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ABSTRAK 

Tingkat kcingillan berpilldah yang tinggi para star akuntan telah 
.menimbulkan biaya. potensiaLulltuk. J(antor Akuntan .. Publik (KAPl. 
Penelilian sebclumnya yang dilakukan olch Suwandi dan Indriantoro 
(1999) telah herhasil rnengiclentifikasi proses keinginan berpilldah, yang 
berhubungan c1engan anteseden dan konsekuensi dari ketidakamannn 
kerja. 

Hcspon 30 "laf akuntan dari bebcrapa KAP terhadap kuesioner ynng 
dibuat untllk mengukur berb:1gai variabel, dial1alisis menggunaknn 
kofisicn korclasi Pearson. lIasil dad slucli ini se~nrn Umum ti(h.k 
konsistcn c1cngan SlIwancii (hn Inclriantoro (1999) karenn ditolaklw'l 
bebcrapa hipo\esis Stlldi ini mcngirlenlifikrlsi bah"'n KAT' harus 
lllembcri perhatian lerhndap bebcrapa fIlktor organisnsional, "cperri 
kornitmen orr;anisasional. konf1ik pcrall, ketidakjelasan peran, dnl] 
IW ru b8han (}r:~~11l is;'1sioTl [11. 

Kata kunci: konf1ik peran; ketidakjelasan peran; perubahan organi· 
sasional; ketidakarnanan kcrjR; komitrnen organisasional; 
kcinginan berpindah. 

ABSTRACT 

The high Icuel o( turnover intent.ions by accountant staffs had raiscd 
the potential cr:st (or public accOl1ntant (irms. The prior research done by 
Sl1wnndi and Jlldriallioro (]999) hod slIcccs(lI11y identified the process of 
turnover intcniions, which related to the antecedents and consequences of 
job insecllrity. 

The responses o( 30 nccountant staf(s (rom some public accountnllt 
firms to a questionnaire designed to meaSllre variables were analyzed 
[Ising a Pearson's correlation coe(ficient. The reslllt o( this study was not 
generally cOllsistent with SlIwandi and I"driclIlioro (1999) bccallse SOP],. 

hypotheses were rejected. This study identi(ied that public accoluzi(lllt 
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firm must be noticed organizational (actors, 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 

]O:J 

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 perilaku karyawan yang sulit dicegah terjadinya. Salah 
&..a.tu .. bentuk perilaku karyawan tersebut adalah keinginan berpindah(turllover 
intentions) yang .. berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan 
.pekerjacmnya. D.engan tingginya tingkat tumover pad a perusahaan, akan. semakin 
banyak.menimbulkan berbagai potensi biaya, baik itu biaya pelatihunyangsudah 
diinvestasikan.pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan,maupun 
biaya rekrutmen dan pelatihan kembali (Suwandi dan Indriantoro 1999). 

Dalam beberapa kasus tcrtentu, turnover memang diperlukan oleh perusahaan 
terutama terhadap karyawan dengan kinerja rendah (Hollenbeck dan Williams 
1986), namun tingkat tlanover tersebut harus diupayakan agar tidak terlalu tinggi 
sehingga perusahaan masih memiliki kesempatan untuk memperoleh manfaat atau 
keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan baru yang lebih besar 
dibandingbiaya 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 
mempunyai dampak yang cukup signifikanbagi perusahaan dan individu yang 
bersangkutan (Suartana 2000). 

Saat ini tingginya tingkat turnover intentions telah menjadi masalah serius bagi 
banyakpenulahaan. Bahkan beberapa manajer personalia mengalami frustrasi 
ketika mengetahui .bahwa pJ"C1ses rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf yang 
ctapat dipercaya dan berkuahtas pada akhirnya ternyata menjadi sia-sia karena st:;lf 
yang baru direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di pcrusahaan lain (Dennis 
1998). 

Pada lingkungan profesi akuntan publik sendiri, turnover yang dihadapi KAP 
telah didokumentasikan dengan uaik lewat berbagai literatur profesionaLdan 
akademik Berbagai penelitian l).ntuk rnengidentifikasi berbagai faktor yang 
mempengaruhi turnover akuntan publik juga telah dilakukan. ~ecaX!l.J~!llum,.hasil 
dari berbagai penelitian terseOl).t menyarankan bahwa komitmen organisasional dan 
kepuasan kerja merupakan anteseden (variabel pendahulu) dari. keiJ:lginan.akuntan 
untuk.mencari alternatif pekerjaan lain. Pasewark dan Strawser (1996) mengutip 
kesimpulan penelitian Eline ct. al. (1991), Snead dan Harrel (1991), Harrel (1990), 
dan Rasch dan Harrel (1990), mengatakan bahwa dengan meningkatkan level 
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komilmcn organisasioll:J1 dan kepuasan kcrja Y,lI1g dimiliki akunlan akan Illclll'bn 
lingkal turnover. 

l'asewark dan Strawser (1996 i mcngidcntifikasi faktor-faktor yani' 
mempeng'aruhi tllrno, ,'r (lnl<lm lingkungan profesi akunt;\!l publik dcngan 111l:J'['\'I'1 

model joh 1I1SCClIni.l' lIIi1ik Ash((lrd et. al. (198;)). l\lodcl tcrscbul Il1(:l1\'l'rlak"r, 
variabcl kepuasan I,,'rja dan komitmcn organisasional sebagai anteseden ~il"1 
keinginan berpindah, dan menambahkan beberapa variabel lain yang membentuk 
satu proses psikologis perilaku individu karyawan dalam mengevaluasi kerjan\'a 
untuk kemudian memutuskan apakah karyawan tersebut ingin tetap menjadi staf 
KAP yang bersangkutan atau berpindah kerja. Suwandi dan Indriantoro (19991 telah 
berusaha menguji konsistensi model tersebut dengan menggunakan sam pel staf 
akuntan pada KAP Indonesia. 

Dengan tetap mcnjadikan penelitian sebelumnya yang telah dilakub"ll1 okh 
Suwandi dan Indriantoro (1999) pada beberapa !v\P di Jakarta sebagai [L,fcren,!' 
penelitian ini. akan mencoba merumuskan mengenai faktor-faktor <lpa sap yang 
llL~mpengaruhi keinginan staf akuntan untuk berpindah kerja. Penelitian in, 
gi11!kukandengan berdasar pada asumsi bahwa tingkat perpindahan kerja star 
akuntan yang. dihadapi oleh KAP di.lndonesia cukup tinggi. Tujuan yang ingin 
dicapai lewat penelitian ini adalah untuk beroleh bukti empiris tentang faktor-faktor 
yang mempengaruhi tingkat turnover intentions staf akuntan pad a KAP sena 
memperoleh hasil yang lebih mencerminkau 'keadaan sesungguhnya rncngen<11 
tingkat turnover intentions sebagai penyempurna"n penelitian sebelumnya. 

Pasewark dan Strawser (1996) menerar.gkan ll1l'ngenai empat va·riabel pendahulu 
(anteseden), yang oloh Suwandi dan Indriantoro (1999) disebut prediktor. dari .lob 
insecurity berdasarkan hasil studi sebelumnya, yailL! : konflik peran (Katz dan I<ahn 
1978), ketidakjelasan peran (Greenhalg dan Rosenblatt 1984), locus of colltro! 
(Anderson et. a!. 1977), dan perubahan organisasi (Schweiger dan Ivancevich 198.') 
Sedangkan konsekuensi darijob insecurity tersebut adalah komitmen organi5asional. 
kepuasan kerja, dan kepercayaan organisasi. 

