefisien korelasi yang ditunjukkan memiliki arah negatif (-0,258; signifikansi
0,084) tidak mendukung Hipotesis 8 yang mengasumsikan arah positif di antara
kedua variabel.
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Tabel 10.
Koefisien Korelasi Variabel Konflik Peran dan Job Insecurity

Correlations

ROLECON { JOBINS
Pearson ROLECON 1,000 -,258
Correlation  JOBINS -,258 1,000
Sig. ROLECON ; 084
(1-tailed) JOBINS 084 :
N ROLECON 30 30
JOBINS 30 30

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian mehggunakan SPSS 10.0)

3.3.2 Pengujian Hipotesis 9 :

Peneclitian Abrams, Ando, dan Hinkle (1998) menemukan kenyataan bahwa
kurangnya identifikasi dengan organisasi merupakan faktor yang banyak dan paling
signifikan sebagai penyebab turnover. Munculnya ketidakjelasan peran tersebut
membawa akibat yang sama dengan konflik peran, yaitu meningkatnya job
insecurity. Untuk mengantisipasi hubungan antara variabel ketidakjelasan peran
dan job insecurity tersebut, akan diuji oleh Hipotesis 9.

Ho: semakin tinggi ketidakjelasan peran yang dihadapi staf akuntan, semakin
tinggi job insecurity yang dirasakan

: Tabel 11.
Koefisien Korelasi Variabel Ketidakjelasan Peran dan Job Insecurity

Coarrelations o

ROLEAMB { JOBINS

Pearson ROLEAMB 1,000 ,495*1
Correlation  JOBINS 495** 1,000
Sig. ROLEAMB , 003
(1-tailed) JOBINS ,003 ,
N ROLEAMB 30 30

JOBINS 30 30

**. Correlation is significant at the 0.01 level
(1-taited).

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Tabel 11 di atas menunjukkan koefisien korelasi hubungan antara variabel

- ketidakjelasan peran dan job insecurity. Koefisien korelasi Pearson antara kedua
variabel adalah sebesar 0,495 pada tingkat signifikansi 0,003; hasil ini mendukung

- Hipotesis 9. Dengan demikian, seorang staf akuntan yang memiliki ketidakjelasan
peran yang tinggi akan menjadikan tingkat ketidakberdayaan yang dirasakan staf
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tersebut meﬁgenai pekerjaan dan ancaman akan tinggi, sehingga job insecurity juga
akan tinggi.

3.3.3 Pengujian Hipotesis 10

Hipotesis 10 diambil dengan berdasarkan pada asumsi bahwa individu dengan_
locus of control internal akan lebih mampu mempertahankan diri terhadap berbagai
ancaman dalam pekerjaan yang dapat menimbulkan job insecurity. Sedangkan
individu dengan locus of control eksternal akan lebih mudah merasa terancam dan
tidak berdaya sehingga setiap perubahan negatif dalam pekerjaan akan
merningkatkan job insecurity dalam bekerja. Letak pandangan pusat pengendalian
inilah yang akan diuji hubungannya dengan konstruk job insecurity.

Hio: semakin besar derajat locus of control staf akuntan ke arah internal, semafkin
rendah job insecurity yang dirasakan. '

‘ Tabel 12.
Koefisien Korelasi Variabel Locus of Control dan Job Insecurity

Correlations

L LOC JOBINS
Pearson LOC 1,000 -,130
Correlation  JOBINS -,190 1,000
Sig. LOC , 157
(1-tailed)  JOBINS 157 ,
N LOC 30 30

JOBINS 30 30

- (Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Koefisien korelasi kedua variabel pada Tabel 12 adalah sebesar -0,190 pada
tingkat signifikansi 0,157. Koefisien korelasi tersebut tidak mendukung Hipotesis 10
tentang arah hubungan variabel locus of control dan job insecurity. Dengan

demikian, bila seorang staf akuntan yang memiliki tingkat ketidakberdayaan yang

rendah tidak secara mutlak dikatakan bahwa ia mempunyai pandangan pusat
pengendalian (locus of control) internal.

3.3;4 Pengujian Hipotesis 11

~ Karyawan akan menghadapi situasi job insecurity akibat perubahan yang terjadi
pada perusahaan karena timbulnya persepsi bahwa mereka akan kurang
dikendalikan dan ketidakpastian mengenai peran mereka bagi organisasi di masa
depan. Hal tersebut mendasari pengambilan Hipotesis 11 yang menguji hubungan
antara variabel perubahan organisasional dan job insecurity.
Hi @ semakin tinggi  kemungkinan perubahan organisasional pada kantor
akuntan, semakin besar job insecurity yang dirasakan staf akuntan.

Tabel 13 berikut ini akan menunjukkan hasil dari penghitungan terhadap arah
dan besar hubungan antara kedua variabel tersebut.

L
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Tabel 13.
Koefisien Korelasi Variabel Perubahan Organisasional dan Job Insecurity

Correlations

ORGCHG | JOBINS

Pearson ORGCHG 1,000 6487
Correlation  JOBINS 648" 1,000
Sig. ORGCHG . ,000
(1-tailed) JOBINS ,000 :
N - ORGCHG 30 30
- JOBINS 30 30

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

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Dari Tabel 13 di atas, koefisien korelasi Pearson antara kedua variabel adalah
schesar 0,648 pada signifikansi 0,000. Hasil koefisien korelasi tersebut mendukung
Hipotesis 11 yang diambil sebelumnya. Dengan demikian, bila seorang staf akuntan
telah mengetahui dengan baik tentang setiap perubahan pada KAP tempat ia
bekerja yang telah direncanakan-sebelumnya, maka tingkat ketidakberdayaan yang
dirasakannya mengenai pekerjaan dan ancaman akan rendah (job insecurity rendah).

4, KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian yang ditunjukkan oleh analisis terhadap data ternyata tidak
mendukung semua hipotesis yang ditawarkan. Terdapat beberapa hipotesis yang
terpaksa ditolak setelah koefisien korelasi Pearson tidak menunjukkan arah
hubungan seperti yang dihipotesiskan. Hipotesis yang ditolak adalah Hipotesis 1, 4,
5,6,7,8, dan 10. Dengan demikian hasil penelitian ini tidak sepenuhnya mendukung
penelitian sebelumnya (Suwandi dan Indriantoro 1999). Hal ini disebabkan oleh
tidak diperhitungkannya beberapa kondisi yang tentunya bersifat tidak terduga,
sepertl keadaan ekonomi makro yang ditandal dengan tingkat PHK yang tinggi dan
mengurangt jumlah rekruitmen karyawan sehingga menyebabkan seseorang
berusaha menekan keinginannya untuk berpindah kerja walaupun ia tidak nyaman
dalam lingkungan kerjanya karena ia akan kesulitan untuk mendapatkan pekerjaan
baru. ‘ :

Untuk Hipotesis 2, 3, 9, dan 11 konsisten dengan hasil studi Suwandi dan
Indriantoro (1999). Dengan demikian, kantor akuntan perlu berusaha untuk
iemaksimalkan tingkat komitmen organisasional pada staf akuntannya agar dapat
nenurunkan tingkat keinginan. berpindah kerja karyawannya. Untuk mengatasi
masalah yang berkaitan dengan komitmen organisasional tersebut, Abrams et. al.
1998) misalnya menyarankan agar kantor akuntan hendaknya mengamati

omitmen staf akuntannya dengan mempertahankan dan memelihara
lentifikasinya terhadap organisasi. Dari identifikasi tersebut, ia melihat hahwa
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komitmen juga ternyata ditunjukkan oleh kantor akuntan terhadap staf akuntannya
dengan meningkatkan kualitas hidup mereka, misalnya dengan menawarkan jadwal
kerja yang fleksibel sehingga ia punya banyak kesempatan untuk berkomunikasi
dengan keluarga dan bersosialisasi dengan lingkungannya. la kemudian merasa
harus membangun komitmen seperti yang telah ditunjukkan kantor akuntan tempat
ia bekerja tersebut. Dengan demikian, kantor akuntan akan memperoleh komitmen
timbal balik dari staf akuntannya. :

Kantor akuntan juga perlu memperhatikan berbagai faktor organisasional,
terutama ketidakjelasan peran yang timbul dalam situasi kerja yang mempengaruhi
staf akuntan sehingga akan meningkatkan job insecurity. Berkaitan dengan masalah
persepsi peran, Oliver (1998) dan Binning dan Barret (1989) misalnya menyarankan
agar kantor akuntan mengoptimalkan proses sosialisi terhadap staf akuntan pada
saat rekrutmen. Pada proses tersebut, staf akuntan benar-benar diperhihatkan
dengan jelas tentang segala sesuatu yang harus dilaksanakannya saat bekerja lewat
Job description yang jelas. Kantor akuntan juga harus konsisten dengan deskripsi
pekerjaannya saat interview sehingga tidak akan menimbulkan keluhan dari staf
akuntan. :

Hasil penelitian ini juga memperlihatkan hubungan berbagai respon efektif yang
menyarankan agar kantor akuntan perlu mengkomunikasikan dengan baik kepada

staf akuntannya tentang perubahan yang direncanakan sehingga staf akuntan tidak .

memiliki respon negatif terhadap pekerjaan yang akan menimbulkan job insecurity.

4.1 Keterbatasan

_Hasil studi ini mempertimbangkan beberapa keterbatasan setclah dievaluasi.

Keterbatasan tersebut di antaranya adalah sebagai berikut :

1. Kompleksitas masalah turnover, sehingga terdapat beberapa pengaruh faktor lain
yang belum dipertimbangkan dalam model yang diamati, Faktor tersebut
misalnya kondisi perekonomian makro yang fluktuatif sehingga mempengaruhi
kesempatan kerja.

2. Jumlah sampel penelitian yang relatif sedikit, walaupun telah memenuhi batas
minimal, yang tentunya mempengaruhi keandalan pengujian data.

3. Kurangnya data tentang instrumen pengukur yang digunakan sehingga
memerlukan waktu yang relatif lama untuk menyelesaikan analisis.

4. Dasar utama penelitian ini menggunakan beberapa penelitian sebelumnya yang
dilakukan di luar negeri, sehingga perbedaan kondisi ekonomi dan budaya tidak
dapat dikontrol dalam model.