_ Konflik peran, munr.ul ketika ada berbagai tuntutan dari banyak sumber yang 
menyebabkan karyawan menjadi kesulitan dalam menentukan tuntutan apa yang 
harus dipenuhi tanpa membLiat tuntutan lain diabaikan (Rizzo, House, dan Lirtzman 
1970). Sedangkan kctidakjelasan peran lebih menggambarkan pada kurangnya 
kejelasan mengenai tugas, wewenang, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. 

v Locus Q[ control (pusat pengendalian) mengarah pada kemampuan seorang 
individu dalam mempengaruhi kejadian yang berhubungan dengan hidupn\'a 
(Suwandi dan Indriantoro 1999). Bila seseorang mempunyai locus of control 
eksterrlal, itu berarti bahwa ia percaya akan kekuatan Iingkungan sekitarnya dalam 
mengendalikan nasibnya. Sebajiknya, locus of control internal menggambarkan 
kemampuan sesorang dalam menghadapi ancaman apapun yang mungkin t.imbul 
dari lingkungannya (Rotter 1960), Dengan demikian, locus of control lebih mewakili 
faktor personal daripada organisasional, bila dibandingkan dengan varia bel lainnya. 

Perubahan organisasi, seperti yang diungkapkan Greenhalg dan Rosenblatt 
(1984) merupakan berb;)gai kejadian yang secara potensial dapat mempengnrllhi 
sikap dan persepsi karyawan sehingga dapat menyebabkan perubahan y"n:: 
signifikan dalam organisasi. Kejadian-kejadian tersebut antara lain meliputi mergei 
perampingan (downsizing), reorganisasi, teknologi baru, dan pergantian manajemcn 
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Job insecurity, mCl'upakan ketidakberdayaan seseorang secara terus mencrus 
dalam mewujudkan keinginannya pada sebuah situasi kerja yang menakutkan 
(Greenhalg dan Rosenblatt 1984). 

Sedangkan faktur-faktor di bawah ini disebutkan oleh Pasewark dan 
Strawser (996) sebagai konsekuensi dari job insecurity atau determinan dari 
keinginan berpindah. 
,I Komitmen organisasional menurut Williams dan Hazer (1986) merupakan tingkat 
kekerapan identiiikasi dan keterikatan individu terhadap organisasi yang 
dimasukinya, dimana karakteristik komitmen organisasional antara lain adalah: 
loyalitas sese orang 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 karaktcristik dari pekerjaannya. Yang membedakan dcngan 
komitmen organisasional adalah pada luasnya karakteristik yang dirasakan 
individu. 

Keoercavaan Q[ganisasi merupakan gambaran dari 
diperlihatkan oleh organisasi untuk memenuhi komitmen 
terhadap karyawannya (Steers 1977). 

kE:malnpUan yang 
organisasi terse but 

J 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 Pcnelitian 

Untuk mencapai tujuan penelitian, penelitian ini mengambil sam pel untuk 
pengujian model dari para staf akuntan profesional pada beberapa Kantor Akllntan 
Publik (KAP) yang berdamisili di Makassar dan Surabaya. Pertimbangan pemilihan 
lokasi sampel adalah jumlah KAP pada kedua kota besar tersebut relatif lebih 
banyak dibanding kota lainnya di luar Jakarta. Informasi identitas KAP diperoleh 
dari Bllkll Telepon untuk k'lta Makassar dan Surabaya 2000-2001 dan dipiJih s>;cara 
aeak. Daftar nama KAP yang menjadi sampel penelitian selengkapnya dapat dilihat 
pada bagian lampiran. 

Data pengujian bersifat data prim8r yang dikumpulkan dengan metode kllcsioncr. 
Data penelitian untuk KAP di Makassar dipproJeh dengan oantuan seorang rekan 
yang setelah dikoniirmasi bersedia menjadi penghubung peneJiti untuk 
menyebarkan kuesioner pcnelitian. Kuesioner tcrsebut dikirimkan dalam bcntllk 
pakel ke Makassar pad a tanggai 1 Mei 2001. Sedangkan kuesioner penelitian untuk 
KAP di Surabaya disebarkan langsung oleh peneliti setelah sebelumnya mcmahon 
kesediaan dari para Managing Partner n~asing-masing KAP lewat surat pengantar 
yang berisi permohonan. Sementara kepada masing-masing responden juga 
disertakan surat pengantar yang bertujuan untuk memotivasi pengisian kuesioner 
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secara lengkap yang disertai dengan jaminan kerahasiaan atas identitas resIJonden 
Terdapat beberapa KAP yang staf akuntannya tidak bersedia untuk dijadikan 
sal11pel berhubung padatnya kesibukan yang l11ereka hadapi. Kuesioner yang telah 
terisi seluruhnya terkumpul dan dikiril11kan kembali kepada peneliti pada tal',ggal 
16 Juni 2001. Sumber data lainnya berupa data sekunder yang diperoleh lew at studi 
pustaka. Penelusuran data sekunder tersebut akan dilakukan secara manual melaltli 
jurnal, majalah, buku, atau periodicals edition dan elektronik dengan akses ke CO­
ROM atau download internet. 

Peneliti tidak mengetahui secara pasti mengenai jumlah populasi yang akan 
diteliti dalam penelitian ini, maka untuk kepentingan analisis statistik, peneliti 
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, aengan perincian : SO kuesioner dikirimkan dan disebarkan di Makassar, 
SO kuesioner disebarkan di Surabaya. 

Setelah melewati proses penyebaran maupun pengiriman kuesioner, ada S1 
kuesioner yang dikembalikan kepada penelili, 21 di antaranya digugurbn, karena 
setelah melalui proses pen;;-editan, data yang ada di dalamnya tidak lengkap bahkan 
tidak terisi sarna sekali. Oengan demikian, jurrilah kuesioner yang digunakan dalal11 
analisis data sebanyak 30 (tingkat pengembalian 30%). 

Dari 30 sam pel yang akan digunakan lIntuk analisis d.ata, terdapat 18 respond('n 
wanita (60%) dan responden pria sejUl11lah 12 orang (40%). Lama bekerja responden 
pada KAP cenderllng berkisar kurang dari satu tahun sejumlah 6 orang (209< J. pada 
kisaran satu sampai dua tahun sejllmlah 11 orang (36,7%), 2 orang (6,69t) pada 
kisaran dua hingga iiga 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 menggunakall keselllruhan kognisi penarikan diri 
(withdrawal cognitions) yang tampak dan dirasakan oleh staf akuntan menyangkllt 
keinginan untuk berhenti, evaluasi individu atas kemungkinan adanya alternatif 
pekerjaan, dan adanya tindakan pencarian (Abelson, 1987). Instrumen terdiri at as 
lima item yang direvisi sesuai dengan setting kantor akllntan publik dengan 
menambahkan kata "KAP" di sam ping 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 S. Poin rendah mencerminkan keinginan berpindah rendah hingga 
poin tinggi mencerminkan keinginan berpindah tinggi. Konsistensi internal 
instrumen yang ditunjukkan oleh koefisien Cronbach's alpha adalah sebesar 0,67. 
Suwandi dan Indriantoro (j 999) pada penclitian scbelumnya juga mendapatkan 
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tingkat konsistensi internal dengan Cronbach's alpha sebesar 0,67. Koefisien pad a 
tingkat ini cukup memadai dan lebih tinggi dari koefisien alpha dalam studi L~e rlan 
Mowday (987) sebesar 0,59, walaupun lebih kecil dibandingkan dengan studi 
Pasewark dan Strawser (1996), sebesar 0,91. 

TabelI. 
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 AkuntansilMBA 1 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 0 
Belum lulus 20 66,7 
Konsentrasi Area 
Audit 18 60 
Pajak 4 13,3 
SistemIKonsultasi 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 penyebilran kuesioner penelitian) 

-----_._-----_. ---- .------ ..... ,- .. _.-
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I~£l!II_~<.!'l j{CIJ:l (,},,/, Sul/s!ue//{)" I. Vanahel kcpu:lsan kerja diukur ,iP":,;II; 

men::g-unakan insLrullll'll ,JD! I.I()/' Dcsc,-ipln:c /"dl'x) yang c1ikcmbanl:k:lll "I,·;) 
Smith, cl. a!. (19G91 l",;I.rumcn illl mcn:!ukur 11111:1 dillll'nsi kCjlll;)san staL nH'hpllll 
rcspon pcrasaan indi\'idu terhadap upah, promosi, rekan kt'rja. supcr\'isi. d;lIl 

pckcrjaan, JDI dipakai karen;) mcrupakan skala yang paling scring digunakan 
dalam riset perilaku kerja (Hanisch 1992; Roznowski 1989L Walaupun studl 
Roznowski (1989) lllcn(,lllukan bahwa bebcrapa item dalam skala ini rnungkin tidal; 
relevan lagi pada kondisi kerja sekarang dan menawarkan beberapa item modifikasi. 
studi ini tetap menggunakan skala dengan item yang orisinil karena kurangn\'3 
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 sctuju (Tidak) atas item positif dan setuju IYa) ata< 
item negatif mendapat skor 0; dan jawaban (?) mendapat skor 1 (Smith et. a!. 19G9 
Untuk masing-masing sub-skala diperoleh koefisien Cronbach's alpha sebagal 
berikut : 0.77 (upah); 0.84 (promosi); 0,84 (rekan kerja); 0,90 (Supervisi); dan 0.8S 
(pekerjaan). lebih tinggi dibandingkan dengan rCIiabilitas sub-skala penelitiar. 
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 dip~roleh dengan mengalikan skala upah dan promo:;i 
dengan dua dan kelima sub-skala dijumlahkan (Judge, 1993). 

Komitmen organisnsional (Organizational Commitment), Variabel komitmen 
organisasional diukur dengan instrumen Organizational Commitment Scale (OeS 
dari Mowday et. a!. (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 scksi A kuesioner butir 15 sampai 23 dengan mengganti kala 
"organisasi" dengan kata "KAP " , Koefisien reliabilitas internal (koefisien alpha I 
untuk skala ini sebesar 0,85 sementara untuk studi sebelumnya (Suwandi dan 
Indriantoro, 1999) 0,86; Pasewark dan Strawser (1996) 0,75, 

Kepercayaan organi,nsional (Organizational Trust). Variabel kepercayaan 
organisasional diukur dengan menggunakan satu item "Saya percaya KAP ini 
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-~asing komponen menggunl!-kan skala lima 
poin untuk menilai tingkat besarnya ancaman dan ketidakberdayaan yang dihadapi 
staf akuntan_ Kelima skala terse but mencakup (1) tingkat kepentingan aspek kerja 
dan kemungkinan hilangnya aspek kerja, (2) tingkat kepentingan peristiwa yang 
mempengaruhi keseluruhan pekerjaan dan kemungkinan terjadinya peristiwa 
terse but, dall (3) tingkat ketidakberdayaan dalam menghadapi ancaman. Pasewark 
dan Strawser (1996) mengembangkan kumpulan aspek kerja dan peristiwa yang 
diuji berdasarkan saran teoretis sebelumnya dan studi empiris yang menguji 
karakteristik pekerjaan (Stone & Gueutal1985; Hackman dan Oldham 1976). 

Untuk ting-kat kepenting-an aspek kerja dan pcristiwa yang mempengaruhi 
pckerjaan, pengukurannya dilakukan dalam kisaran "sangat tidak penting" (skala 1, 

------------
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hingga "sangat penting" (,kala 5). Untuk ;;',,;;llll1gkiniln hilangnY:1 aspck kcrja dan 
lcrj:1dinya peristiwa yang l11cl11pengaruhi p:,:~,'rj;lan digunakan ukllr,m "~,mgat tidak 
mungkin" (skala 1) hillgga "sangat lI1ungk;:," l~kala !i1. Tingkat kt'tidakberdayaan 
menghadapi ancaman diukllr dcngan lI1eng~-,:l\:I:Zan lima ~kala tl'rhaciap item seperti 
"Di KAP ini, saya dapat l11cncegah hal,h,\i vang ,ceara negatif l11rmpcngarllhi 
pekerjaan saya", Ukuran job insecurity k"::lp""it diperoleh dari kelima kOl11poncn 
tersebut dengan rumusan scbagai berikut ' 

Job ins,'curity = [I~ tingkat kepenting;\tI aspek kerja x kcmungkinan 
hiIangnya aspek kt'l:ja) + I~tingkat kepentingan 
peristiwa yang l11empt'n!!aruhi keselllruhan pekcljaan x 
kCl1lungkinan ter,l;hiinya peristiwa)] x tingkat 
keticiakberdayaan d.,blll menghaciapi an cam an 

Skor yang lebih tinggi dari basil persam;\'lIl tersebut menandakan : (1) berbagai 
aspek peker/aan (wor" /actors) dan pcristi\\':\ pad a kerja !job events) dirasakan Icbih 
fl(~'1ting olch individl', 1'2) kel\lungkinan t<'rj:ldinya pCl"llbahan ncg-atif pad a aspck 
pckerjaan dan pcristiwa dirasakan Icbih tin~!:i, dan (3) individll Illera~a Icbih tid,,:': 
berdaya menghadapi berbagai flcrubahan a;,;~ aspck pckcrjaan dan pl'ri"tiwa pada 
kcrja tersebut (Pasewark dan Strawser l~)~)G)' Jadi, selllakin tingg-i angka yang 
ditllnjukkan oleh rUlllllsan terscbut mcnandakan ting-g-inya ting-kat joh inseCllri/\' 

Skor komposit ini s('i:Jnjll(nya digunak:11l untuk analisis sclanjutnya ualam 
pcngujian model kansislcn dengan studi ,ebl,illmnya (Ashford ct. ai. 1989, Pasewark 
dan Strawser 1995), Eonsistcnsi jntcrn:d untuk m;lsing-masing komponl'n 
ditunjukkan aleh koefisicn Cronbach's alpha scbagai berikut : kcpentingan aspek 
kerja (0,94), kemungkinan hilangnya aspek k('rja (0,95), kepentingan peristiwa kerja 
negatif (0,91), kemungkinan tcrjadinya pl'ristiwa neg-atif tcrsebut (0,87), dan 
ketidakberdayaan (0,87). Sedangkan koeti~i,'n Cronbach's alpha yang ditunjukkan 
studi Suwandi dan Indr;antaro (1999) 1I1l(.lIk masing-masing komponen dalam 
instrumen ini berkisar dari 0,71 hingga 0,95, 

Konflik peran (Role CCliflict.). Variabel konflik peran diukur dcngan instrumen 
dari Rizzo et. al. (1970). In3trumen ini terdiri atas delapan item dengan skala lima 
pain seperti "Saya bekerja di bawah kebUakan dan aturan yang saling bertentangan" 
poin rendah menandakan tingkat konflik peran yang dihadapi individu rendah dan 
sebaliknya pain tinggi mcnandakan tingkat konf1ik yang dihadapi tinggi, Koefisien 
Cronbach's alpha untuk illstrumcn ini 0,H2, Koefisien ini dianggap memadai 
walaupun l~bih rendah dibanding studi Suwandi dan Indriantoro (1999) dengan 
Cronbach's alpha 0,85, namun tetap lebih tinggi daripada studi Pasewark dar, 
Strawser (1996) dengan 0,72, 

KetidakiAlasan peran (Role Ambiguity). Variabel ketidakjelasan peran diukur 
dengan en am item berskala lima poin dari /{izzo et, ai. (1970). Semua item dalam 
illstrumen disusun dalam kalimat yang bern ada positif scperti "Saya tahu dcngan 
jelas apa yang diharapkan KAP ini dari saya", Penyusunan kalimat ini berlawanar, 
dcngan nada kalimat item-item dalam in strum en konf1ik peran. Dcngar: 
membalikkan jawaban responden, skor yang rendah pada variabel ini menandakan 
ketidakjelasan peran yang dihadp.pi staf akuntan tinggi, sebaliknya skor tinggi 
mencerminkan rendahnya ketidakjc!asan peran dalam pekerjaan yang dihadapi staf 

• --------_._------••• _-_. __ • _ ••• _ ••• _. o • 
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Pengujian reliabilitas internal kcenam item instrumcn variabel menunjukkan angka 
0,81. Pengujian Pasewark dan Stanvser (1996) untuk varibel ini mcnghasilkan 
kocfisien 0,71: scdangkan studi Suwandi dan Indriantoro (1999) menunjukkan angka 
0.83. 