4.2 Rekomendasi

Bordasarhan hipotests vang  dwdedunyg oleh hasil soudi oo dapar doad:ran
masukan bagt kantor akuntan untuk mengevaluasi dan mengsunakan ‘hasil s-tudi ini
sehingga tingkat perpindahan kerja yang dihadapi dengan seg;ala biaya potensialnya
dapat ditekan oleh kantor akuntan. Studi ini juga memberi gambaran bagi kantor
akuntan untuk menerapkan sistem yang dapat mengantisipasi keinginan berpindah
staf akuntannya. : '
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Penelitian ini  juga 'memberikan masukan kepada penelitian-penelitian
sclanjutnya berkenaan dengan proses turnover untuk mencari dan menemukan
variabel-varibel lain yang dapat menerangkan keinginan berpindah staf akuntan
secara lebih tepat.
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FAKTOR-FAKTOR YANG MENDORONG
PERPINDAHAN AUDITOR (AUDITOR SWITCH)
PADA PERUSAHAAN-PERUSAHAAN DI SURABAYA

| DAN SIDOARJO
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Juniarti
Staf Pengajar-Fakultas Ekonomi — Universitas Kristen Petra

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan uniuk memprediksi faktor-faktor yang
mendorong klien untuk mengganti auditor yang ada, berdasarkan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chow dan Rice (1982).
Variabel utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah qualified
audit opinion. Disamping itu penelitian ini juga menggunakan variabel
kontrol yang terdiri dari mergzr, management changes dan expansion.

Unit analisis yang diteliti adalah perusahaan-perusahaan yang
berada di wilayah Surabaya dan Sidoarjo yang pernah diaudit oleh
Kantor Akuntan Publik. Data diperoleh dengan cara mengirimkan
kuesioner kepada responden yang dituju. Secara keseluruhan. temuan
vang dipercleh dari penelitian ini menunjukkan tidak terdapat bukti
vang signifikan bshwa gualified audit opinion dan ketiga variabel
kontrol yang lain merupakan variabel yang memprediksi perpindahan
auditor yang dilakukan oleh perusahaan-perusahasan di wilayah
Surabaya dan Sidoarjo.

Kata kunci: audit, pergantian auditor, qualified audit opinion.

ABS TRA‘.C\I‘\\

This research intends to predict factors that drive client to switch their
existing auditor based on prior research uindertaken by Chow and Eice
(1982). The main independent variable used in this research is qualified
audit opinion. In addition, this study also include merger, management
changes and expansion as the control variables.

The analysis unit for the four independent variables are some
companies in East Java especially Surabaya and Sidoarjo area which
have been audited by Audit Firm. The data collection is conducted by
using mail survey. The multivariate techniques, i.e binary logistic is used
to test the hypothesis. OQverall, the finding showed that there is no
significant evidence that qualified audit opinion and the other three
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control variables as the predicted variable for auditor switch by some
companies itn Surabaya and Sidoarjo. :

Keywords: audit, auditor switch, qualified audit opinion.

1. PENDAHULUAN

Perusahaan tentunya menginginkan auditor memberikan opini Wajar Tanpa
Pengecualian atas laporan keuangannya. Jenis opini diluar itu biasanya kurang
diinginkan oleh manajemen klien dan. tidak “begitu bermanfaat bagi pengguna
laporan keuangan (Willingham dan Charmlchael 1997:351). Manajemen perusahaan
berusaha menghindari opini Wajar Dengan Pengecuahan karena bisa mempengaruhi
harga pasar saham perusahaan dan kompensasi yang diperoleh manajer (Chow dan
Rice 1982:327). -

Seperti halnya perusabaan, auditor -juga menginginkan agar dapat
mengekspresikan Unqualzﬁed Opinion atas laporan keuangan (Willingham and
Charmichael 1997:351). Dengan banyaknya KAP yang ada, persaingan antar KAP
akan semakin ketat. ‘Keinginan® KAP agar tetap dapat eksis dalam persaingan,
berpeluang untuk menghalangi obyektifitas KAP yang selanjutnya akan
mempengaruhi pula independensinya dalam melaksanakan tugas auditnya.
Meskipun perilaku “opportunistic”  oleh auditor pada awal penugasannva pada
perusahaan yang melakukan auditor switch ternyata tidak terbukti dilakukan
(Houghton et. al. 1996)

Pertumbuhan usaha yang cepat, terjadinya perubahan manajemen mungkin tidak
ditkuti oleh “expertise” auditer. Manajemen memerlukan auditor yang lebih
berkualitas dan mampu memenuhi tuntutan pertumbuhan perusahaan yang cepat.
Jika hal ini tidak bisa dipenuhi kemungkinan besar perusahaan akan mengganm
auditor yang ada saat ini (Joher et al. 2000).

Perusahaan yang sedang melakukan aktivitas pendanaan atau melakukan new
financing tentunya berharap mendapatkan reaksi yang positif dari euditor switch
yang dilakukan. Dengan mengganti auditornya dengan auditor yang lebih punya
nama maka reputasi perusahaan juga akan terangkat dimata investor. (Smith dan
Nichols 1982), (Eichenseher et al. 1989).

1.1 Perumusan Masalah

Apakah qualified audit opinion,merger, perubahan manajemen (management
changes), dan ekspansi yang dilakukan perusahaan mampu memprediksi auditor
- switch yang dilakukan oleh perusahaan-perusahaan di Surabaya dan Sidoarjo? ‘
Penelitian ini merupakar. replikasi penelitian Chow dan Rice (1982). Fokus utama
yang ingin diteliti apakah Qualified Audit Opinion merupakan faktor yang
memprediksi auditor switching yang dilakukan oleh perusahaan-perusahaan di
Surabaya dan Sidoarjo. Namuzi ada heberapa variabel Kontroi yang mungkin menjadi
alasan lain bagi perusahaan untuk berpindah KAP. Untuk mengantisipasi hal
tersebut maka dalam penelitian ini disertakan juga variabel-variabel kontrol yang
terdiri dari merger, management changes dan ekspansi.
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1.2 Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dlcapal melalui penelitian ini adalah: untuk mengetahui
apakah qualified audit opinion, merger, management changes dan ekspansi
mendorong perusahaan-perusahaan di wilayah Jawa. Timur khususnya Surabaya
dan Sidoarjo untuk melakukan auditor swicth.