Locus Qf Control. Variabcl IOCIlS of control diukur dcngan kuesioncr internal­
eksternal dari Rotter (1966) terdiri dari 29 item yang digunakan untuk mengetah ui 
bagaimana cara kejadian-kejadian penting tertentu dalam masyarakat 
mempe!1garuhi orang yang berbeda. Masing-masing terdiri dari 2 pertanyaan yang 
harus dipilih oleh responden. Skor 0 diberikan pada pilihan jawaban yang' 
menunjukkan pandangan pus at 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 item1 hingga 6), dengan demikian skor maksimal 
keseluruhan adalah 23, dengan skor yang rendah menunjukkan individu dengan 
pandangan pus at pengendalian internal dan sebaliknya skor tinggi menunjukkan 
individu dengan pandangan pus at pengendalian eksternal. Koefisien alpha ata~ 

jawaban instrumen sebesar U,75. ' 
Perubahan organisasi~nal (Organizational Change). Variabel perubahan 

organisasional diuk'lr berdasarkan respon atas tiga item berupa dimensi yang palin g 
mungkin dihadapi suatu kantor almntan publik, seperti "Terdapat kemungkinan 
besar bahwa dalam waktu dekat kantor akuntan publik ini akan melakukan 
restrukturisasi besar" (Ashford et. a!. 1989; Pasewark dan Strawser 1996). Item-item 
tersebut dikemb:lllgkan oleh Greenhalg dan Rosenblatt (984). Koefisien reliabilitas 
internal tiga item tersebut, baik dalam studi ini (0,61), maupun berdasarkan stud j 
Suwandi dan Indriantoro (1999) sebesar 0,59 menunjukkan keandalan instrullJe" 
yang buruk dan kllrang memadai untuk digunakan dalam penglljian model. 

Tabel 2 memperlinatkan statistik deskriptif c1ari scnllla varia bel yang diglll1akan 
dalam pengujian model stuc!i ini. 

Tabel2. 
Statistik Deskriptif Variabel 

V&riabel Penelitian Kisar;lll Rata-rata Standar Dc\-iasi 
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 pengobhan data penelitian menggunakan SPSS 10.0) 

.. -........... -- -------.- .. -........... . 
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2.3 Metode Analisis Dat., 

Untuk mengukur ku;l)itas data, pada setiap butir pertanyaan yang mewakili 
masing-masing variabcl dilakukan Uji Validitas dan Reliabilitas, d~ngan 

menggunakan Cronbach's alpha. Pertanyaan yang telah dianggap valid (sah) dan 
reliable (andall dapat digunakan untuk proses analisis data selanjutnya. Semen tara 
untuk pertanyaan yang ticiak valid dan tidak reliable dibuang dan tidak dimasukkan 
dalam proses analisis dat,,, 

Penelitian ini melakukan analisis data dengan melakukan pengujian hipotesis 
lew at 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 di~ipotesakan daJam 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. a!. (1989). 

Bila seorang karyawan telah merasakan kepuasan kerja, ia akan merasa nyaman 
dalam bekerja serta tidak berusaha mencari alternatif pekeljaan lainnya. 
Sebaliknya, bila ia merasakan ketidakpuasan dalam bekerja, ia akan berusaha untuk 
memikirkan alternatif pekcrjaan lainnya. 
HI: semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin rendah keinginan 

berpindah staf akul!tan 

Hubungan antara komitmen organisasional dengan keinginan berpindah 
dirumuskan dalam hipotesis berikut : 
fu: semakin tinggi komitmen organisasional pada staf aku.ntan, semakin rendah 

keinginan berpindah kerja 

Hipotesis yang diambil untuk merumuskan hubungan positif antara kepuasan 
kerja dan komitmen organisasional adalah sebagai berikut : 
H3: semakin tinggi komi tmen organisasional staf akuntan, semakin tinggi pula 

kepuasan kerja staf akuntan 

Staf akuntan yang tidale mempercayai kantornya, akan berupaya untuk mencari 
alternatifpekeIjaan lain. Walupun Pasewark dan Strawser (1996) hanya 
menganggap variabel ini mcmiliki hubungan tidak langsung, variabel ini tetap 
dimasukkan sebagai determinan keinginan berpindah dalam Model ALB. 
H4: semakin tinggi kepercayaan organisasional staf akuntan, semakin rendah ke 

inginannya untuk berpindah kerja. 

Bila seorang karyawan mulai merasakanjob insecurity dalam pekeljaannya, akan 
timbul gangguan pad a Ieepuasan Ieerja yang dirasakannya. 

----_ .. _._._----------_.-=:--_._-==================== 
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H5: semallin tinggi joh insecurity vang dirosa/wn stal a/wntan, semahin Tendah 
he p"asan herja 

Ikatan emosional antara individu dengan organisasi akan semakin berkembang 
dengan sell1akin lamanya ia berada di organisasi tersebut (Mowday et. aI., 1979), Bib 
dalam perjalanan waktu ia kcmudian menemukan kekecewaan, akan tilllbul 
pertimbangan untuk mengevaluasi hubungannya dengan organisasi (Suwandi dan 
Indriantoro, 1999J. 
HG: semakin tinggi jab insecurity yang dirasakan staf a/wntan, semakin rendah 

komitmen organisasionaillya 

Secara psikologis, terdapat semacam kontrak atau keterikatan antara karyawan 
dan organisasi, dimana karyawan menaruh kepercayaan kepada I organisasi untuk 
menjaga kontrak psikologis tersebut. Bila kemudian organisasi lalai menjaga 
kontrak f ersebut, hal itu akan mengurangi loyalitas karyawan pada organisasi. 
H7: semakin tinggi job insecurity yang dirasakan stal a/wntan, semakin rendah 

kepercayaan pada o:-ganisasi 

Konflik peran yang muncul akan ll1enimbulkan gangguan bagi karyawan berupa 
ketakutan akan dievaluasinya kelalaian dalam ll1enjaga kontrak dengan organisasi 
yang secara langsung menimbulkanjob insecurity. . 
Hs: semallin tinggi /wntzik peran yang dihadapi' staf a/wntan, semakin tinggi job 

insecurity yang dirosahan 

Ketidakjelasan peran akibat tidak adanya aturan baku dan rnasukan atasan juga 
akan melahirkan kondisi yang S~l!na bagi karyawan dalam haljob insecurity. 
H9: sema/,in tinggi ketidahjelasan peron yang dihadapi stal akuntan, sel7lailin 

tinggijob insecurity yang dirasahan 

Karyawan dengan locliS of control internal akan mempunyai kepercayaan diri 
yang lebih besar dalam Illenghadapi tantangan dan ancaman terhadap pekerjaan 
yang dihadapinya dibanding dengan yang memiliki locus of control eksternal yang 
I"bih Illudah mcrasa kalah dan iemah terhadapjob insecurity. 
HIO: semakin besar derajat locus of control staf akuntan he arah internal, semailin 

rendah job insecurity yang dirosakan 

Akibat-akibat negatif yang bersifat umum ,dari perubahan organisasional akall 
menimbulkan rasa kuranr, aman pada karyawan (Magnet 1984 dan Walsh 1988). 
Hll: semahin tinggi kenwngkinan perubahan organisasional pada kantor akuntan, 