1.3 Kajian Teoritis dan Pengembangan Hipotesis

Opini qualified memang cenderung kurang disukai oleh klien. Klien berusaha
sedapat mungkin menghindari untuk mendapat opini qualified. Beberapa penelitian
sebelumnya yang berhasil membuktikan bahwa qualified opinion merupakan salah
satu determinan yang memicu perpindahan auditor yang dilakukan oleh klien
berhasil dibuktikan oleh (Chow dan Rice 1982), Craswell (1988), dan Dye (1991).
Meskipun memang tidak terbukti bahwa perusahaan yang menerima qualified
opinion akan menerima opini yang lebih baik setelah mereka melakukan cuditor
switch (Chow dan Rice 1982), (Houghton et al. 1996) dan Lenox (2000). Hasil yang
berbeda ditunjukkan oleh Pragasam dan Stephen. dalam penelitiannya terhadap
sejumlah perusahaan di Australia mengindikasikan bahwa perusahaan-perusahaan
vang melakukan auditor swicth setelah menerima qualified opinion akan cenderung
menerima opini unqualified opinion. pada penugasan berikutnya.

Pada umumnya perusahaan yang berkembang }nenjach besar lebih memilih untuk
mengganti auditor nya dengan auditor yang punya nama. Rasionalisasi dari
tindakan mengganti KAP dengan memilih KAP yang lebih punya nama disebabkan
karena perusahaan yang bertumbuh menjadi semakin besar akan mendapat
keuntungan dengan menggunakan auditor yang memiliki reputasi yang baik dan hal
itu umumnya dimiliki oleh KAP yang tergolong besar (Joher et.al. 2000).
Perpindahan ke KAP yang lebih prestisius menghasilkan reaksi pasar yang positif.
sementara perindahan ke KAP yang kurang prestis memberikan reaksi pasar yang
negatif (Dupuch and Simunic 1982}.

Penelitian yang dilakukan oleh Burton dan Robert (1967), Carpenter dan
Strawser (1977) menunjukkan hubungan positif antara management changes, new
financing dengan auditor switch.

1.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang mengkaji masalah perpindahan KAP (auditor switch) yang
dilakukan oleh perusahaan-perusahaan pernah diteliti oleh beberapa wpeneliti
sebelumnya. Salah satunya adalah penelitian yang dilakukan oleh Chow dan Rice
(1982). Fokus penelitian ini adalah pada pengaruh Qualified Audit Opinion
terhadap Auditor Switch. Studi ini memberikan perhatian pada kemampuan
manajer untuk menekan auditor agar memberikan clean opinion dengan cara
mengancam. untuk berpindah ke auditor yang baru. Manajer berharap untuk
menghindari Qualified Opinion karena hal tersebut dapat mempengaruhi harga
pasar saham perusahaan dan kompensasi manajer.

Temuan dari penelitian ini adalah: (1) perusahaan cenderung untuk berpindah
auditor setelah menerima quealified opinion, (2) insentif untuk berpindah auditor
~umbul karena adanya perbedaan tinggli rendahnya kecenderungan pada auditor
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dalam menerbitkan qualified opinton, (3) tidak ada indikasi bahwa perusahaan yang ;
menerima qualified opinion cenderung untuk berpindah ke auditor yang memiliki
kecenderungan rendah dalam menerbitkan qualified opinion dan (4) perusahaan
yang berpindah auditor setelah menerima qualified opinion, dibandingkan dengan
perusahaan yang tidak berpindah, tidak memiliki kecenderungan untuk menerima
clean opinion pada tahun berikutnya.

1.5 Hipotesis

Berdasarkan kajian teoritis dan h'aéﬂ"—h,ééﬂ penelitian terdahulu, maka peneliti
mengajukan hipotesis penelitian sebagai berikut; -

Hi : perusahaan yang menerima Qualified Audit Opinion kemungkinan
melakukan aquditor switch dibandingkan perusahaan yang menerima Clean
opinion. P

Hz : perusahaan yang mengalami merger kemungkinan melakukan auditor
switch dibandingkan perusahaan yang tidak mengalami merger.

H: : perusahaan yang mengalami  management changes kemungkinan

melakukan auditor switch dibandingkan perusahaan yang tidak meungalami
management changes.

Hs : perusahaan yang melakoukan ekspansi kemungkinan melakukan auditor
switch dibandingkan dengan perusahaan yang tidak melakukan ekspansi.
Hs - perusahaan yang menerima qualified audit opinion, melakukan merger,

management changes, dan ekspansi kemungkinan melakukan cuditor switch
dibandingkan dengan perusahaan yang tidak menerima gquaflified awdit
opinion, melakukan merger, manogement changes, dan ekspansi.

2, METODE PENELITIAN

2.1 Model Analisis

Variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini dikembangkan dalam
sebuah model analisis berikut :

Qualified Audit
Opinion

Merger Auditor

Switch

Management
Changes

Ekspansi I
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2.2 Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Sumber Data
1. Auditor Switch pindah (1} | Kuesioner
tidak pindah (0)
2. Qualified Audit Opinion | Qualified opinion (1) Kuesioner

unqualified opinion (0)

3. Management changes ada man. changes (1) Kuesioner

tidak ada man. changes (0)

4. Merger terjadi merger (1) Kuesioner
tidak terjadi merger (0)
5. Ekspansi melakukan ekspansi (1) Kuesioner
tidak melakukan ekspansi (0) 4}

2.3 Instrumen dan Metode Pengumpulan Data

Instrumen pengumpulan data yang digunakan adalah questionaire. Metode
pengumpulan data adalah dengan mengirim questionaire ke perusahaan—
perusahaan.

2.4 Responden

Responden yang menjadi subyek penelitian ini adalah perusahaan-perusahaan
yang ada di Jawa Timur tanpa membedakan jenis perusahaannya (manufaktur atau
dagang), terutama yang berdomisili di Surabaya dan Sidoarjo. Syarat utama suatu
perusahaan dapat dijadikan responden penelitian adalah perusahaan tersebut harus
telah diaudit oleh Kantor Akuntan Publik (KAP). :

2.5 Teknik Analisis Data

Untuk menguji hipotesis yang diajultan dalam penelitian ini. digunakan metnde
statistik Binary Logistic. Binary Logistic merupakan metode statistik non linier
regression yang bertujuan untuk memprediksi besar variabel tergantung yang
berupa sebuah variabel binary dengan menggunakan data variabel bebas (Santoso
2000:173). Alasan pemilihan metode ini karena data yang digunakan dalam
penelitian ini bersifat nonmetrik serta variabel dependen bersifat dichotomous
(memilixi 2 nilal, contohnya ya atau tidak, sukses atau gagal). Yang dimaksud
nonmeirik adalah bahwa distribusi populasinya tidak harus merupakan distribusi
normal (Johnson and Bhattacharyva 1996:509),
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3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

3.1 Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas

Pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan pada setiap butir pertanyaan yang
ada dalam faktor. Dari 236 kuesioner yang dikirimkan, hanya 30 kuesioner (12,7%)
yang diterima kembali dan semuanya diisi secara lengkap sehingga semuanya
memenuhi syarat untuk diikutsertakan dalam pengujian. Pengujian validitas dan
reliabilitas hanya dilakukan terhadap variabel merger, management changes dan
expansion. Kedua variabel lain tidak dilakukan karena butir pertanyaan yang
diajukan hanya terdiri dari satu pertanyaan.

Pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan dengan membandingkan r tabel
dengan r hasil. Degree of freedom (df).yang digunakan dalam penelitian ini df=28
dengan tingkat signifikansi 5%. Hanya butir yang valid dan reliabel yang akan
diikutsertakan dalam pengujian hipotesis.

Dari hasil pengujian validitas dan reliabilitas, untuk variabel merger yang
terdiri dari 8 butir pertanyaan, hanya 6 yang valid dan reliabel yang dinyatakan
.dengan r Alpha adalah 0,7009 > nilai r tabel (0.239). Tabel 4.1 (setelah pengujian
ulang) memperlihatkan selengkapnya hasil pengujian validitas dan reliabilitas
variabel Merger. .

Tabel 1.
Output Validitas dan Reliabilitas Merger

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (ALPHA)

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha

if Item if Ivem Total 1f Item

Deleted Deleted Correlation Delietad
ANAK .66¢€7 1.2644 L4308 +. 0750
BELISHM .98657 1.6885 .2696 L7046
HAKMILIK L8333 1.2471 L5862 L6037
MGRPSR L8333 1.4437 .5202 .635G
MRGTEKN 1.0000 1.5172 L6621 L6195
MRGTALEN .9333 1.€506 .2538 L7120
Reliability Coefficients ‘
N of Cases = 30.0 N of Items = 6
Alpha = L7009

(Sumber: Hasil olahan penulis)

Butir-butir pertanyaan yang ada pada variabel Management Changes seluruhnya
valid dan reliabel. Hasil pengujian validitas dan reliabilitas atas variabel
Management Changes dapat dilihat pada tabel 4.2. Tampak bahwa r Alpha 0,7967
lebih besar dari nilai r tabel (0,239).
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Tabel 2. . '
Output Validitas dan Reliabilitas Management Changes

RELIABILITY ANALYSIS - SCALE (A L PHA)
Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Varliance Item- Alpha

1f Item 1f TItem Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
V1Sl 4.7333 6.5471 .5241 L7723
SASARAN 4.5000 6.8103 .4678 L7792
RESTRUK 4.6333 6.998¢9 L3422 L7945
MESIN 4.5333 6.8782 .4205 . 7847
TKNDATA 4.3667 5.8609 .5846 .7697
KOLABORA 4.7667 6.8057 . 4205 . 7851
KERJSAME 4.7667 6.5989 .5069 7744
AHLI 4.9333 6.6851 .5495 L7702
NETWCRK 4.8333 6.6954 .484% L7772
TOM 4,7333 6.7540 o .437¢6 .7831
Reliability Coefficients
N of Cases = 30.0 ‘ N of Ttems = 10

Alpha= 7967
(Sumber: hasil olahan penulis)

Pengujian validitas dan reliabilitas untuk variabel Ekspansi menunjukkan ada 2
butir pertanyaan yang tidak valid sehingga butir tersebut dikeluarkan dan
dilakukan pengujian ulang dengan hasil yang tampak pada tabel 4.3. Pengujian
kedua menghasilkan r Alpha (0,6868) lebih besar dari nilai r tabel (0,239).