semakin besar job insecurity yang dirasakan staf akuntan 

3. HASI!. PENELITIAN DAN PEIHBAHASAN 

3.1 Determinan Keinginan Berpindah 

Bagian pertama dari pengujian hipotesis ini akan membahas ten tang hubungan 
Zlntara beberapa variabei yang mcnurut studi sebclulllnya merupakan determinan 
dari keinginan berpindah (Pasewark dan Strawser 1996; Suwandi dan Indriantoro 
1999). Berbagai hubungan tersebut akan diuji lewat hipotesis 1 hingga hipotesis 4. 
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3.1.1 Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis 1 didasarkan pada asumsi bahwa bila seorang karyawan telah 
merasakan kepuasan kcrja, ia akan merasa nyaman dalam bekerja serta tidak 
berusaha mencari alternatif pekerjaan lainnya. Sebaliknya. bila ia merasakan 
ketidakpuasan dalam bckcrja, ia akan berusaha untuk memikirkan alternatif 
pekerjaan lainnya. Hipotesis ini mencoba menguji h'.1bu,nga!l_.aptara ,varibel 
kepuasan kerja dan keinginan berpindah. Kepuasan kcrja merupakan variabel yang 
banyak diteliti dalam suatu model turnover. Variabel kepuasan kerja merupakan 
determinan dari variabel keinginan berpindah seperti yang telah diuji oleh studi 
scbclumnya (Pascwark dan Strawser 1996). 
Hl: semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semckin rendah keinginan 

ber pindah star aklmtan 

Basil pengujian antara kedua varibel tersebut dapat dilihat pada Tabel 3 eli 
bawah ini. 

Tabel3. 
Koefisien Korelasi Variabel Kepuasnn Kerja dan Keinginan Bcrpinduh 

Correlations 

JOBSAT TURNINT 
Pearson JOBSAT 1,000 ,028 
Correlation TURNINT ,028 1,000 
Sig. JOaSAT ,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 pad a tingkat signifikansi 0,441. 
Hasil ini ternyata tidak mendukung Hipotesis 1 yang mengasumsikan bahwa kedua 
varibel memiliki arah hubungan yang negatif. Dengan demikian,seorangkaryawan 
yang memiliki kepuasan kerja yang rendah masih bclum sampai pada pemikiran 
untuk meninggalkan KAP tcmpat ia bekerja. 

3.1.2 Pengujian Hipotcsis 2 

Studi ini memasukkan konstruk komitmenorganisasional sebagai konscpyang 
turutmenjelaskan proses keinginan berpindah. Hipotesis yang digunakan untuk 
merumuskan hubungan an tara kedua variabel tersebut adalah: 
H2: semakin tinggi komitmen organisasional pada star akuntan, semakin rendah 

ke inginan berpindah kerja 

Tabel 4 di bawah ini akan memperlihatkan hasil pengujian terhadap hipotesis di 
atas. 
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Tabel4. 
Koefisien Korelasi Variabcl Komitmen Organisasional dan Keinginan 

Uerpindah 

Correlations 

TURNINT ORGCOM 
Pearsoll TURNINT 1,000 -,009 
Correlation ORGCOM -,009 1,000 

Sig. TURNINT , ,481 
(1·tailed) ORGCOM ,481 , 

N TURNINT 30 30 

ORGCOM 30 30 

(Sumber : hasil pengolahan da~a penclitian menggunakan SPSS 10.0) 

Kocfisie'n korelasi Pearson yang ditunjukkan Tabcl 4 mcnunjukkan angka -O.c),:,~, 
dengan signifikansi 0.481. Hasil tersebut mendukung l:!ipotesis 2, walaupun ked'~.; 
variabel tidal<; berkorclasi kuat (besar koefisien korelasi di bawah 0,5). Dcng,,~. 

demikian, i>§()rang staf akuntan dengan tingka~ komitmen organisasiyang tinE~ 
akan sangat keeil kcinginannya untuk berpindah kcrja kc KAP atau perusaha:,~. 
lain, 

3.1.3 Pengujian Hipotesis 3 

Asumsi yang dipakai sebagai dasar hipotesis ini adalah berbagai keragaman h,,;:: 
studi tentang hubungan antara komitmen organisasional dan kepuasan kerja ya~,~ 
menemukan bahwa kOlnitmen dan kepuasan berhubungan seeara resiprokal, tan;:.; 
ada variabel yang mcmJlcngaruhi variabellainnya seeara lcbih kuat (Mathieu 1991 

Hipotesis yang diambil sebagai antisipasi terhadap hubungan positif antara 
kepuasan kerja dan kOl1litmen organisasional adalah : 
H3: semakin tinggi lwmitmen organisasional staf akuntan, semakin tinggi PI,."C 

hepuasan haja staf alwntan 

Dengan menggunakan hasil penghitungan Tabel 5 berikut, kit a akan melih.;: 
hasil uji terhadap Hipotesis 3 tersebut. 

Pada nilai koefisien korelasi 0,676 (signifikansi 0,000); maka Hipotesis 3 diduku:'.! 
oleh hasil studi ini. I\nl"clasi antara kedua variabel sifatnya sangat kuat (ditunjukbn 
dengan angka korelasi yang signifikan, yaitu di bawah 0,01). Dengan demikian, jl:~:1 
seorang staf akuntan memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya, maka deng,ill 
demikian dapat diharapkan timbulnya komitmen staf akuntan tersebut pada I\ .. :\P 

tempat ia bekerja. 

-._-- .. ----... _---------_._---------------------
.. ----- .. ----------
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Tabel5. 
Koefisien Korclasi Vari:1bel Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja 

Correlations 

ORGCOM 
Pearson ORGCOM 1,000 
Correlation JOBSAT ,676" 

Sig. ORGCOM 
(1-tailed) JOBSAT ,000 

N ORGCOM 30 

JOBSAT 30 

". Correlalion is significant at the 0.01 level 
(Hailed). 

JOBSAT 
,676' 

1,000 

,000 

30 

30 

(Sumber ; h3.sil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0) 

3.1.4 Pengujian IIipotcsis 4 

Dengan asumsi balm'a kepercayaan organisasional akan mempengaruhi 
keinginan berpindah dalam sikap-sikap yang sarna dengan komitmen dan kepuasan 
maka variabel ini juga mcmpunyai hubungan negatif dengan keinginan berpindah. 
II.; semakin tinggi kepcrcayaan arganisasional star akuntan, semakin renciah 

keinginannya untuh 6erpindah kerja 

Tabel6_ 
Koefisien 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 OI~GTF1ST 30 30 

TURNINT 30 30 

(Sumber ; hasil pcngolahan data penclitian menggunakan Sl'SS 10.0) 

Hasil :iari Tabel 6 di atas memperlihatkan kocfisien korclasi 0,018 pada tingkat 
signifikansi 0,463. Hasil ini tcrnyata menolak Hipolcsis 4. Dengan demikian. 
kcpercayaan yang tinggi belum mcnjamin seorang staf akuntan untuk tetap tinggal 
di KAP tempat ia bekerja. 

------_. 
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:1.2 ,Jol, In.,,!cl/l'ily 

Dalam bagian sl'lalljutnya akan dicari Hcbcrapa pcnting arti konstl'lIk jlJl, 
insecllnly dalan: Inodl'] t./lrnover ini, dcngan nSllIl)si awal bahwa konslruk ini sL'ba~z;\1 
variabcl yang sccara langslIng mcmpengaruhi ting-kat kcpuasan kerja. komitmEcn 
organisasional, dan kepcrcayaan orgamsasional. Hubungan job illscCllrily c!engan 
ketiga variabcl terscbut diuji lew at Hipotesis 5 hingga Hipotesis 7 berikut. 