~ Tabel 3.

Output Validitas dan Reliabilitas Ekspansi
RELIABILITTY ANALYSIS - SCALE (ALPHA
Item-total Statisrcics

Scale ."-Scale Corrected

Mean Variance : Item- Alpha

if Item if Item .~ ° Total 1f Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
SAHAM .5000 1.0586 L6631 .538%
OBLIGASI 1.0000 1.3103 .5937 .6105
SBRPENDA L6000 1.0759 © .3669 .6923
INVESTCR .9000 1.2655 .3639 .6685
GOPUBLIK .8667 .1.22390 .367¢% .6632
Reliabilicy Coefficients
N of Cases = 30.0 N of Items = 5
Alpha = 6868

(Sumber: Hasil clahan penulis)
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3.2 Hasil Pengujian Hipotesis ;

Butir-butir pertanyaan yang telah terbukti valid dan reliabel kemudian
dimasukan dalam pengujian’ hipotesis' dengan menggunakan metode Binary
Logsitics. Analisis Binary Logistic ini digunakan untuk menjawab hipotesis 1 hingga
hipotesis 5. Pengujian dengan analisis ini terdiri atas tiga bagian, yaitu pengujian
kelayakan model, pengujian keseluruhan model (overall model fit) dan pengujian
koefisien regresi. Hasil yang diperoleh dari analisis Binary Logistics dapat dilihat
pada tabel 4. sampai dengan tabel 11. berikut ini.

3.2.1 Analisis Binary Logistic Untuk Menilai Kelayakan Model

Tahap ini merupakan tahap pertama yang harus dilakukan dalam analisis
dengan menggunakan metode Binary Logistic. Hasil pengujian untuk menilai
kelayakan model dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4. dibawah ini.

Tabel 4.
Output Hosmer and. Lemeshow Test Secara Simultan

Hosmer and Lemeshow Test

Step | Chi-square df © Sig.
1 o2l 2 873

(Sumber: Hasil olahan Pen_ulis) :

Nilai Sig yang dihasilkan sebesar 0,873, hal ini berarti tidak ada perbedaan yang
nyata antara klasifikasi yang diamati dengan klasifikasi yang diprediksi. Dengan
kata lain, model regresi Binary cocok dipakai untuk analisis selanjutnyva.

4.2.2 Analisis Binary Logistic Untuk Menilai Keseluruhan Model (overall model fit).

Langkah kedua yang harus dilakukan dalam pengujian dengan metode Binary
Logistic adalah menilai kelayakan keseluruhan model (overall model fit). Hasil
pengujian untuk tahap ini dapat dilihat pada tabel 5. dan tabel 6. di bawah ini.

Tabel 5.
~2 Log Likelihood Awal
lteration History ab.c
Coefficien
2Log ts

lieration likelihood Constant
Step 1 30.197 -1.200
0 2 30.025 1577
3 30.024 -1.386

a. Constant is inciuded in the modal.
b. Initial -2 Log Likelihood: 30.024

C. Estimalion terminated at iteration number 3 because
log-likelinood decreased by less than .010 percent.

(Sumber: Hasil Olahan Penulis)
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Tabel 6.
-2 Log Likelihood Akhir

Model Summary

-2 Log Cox & Snell Nagelkerke
Step likelihood R Square R Square
1 22.481 222 352

(Sumber: Hasil Olahan Penulis)

Dengan memperhatikan nilai -2 Log Likelihood awal dibandingkan nilai -2 Log
Likelihood akhir terlihat terjadi penurunan. Nilai -2 Log Likelihood awal sebesar
30,024 (tabeld.5) sedangkan nilai -2 Log Likelihood akhir sebesar 22,481 (tabel 4.6).
Hal ini menunjukan mode) regresi yang lebih baik karena terjadi penurunan nilai -
2 Log Likelihood.

3.2.2 Analisis Binary Logistic Untuk Hipotesis 1- 5

Langkah pertama yang dilakukan peneliti dalam kasus ini adalah melakukan
analisis untuk masing-masing variabel independen (qualified opinion, merger,
management changes, dan ekspansi) secara terpisah terhadap variabel dependen
(auditor switch). Output dari analisis untuk variabel gualified opinion dapat dilihat
di bawah ini.

Tabel 7.
Koefisien Regresi Variabel Qualified Opinion

Variables in the Equation

B S.E. Wald df Sig. | Exp(8)
Sler 0PN ~1.253 7,063 1.387 ] 538 3.499
1 Constant -1.658 546 9.238 1 002 A9

4. Variable(s) entered on step 1: OPINI,

(Sumber: Hasil Olahan Penulis)

Tabel 7. menunjukkan nilai Sig sebesar 0,239. Hal ini berarti variabel quelified
opinton tidak signifikan secara statistik karena nilainya berada di atas 0.05.

Pengujian hipotesis kedua ternyata juga memberikan hasil yang tidak signifikan
sebagaimana ferlihat pada tabel 8. Tabel 8. menunjukkan nilai Sig sebesar 0,069.
Hal ini berarti variabel merger tidak signifikan secara statistik karena nilainya
berada di atas 0,05. Dengan kata lain, hipotesis ke 2 yaitu perusahaan yang
mengalami merger kemungkinan melakukan perpindahan KAP, ditolak.

Hasil pengolahan statistik untuk pengujian hipotésis ketiga menunjukan nilai Sig
sebesar 0,068 (tabe! 9). Hal ini berarti variabel management changes tidak signifikan
secara statistik karena nilainya berada di atas 0,05.
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Tabel 8, ;
Kocfivion Rogroesi Variabel Merger

Varlables in the Equation

B S.E. Wald df Sig. Exp(B)
Siep  MERGER -1.792 586 3.302 1 069 167
1 -Constant -.405 B45 .395 1 530 667

a. Variable(s) entered on step 1: MERGER.

(Sumber: Hasil Olahan Penulis)

Tabel 9.
Koefisien Regresi Variabel Management Changes

Variables in the Equation

] S.E. wald df Sig. Exp(B)
Sjep  CHANGES .2.442 1.339 3.326 1 .068 .087
1 Constant 693 1.225 320 1 571 2.000

a. Variable(s) entered on step 1: CHANGES.
(Sumber: Hasil Clahan Penulis)

Berdasarkan pengujian statistik terhadap hipotesis keempat ternnyata nilai Sig
sebesar 0,068, sebagaimana disajikan pada tabel 10 di bawah. Hal ini berarti variabel
elkspansi tidak signifikan secara statistik karena nilainya berada di atas 0,05.

Tabel 10,
Koefisien Regresi Variabel Ekspansi

Veariables in the Equation

B S.E, Wald © gt Sig. Exp(B)
Step  EKSPANSI[ 2442 1.339 3.326 1 068 087
1 Constant 693 1.225 .320 1 571 2.000

4. Variable(s) entered on step 1: EKSPANSI.
(Sumber: Hasil Qlahan Penulis)

Pengujian seluruh variabcl independen terhadap variabel dependen secara
serentak (simultan) juga menunjukkan hasil yang tidak berbeda dengan pengujian
terhadap varaibel secara terpisah.

Dari tabel 11, dapat diketahui nilai Szg untuk keseluruhan variabel yaitu
qualified opinion, merger, management changes dan ekspansi tidak signifikan secara
statistik. Dengan kata lain, keempat variabel tersebut tidak mampu memprediksi
terjadinya perpindahan KAP (auditor switch) yang dilakukan oleh perusahaan-
perusahaan.
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Tabel 11. ;
Koefisien Regresi Secara Simultan

Variables in the Equation

'8 S.E. Wald df Sig. Exp(B)

Sjep  OPINI 1.339 1.327 1.019 1 313 3.815
1 MERGER -1.255 1.115 1.266 1 260 285
CHANGES | . -767 1.764 189 1 664 465
EKSPANSI -2.105 1.868 1.270 1 260 122
Constant 1.413 1.481 910 1 .340 4.109

a. Variable(s) entered on step 1: OPINI, MERGER, CHANGES, EKSPANSI.
(Sumber: Hasil Olahan Penulis)

3.3 Analisis dan Interpretasi Hasil Pengujian

Hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa keempat
variabel yang diteliti tidak terbukti sebagai variabel yang menyebabkan perpindaban
KAP perusahaan-perusahaan yang berada di wilayah Surabaya dan Sidoarje. Dalam
penelitiannya Chow dan Rice (1981) hanya berhasil membuktikan variabel qualified
opinion sebagai faktor yang mendorong auditor switch. Ketiga variabel yang lain
(merger, management changes dan ekspansi) bukan merupakan variabel yang
memprediksi auditor switch.

Qualified opinion bukan merupakan variabel penyebab perpindahan KAP yang
signifikan dalam penelitian ini. Hal ini mungkin disebabkan adanya resiko
meiakukan opinion shopping yang dipertimbangkan oleh perusahaan-perusahaan
yang menjadi responden dalam penelitian ini. Perusahaan-perusahaan yang
melakukan perpindahan KAP dengan tujuan melakukan opinion shopping tidak
memperoleh opini yang lebih baik pada tahun berikutnya (Lennox 1996). Bahkan
Lennox menemukan bahwa perusahaan yang berpindah KAP cenderung menerima
opini audit yang lebih buruk pada tahun berikutnya. Faktor rentang waktu, lokasi
dan responden dalam penelitian ini dibanding dengan penelitian terdahuly,
kemungkinan juga berperan dalam menimbulkan perbedaan hasil.

Pengujian statistik yang dilakukan juga membuktikan bahwa merger tidak
mendorong terjadinya auditor switch. Seperti yang telah diketahui, merger
merupakan peristiwa bergabungnya dua perusahaan atau lebih dengan hanya satu
perusahaan yang bertahan (survive). (Hisrich & Peter,1998:543). Kemungkinan
sebagian besar responden yang mengalami merger merupal:an perusahaan yang
mengakuisisi sehingga kecil kemungkinan untuk melakukan perpindahan KAP atau
KAP yang digunakan oleh perusahaan induk dan anak sudah sama

Muonagement chonges dalam. penelitian ini tidak terbukti menyebabkan
perpindahan KAP karena management changes merupakan perubahan yang terletak
di dalam dan dikendalikan oleh organisasi (Nickols 2000), yang meliputi perubahan
dalam hal teknologi, visi misi perusahaan,‘restquturisasi tenaga kerja, kerjasama
dengan perusahaan lain, atau mengadakan' program baru (Carpenter 1999).
Sedangkan keputusan untuk berpindah KAP merupakan perubahan yang terjadi di
luar organisasi. Oleh karena itu dalam' penelitian ini management changes tidak
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berpengaruh terhadap terjadinya perpindahan KAP yang dilakukan oleh
perusahaan.