3.2.1 Pengujian Hipotesis 5 

Hip0tesis ini did as ark an pada asumsi bahv'a komponen keempat job insecurity. 
yaitu kemungkinan terjadinya peristiwa negatif pekerjaan, akan sang at mungkin 
membawa akibat negatif pada kepuasan kerja sebagai respon emosional utama pada 
pekerjaan berdasarkan pada studi Ashford et. a1. (1989). 
Hs: semakin tinggi job insecurity yang dirasahan star ahuntan, semahin rcndah 

kepuasan kerja. 

Tabel7. 
Koefisien Korelasi Variabel Job Insecurity dan Kcpuasan Kerja 

Correlations 

JOBSAT JOBINS 
Pearson JOBSAT 1,000 
Correlation JOBINS ,30l' 

Sig. JOBSAT 
(1-tailed) JOBINS ,049 
N JOBSAT 30 

JOB INS 30 

'. Correlation is significant at the 0.05 level 
(1-tailed). 

,301' 

1,000 

,049 

, 

30 

30 

(Sumber : hasil pengolahan data peneJitian 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 variabcl. Dcngan demikian, tingginya tingkat job insecurity 
yang dialami staf akuntan tidak serta merta menjadikan tingkat kepuasan kcrja staf 
akuntan terse but menjadi rendah. 

3.2.2 Pengujian I1ipotesis 6 

Hipotesis 6 diambil berdasarkan asumsi bahwa seorang karyawan akan 
mcngevaluasi hubul1f',3n sert3 ikatan emosionalnya dengan organisasi bila eli 
kCllludian hari in Illl'nd:q''1Li a(lanyn pcrubahan ncgatif pada pckcrjaan yang 
mengancarn kescluruh:m pckcrjaan. Scmakin mCrasa Lcrancam, karyawan Lcrsc:!'uL 
akan melepaskan segala ikatan dan sikap emosionalnya dengan organisasi . 
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llG: semahin tinggi job U/sccurit\' ".allg dirasajo·:m sta( ,:;:uIlIOIl, Sel1l0i:111 rellc/oll 
Iwmitmen organisasionaillY(I 

Tabcl8. 
Kocfisicn KOI'clasi Vm'iabcl '/o/' Insecurity dan Komitmen Organisasiollal 

Correlations 

JOBINS ORGCOM 
Pearson JOBINS 1.000 603" 
Correlation ORGCOM .503' 1000 
Sig, JOBINS 
(1·tailecl) ORGCOM .000 
N JOBINS 30 

ORGCOM 30 

", Correlation is significant at :~9 0,01 :e"el 
(Hailed), 

.000 

30 

30 

(Sumber: hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0) 

Hasil yang ditunjukkan Tabel 8 memperlihatkan koefisien korelasi 0,603 pad a 
tingkat signifikansi 0,000. Hasil ini tentunya menolak Hipotesis 6 karena arah 
hubungan kedua variabel adalah positif. Dengan demikian, §J'"QI~J2g .• s.t.ar a..kuntan 
yang merasakan job insecurity yang tinggi tidak menjadikan komitmcnnya pada 
KAP rendah. 

3.2.3 Pcngujian Hipotcsis 7 

Bila timbul sesuatu yang dirasakan karyawan sebagai ancaman tcrhadap aspek 
tcrtentu 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 19851, Hipotesis 7 diambil untuk 
menguji dasar teori terse but, 
117: semahin tinggi job insecurity yang dirasakan star aiullltan, semahin rendah 

hepercayaan pada organisasi 

Dengan kocfisien korelasi sebesar 0,644 (signifikan8i 0.000) yang ditunjukkan 
Tabel 9, maka Hipotesis 7 ditolak karena arah hubungan yang ditunjukkan koefisien 
korelasi adalah positif. Dengan demikian, t.ingginya .tingkat job inse~wity .seorang 
stafakuntan.tidak .. secara langsung membuat kepercayaannya pada organisasi 
menjadi menurun . 

... - .. ----. --._-... _--. ------
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Tabel9. 
Koefisien Konda.':i Var'iabd .Job Irl.~(,cll,.ity dall )«,percayuull Oq:allisasi()lllli 

Correlations 

JOBINS ORGTRST 
t-Pearson JOBINS 1,000 

Correlation ORGTRST ,644' 

Sig. JOBINS 
(1-tailed) ORGTRST ,000 

N JOBINS 30 

ORGTRST 30 

". Correlation is significant at the 0.01 level 
(Hailed) . 

,644' 

1,000 

.000 

30 

30 

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0) 

3.3 Anteseden dad Job Insecurity 

Terdapat empat anteseden (variabel pendahulu), yang oleh Suwandi dan Nur 
Indriantoro dipakai istilah prediktor, dari job insecurity yang dirasakan karyawan, 
yaitu : konflik pcfim (Katz dan Kahn 1978), ketidakjelasan peran <Greenhalgh dan 
Rosenblatt 1984), locus of control (Andersonet. al. 1977), dan pcrubahan organisasi 
(Schweiger dan Ivancevich 1985). Bagian ini akan menguji hubungan an tara job 
insecurity dengan keempat var'iabel di atas, lewat Hipotesis 8 hingga Hipotesis 1l. 

3.3.1 Pengujian Hipotesis 8 

Hipotesis 8 mencoba mencari ara.1. dan besar hubungan antara varia bel konf1ik 
peran dan job insecurity dengan asumsi dasar bahwa jika seorang karyawan 
kemudian merasakan kanf1ik 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 peningkatanjob insecurity. 
Hs: semakin tinggi kon/lik peran yang dihadapi star akuntan, semakin tinggi job 

insecurity yang dirasahan' 

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

Hipatesis 8 ternyata ditolak berdasarkan hasil penghitungan dari Tabel 10 di 
atas. Kaefisien korelasi yang ditunjukkan memiliki arah negatif (-0,258; signifikansi 
0,084) tidak mendukung Hipatesis B yang mengasumsikan arah pasitif di an tara 
kedua variabel. 

..... --_ ... --... ' ---,' _.' _._-_.'._--------------­ ----------------_._-------------_.-----_ .. 
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Tabel 10. 
Koefisien J{ol'clasi Variabel Konflik Peran dan Job Insecurity 

Correlations 

ROLECON JOBINS 
Pearson ROLE CON 1,000 -,258 
Correlation JOBINS -,258 1.000 
Sig. ROLECON ,084 
(1-tailed) JOBINS ,084 
N ROLECON 30 30 

JOBIN5 30 30 

(Sumber : hasil pengolahan data pcnclitian menggunakan SPSS 10.0) 

3.3.2 Pengujian Hipotesis 9 
Pene'litian Abrams, Ando, dan Hinkle (1998) mcnemukan kenyataan bah\\·~, 

kurangnya identifikasi ci'3ngan organisasi merupakan faktor yang banyak dan palin~ 
signifikan sebagai penycbab turnouer. Munculnya ketidakjelasan peran tcrsebut 
membawa akibat yang sarna dcngan konflik pcran, yaitu meningkatnya jo~ 
insecurity. Dntuk mengantisipasi hubungan antara variabel ketidakjelasan perar. 
dan job insecurity tcrscbm, akan diuji oleh Hipotesis 9. 
I-lg: semakin tinggi hclidahjelasan peron yang dihadopi stal ahunlon. SCI/wlli!: 

tinggi job insecurity yang dirasahan 

Tabel1l. 
Koefisien Korelasi Variabel Ketidakjelasan Peran dan Job Insecurity 

Correlations 

ROLEAMB JOBINS 
Pearson ROLEAMB 1,000 
Correlation JOBIN5 .495' 
5ig. ROLEAMB 
(Hailed) JOBINS ,003 
N ROLEAMB 30 

JOBINS 30 

". Correlation is significant at the 0.01 level 
(Hailed), 

.495' 
1,000 

,003 

30 
30 

(Sumbcr : hasil pcngol:Jhan data rendilian rncnggunakan SPSS 10.0) 

Tabel 11 di atas mcnunjukkan koefisien korelasi hubungan antara variabel 
ketidakjelasan peran dan job insewrity. Koefisien korelasi Pearson antara kedua 
variabcl adalah scbcsar 0,1% flada tingkat signifikansi 0,003; hasil ini mcndukun~ 
Hipotcsis 9. Dcngan (klilikian, ,,,orang st:lf nkunUlIl ynng mcmiliki kctidakjelasnn 
pcran yang tinggi akan mcnjadikan t.ingkat kciidakbcrd:lyaan yang dirasakan s(a( 
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tcrscbut mengen~i Iwkn.iaan dan <lncaman akan tinggi, schingga job ill,,: oJily jure:; 
akan tinggi. 

3.3.3 Pcngujian IIipotesis I () 

Hipotesis 10 diambil dengan bcrdasarkan pada asumsi bahwa indi";:ju dengan 
Locus of. control internal akan lebih mampu mempertahankan diri terhad"p berbagai 
ancaman dalam pekerjaan yang dapat menimbulkan job inSCCllTlt,' Sedangkan 
individu dengan IOCllS of control eksternal akan lebih mudah merasa t~r,,-ncam dan 
tidak berdaya sehingga setiap perubahan negatif dalam pekH!,,-an akan 
meningkatkan job insecurity dalam bekerja. Letak pandangan pusat pengcndalian 
inilah yang akan diuji hubungannya dengan konstrukjob insecurity. 
HlO: semakin besar derajat locus of control staf akuntan he arah intema I, semakin 

rendah job insecurity yang dirasakan, 

Tabell2. 
Koefi3ien KOI'dasi Variabc! Locus o{Col!tro[ dan .](1) bl~'ecurily 

Correlations 

LOC JOBINS 
PC8rson LOC 1,000 -.190 
Correlation JOBINS -,190 1.000 
Sig. LOC ,157 
(1-t3iled) JOBINS ,157 
~- LOC 30 30 

JOBINS 30 30 

(Sumber : hasil pengolahan data peneiitian menggunakan SPSS 10.0) 

Koefisien korelasi kcdua variabei pada Tabel 12 adalah sebcsar -0,190 padn 
tingkat signifikansi 0,lS7. 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 l:lUtlak dikatakan bahwa ia mcmpunyai pandangan pu~at 

pengendalian (locus of control) internal. 

. 3.3.4 Pengujian Hipntcsis 11 

Karyawan akan menghadapi situasi job insecurity akibat perubahan yang terjarlt 
pada perusahaan karcna timbulnya persepsi bahwa mereka akan kuran;" 
dikendalikan dan ketidakpastian mengenai peran mereka bagi organisasi di ma,a 
dep:lll. Hal tersebut mendasari pengambilan Hipotesis 11 yang menguji hubungan 
an tara variabel perubahan organisasional danjob insecurity. 
lIn: semahin tinggi hemungkinan pcrubahan organisasional pada han tor 

akuntan, semahn besar job insecurity yang d£rasaJwn staf akuntan, 

Tabcl 13 berikllt illi akan menunjukkan hasil dari pcnghitungan terhaclilp arah 
dan basar hubungan :lnLara.kedlla variabel terselJllt. 

-.. ------_._=-- ========= 
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Tabel13. 
Koefisien Korelasi Variabel Pet'ubahan Organisasional dan Job Insecllrity 

Correlations 

ORGCHG JOB INS 
Pearson ORGCHG 1,000 ,648' 
Correlation JOBINS ,648' 1,000 
Sig, ORGCHG 
(1-tailed) JOB INS ,000 

N ORGCHG 30 

JOBINS 30 

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

,000 

, 

30 

30 

(Sumber: hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0) 

Dari Tabel 13 di atas, lcoefisien korelasi Pearson an tara kedua variabel adalah 
sebesar 0,648 pada signifikansi 0,000. Hasil koefisien korelasi tersebut mendukung 
Hipotesis 11 yang diambil sebelumnya. Dengan dcmikian, bila seorang staf akuntan 
telah mengetahui dengan baik ten tang setiap perubahan pad a KAP tempat ia 
bekerja yang telah direncanakan sebelumnya, maka tingkat ketidakberdayaan yang 
dirasakannya mengcnai pekcrjaan dan ancaman akan rendah (job insecurity rendah), 

4. J{ESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian yang ditunjukkan oleh analisis terhadap data tcrnyata tidak 
mendukung semua hipot('~is 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 seoelurnnya (Suwandi dan Indriantoro 1999), Hal ini disebabkan oleh 
tidak diperhltungkannya beberapa kondisi yang tentunya bersifat tidak terduga, 
seperti keadaan ekonomi makro yang ditandai dengan tingkat PHK yang tinggi dan 
mengurangi jumlah rekruitmen karyawan sehingga menyebabkan sese orang 
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 (999). Dengan demikian, kantor akuntan perlu bcrusaha untuk 
memaksimalkan tingkat komitmen organisasional pada staf akuntannya agar dapat 
menurunkan tingkat kcinr:inan bcrpindah kerja karyawannya, Untuk mengatasi 
masalah yang berkaitan dongan komitmen organisasional tersebut, Abrams et, aJ. 
(998) misalnya menyarankan agar kantor akuntan hendaknya mengamati 
komitmen staf akuntannya dcngan mempertahankan dan memelihara 
identifikasinya terhadap org,misasi, Dari identifikasi tersebut, ia meIihat bahwa 

------------_. -----_._ ... _.-_ ... 



komitmcn Juga ternyaLa ditunjukkan oleh Kantor akunLan tcrhadap staf akunt;l.nnva 
dcngan mcningkatkan kU'llitas hidup mcrcka. misalnya dcngan mcnawarkan jadwal 
kcrja y"n;:; tlcksilll'1 ''''ilin;:;l-,:a ia punya billlYZlk kcsl>mpatan untuk iJerkolllunikasi 
dengZln kcluarga dan hl'rsosialisasi dongan lingkungannya. Ia kCllludian llWra,,) 
harus rnembangun komillllell scpcrti yang telah c1itunjukkan Kantor akuntan temp'lt 
ia bckerja (erscbut. Den:::1n dcmikian, kant or akunl:1I1 akan Illcmpcroll'll koiliitlllen 
timbal balik dari staf akuntannya. 

Kantor akuntan juga perlu memperhatikan bl'rbagai faktor organisasional. 
terutama ketidakjelasan peran yang timbul dalam situasi kerja yang mempengaruhi 
staf akuntan sehingga akan meningkatkl'njob insecurity. Berkaitan dengan masalah 
persepsi peran, Oliver (998) dan Binning dan Barret (1989) misalnya menyarankan 
agar kantor akuntan mcngoptimalkan proses sosialisi terhadap staf akuntan pada 
saat rekrutmen. Pada proses tcrscbut, staf akuntan benar-benar diperlihatkan 
dengan jelas tentang segaJa sesuatu yang haru, dilaksanakannya saat bckerja Icwat 
job description yang jclas. Kantor akuntan juga hams konsisten dengan deskripsi 
pekerjaann.va saat interuie,u sehingga tidak akan mcnimbulkan keluhan dari staf 
akuntan. 

Hasil peneJitian ini juga Illcmpcrlihatkan hubungan berbagai rcspon cfcktif yang 
menyarankan agar kantor aJwntan perlu mengkolllunikasikan dengan baik ke;Jada 
staf akuntannya tc·ntang pcrubahan yang direncanakan schingga staf akuntan tidak 
111<'llliliki respon llcg:lt.if t.,·rit'lCj:lp pek"rjaan yang akan Ilwnimbulkanjob illsecurlty. 