Masalah accounting fees, agaknya menjadi pertimbangan perusahan yang
melakukan ekspansi untuk tidak berpindah KAP. Untuk memperoleh sumber
pendanaan dibutuhkan accounting fees. Accounting fees akan semakin tinggi bila
perusahaan yang ingin melakukan ekspansi tidak pernah diaudit atau pernah
mengalami pergantian KAP. Demikian pula sebaliknya. apabila perusahaan yang
ingin melakukan ekspansi ingin berpindah KAP tentu saja perusahaan tersebut
memilih KAP yang lebih baik. KAP yang lebih baik tentunya membutuhkan fee yang
lebih tinggi (Hisrich&Peters 1998:567). Karena itu untuk menghindarl accounting
fees yang tinggi perusahaan-perusahaan yang akan melakukan ekspansi justru
menghindari menyewa KAP yang baru atau tetap bertahan pada KAP yang
mengauditnya selama ini.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji statistik, penelitian ini tidak berhasil membuktikan bahwa
qualified opinion, merger, management changes, dan ekspansi merupakan faktor
yang signifikan dalam memprediksi perpindahan KAP (auditor switch) yang
dilakukan oleh perusahaan-perusahaan yang menjadi obyek penelitian. Dengan kata
lain perusashaan yang menerima qualified opinion, melakukan merger, management
changes dan ekspansi ternyata tidak melakukan perpindahan KAP.

4.2 Saran

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang mungkin mempengaruhi
hasil yang ingin dicapai. Keterbatasan itu antara iain: penulis mengalami kesulitan
dalam memperoleh perusahaan-perusahaan. yang bersedia menjadi responden
penelitian 'sehingga  jumlah kuesioner yang benar-benar sah dan dapat diuji
terbatas. Selain itu penelitian ini tidak membedakan jenis usaha, skala dan status
perusahaan (tertutup atau sudah go public) ataupun frekuensi perpindahan KAP
yang pernah dilakukan oleh perusahaan-perusahaan yang menjadi responden
penelitian.

Meskipun penelitian ini tidak berhasil membuktikan bahwa qualified opinion,
merger, management changes dan ekspansi mendorong perpindahan KAP namun
penelitian ini membuka peluang untuk penelitian lanjutan berdasarkan
keterbatasan yang ada dalam penelitian sekarang. Penelitian kedepan dapat
dilakukan dengan memperluas variabel-variabel penelitian seperti audit fees,
kualitas audit, peranan auditor dan permintaan kreditor atau pemilik.




FaktorFaktor yg Mendorong Perpindahan Auditor Perusahaan di.. (Kawijaya dan Juniarti) 105

DAFTAR PUSTAKA ;
Burton J. dan W. Robert (1867), A study of Auditor Changes, Journal of Accountancy,
pp 31-36.

Carpenter, C.G dan Strawser, R.H. ( June, 1971), Displacement of Auditor when the
Clients Go Public, Journal of Accountancy, pp 55-58.

Chow, Chee W. dan Steven J. Rice (April, 1982}, Qualified Audit Opinion and Auditor
Changes, The Accounting Review, pp: 326-335.

Craswell, AT (1988), The Association between Quahﬁed Audit Opinion and Auditor
Switches, The Accounting Review', pp. 326-335.

Dupuch N. dan D. Simunic (1982), ‘Cofﬁpettion, in Audifing: An Assesment:
Simposium in the Auditing Research IV (University of Illinois), pp 401-450.

Dye R.A (1991}, Informationally motivated Auditor Replacement, Working Paper,
University of Washington.

Eichenseher J.W, M. Hagigi dan D. Shields (1989) Market Reaction to Auditor

Changes by OTC Companies, Audmng A Journal of Practice and Theory, pp
29-40.

Hisrich, Robert D dan Michae! P. Peters (1998), Enterpreneurship, 4, USA:
McGraw-Hill.

Houghton K, Christine Jubb dan Christine Tan (Dec 1996}, Opportunism and Ethics:
A Note on Audit Qualifications and Auditee Switch Decision,
http//www.gu.edu.auftexi/school/abf/journal/Vol Lhtm.

Joher H. Shamser Mohamad, Mchd Ali dan Annuar M.N (Oct 2000), The Auditor
Switch Decision of Malaysian Listed Firms: An Analysis of Its Determinants
&Wealth Eifect, http:/bear.cba ufl.edu/hackenbrack/PAPER 24 .pdf.

Johnson, Richard A dan Gouri K. Bhattacharyya (1996), Statistics Principles and
Methods, 3, USA: John Wiley and Sons, Inc.

Lennox, C. Stephen (2000}, Do Companies Succesfully Engage in Opinion
Shopping?, Journal of Accounting and Economics, Vol 29, pp 321-337.

Santoso, Singgih (2000), Buku Latihan SPSS Statistik Parametrik, Jakarta: PT. Elex
Media Komputindo.

Smith, D.B, dan D.R. Nichlos (Oct, 1982), A Market Reaction Test of Investor

Reaction to Clients Auditors disagreement, Journal of Acoounting and
Economics, pp. 109-120.

Willingham, John J. dan Carmichael (1997), Perspectives in Auditing, New York
McGraw-Hill.

ey
- *i 5

I L b

§ ¥ - H

! L

‘ T "