4.1 KetcI'batasan 

Hasil studi ini mempcrtimbangkan beberapa ketcrbatasan setelah dievaluasi. 
Keterbatasan terse but di a,ltaranya adalah sebagai berikut : 
1. Kompleksitas masalah turnover, sehingga terdapat beberapa pengaruh faktor lain 

yang belum dipertimbangkan dalam model yang diamati. Faktor terse but 
misalnya kondisi perekonomian makro yang fluktuatif sehingga mempengaruhi 
kesempatan kerja. 

2. Jumlah sampel penclitian yang rclatif sedikit, walaupun telah memenuhi batas 
minimal, yang tcntunya mcmpengaruhi keandalan pengujian data. 

3. Kurangnya data tentang instrumen pengukur yang digunakan sehingga 
memerlukan waktu yang relatiflama untuk mimyelesaikan 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 

Berdasarkan hipotesis yang didulmng oleh hasil studi ini, dapat dijadikan 
masukan bagi kantor akuntan untuk mengevaluasi dan menggunakan hasil studi ini 
sehingga tingkat perpindilhan kerja yang dihadapi dengan segala biaya potcnsialnya 
dilpat ditekan olch kantol' akuntan. Studi ini juga memberi gambaran bagi Kantor 
akuntan untuk mencrapkan sistem yang dapat mengantisipasi keinginan berpindah 
staf akuntannya. 
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------------- ---------
Penelitian ini juga lllcmberikan masukan kepada penelitian-pcnelitian 

selanjutnya berkenaan dcngan proses turnover untuk mencari dan menemukan 
variabel-varibel lain yang dapat menerangkan keinginan bcrpindah staf akuntan 
occara lebih tepat, 
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u,df'nn !(1('{o/ ,t (o(r/I 0.\ in!' suli~/;'i finn, ! ole COli/lie(, olld IncllS fit ("onfl (1). (lnd irs 

c()l1scq1J(,!1(f' (~lIch os orgnlliz(J{iof1o/ o?llJmiU"f!fH) 011 !ftn101'pI" in'enfh)1I. 

7!w data IIIe collected ("Will''' III III I S/(/\'('r /;(111/ l1il/!'(,1'-eig"( ofldi(()I',I(rOIll 0 ,,'olllpic 
of ('f1Ajil I1H. Sir I'oriohlrs (7/(' i!JI'c.(fi.{:(/!I~(! in rhiJ stuay 7hoJr! m rjolt sOlis(ucficm, 

,-nlr' ((}!~/7ic(, locHs o/nmf!r'1, ioh il1l,"( Irlll1', nlgol7i.7 0(i0!7I7/ (Ollllli/flnelll, (lnd f/lr/1-

01'(,- in(r'lIrio!1 

7JI('! (,,/fIn .';/)r)l\'lho{, (1/" (()'~jli( r (liid /O( /II' oj III C on{cscricl/r (!l )oh in.H;'C/fI if," und 

nl"pd!7iLnflOIl.J/ CO!lUlIiffl/(,!1f i,v (1 (')Ij'\(',/IIC/1(C n( iob ill.t;(,Cfll'(ry 7'1111 res/tin O!.I() 
S/J011'joh .~rlri\f;](fin!1 dil'('O(l' 0/1;'C':,', (', gr'ni.:olio!1f11 ('()fllllli{!I1(lI1! ond rhnr o/'gol1i­

,;nfill!101 ('(lnlll1ifll/f'f.1f rI//I/' 11/" (',III/ill! ,II!, nil, 1I(;r;,('{ fill !/('1'I'i ,1)(I'nliol/ 7hl/,l. rhe 

IJi;)! f 1(' '/('C! ens!' ,hr' III! 11.')\"('1' IIlff'!],'II',I! II I (II I /('(/ (lll! h ! ,~dlf('lJ1? rolc ('()nlliu 

illlri jO/Y i//\f'f't!."i'], /('1'1'1, fliid fur'! ,'{I,I/l1\' 11)(,'11)111 /(lClI.I til ({r/l!1 rd Ollrl Of gOI1I:o, 

ri()!ln/ (()f/1!11illneJ11 

f\ {'I'II'O! d\ /\llk:::t'{lelll~ I;ICt(liS [(Ill ill .... ~Ctll il:'. COllscq!ltTCTS, TUI110\'(,I inten­
tin1l, (:1 1

{\ film'; 

P~HI:l IIIIlUl11l1y~l pcrI1S:1!J:1;lll <;('1;11,1 hI" lIr,~dl7! 111lttlk 111t'llgllr:1llgi tillgk:1f P(,1 putnt'fll1 yang 

Iclj;l!li 1';11\:1 k:lI\';l\\';~l111y;1. r-ill,n,,!.~illy:l lilli';·:I! lICI['U{;lI;lll \";:11.,.'.11,\':111 J1:HI~ IH'II<:;;1!Wnll i'tki'tll 

flH"!1jjl1l j!l;ll!:;llllilllhultlya kr'111!~i;1!1 Y;1I1!', (,\I:~'I!) 111.',1('1 ;;11 \1:1 h;HhJl I't.." US"h;l;lIl "ill~~k(ll IICI put;'Ian 

k;lI)'~lW;;1l JWltI,,:l1';l;\\l 1';111:1 111111111111)';1 di~f'h;I\'I(;'ll c!1\;1 h;1I ynitll ;lIa~ k(~il:gilli'tll PCIHScdHWIl atil!! 

ata~ keingil1<11l k<lIY:1w;m illl scnrliri. PCI pl1!;n;\ll \:;\1 \',I\Van (lki\)(lt d:lri kcillgin:l!l k(llY(l\\(lll 1l1(,lupClkan 

hal Y;1!1g s(l!lga! 'Willill~!, 11111111: dihill(l~lli 1)I'111',;111;~;1I\ ;\g;lI lirl"k 1l1ClJi1l1hlJ1hm k('!tI:~i"'1 yallg !itfaK 
diinrinbm FpLus d"1 i pCllciiti;111 illi ,\(1;11;\1, tillghl1 IWI pIlI;]! ,lI! y~lllg (Cl.i<ldi ('t~~ l:cin~~i!l"l1 k",Y;JW;l1l 

ii:1 S('!1IJili d;111 111'1111 di!,('d;lblll (1{,11~~;1!1 tin~II.:;lt IH'IPlll;l1,11l yan;, It'l.illrii pad" k;I!:.r",.,ran Y(lllg 
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discbabbn oleh keillgill"n perL,sahaan. D~ta rnenLlnjLlkkan bah"'a sekilar 85% rro\c"iona\ akLinlansi 
yang bcrgabung dcn~an K;}!ltor Ztklliltan publik (Kt\P) besar tclah Illcning,£,alkan pekerjaan:lya 
LlIlILl' rekcrj"'1l allcrn;lIiflaill (O~II,aoLii 19X9). Snead d"n Harrel (1991 ).iLlga IllcnLlnjLlkkan tingkal 
perrwlnran yall~: cllkup tillggi paJa K;\.P (lk!lir-akhir ini. 

Pada LI!:llllnnya karakteristik yang berpengarLih secara'signifikan terhadap keinginan 
bClpindah ,kLllltall p"eI" KAP adalah kOll1itrnen organis"si dan kepuas<l11 kerja (Gline et a1.1991: . 
Herrel 1990; ,lIdge 1993; I"LJIll ct "I. 1998: Norris dan Niebuhr 1984, Snead dan Harrel 1991). 
Ptnclitian la;nnya Il1cnLlnjLlkkan b<lhw" konnik peran ll1erLipakall vari<lbel anteseden dari 
komitlllen or'g;1nisasi yang bcrkorelasi dcngan kepLiasan kerja, dan lllenill1bLllkan kO:lsekLiensi 
keinginan berrindah (Mathie'.v dan Zajac 1990). Penelitian-penelitian tersebLiI telah berLisaha 
untuk mcngi(:cr:tifikasi berbagai faktor yang mempcllgan.!hi kcinginan berpindah karyaw3n 
Iclapi belLlIll 'lclllpcrtirnbangkan faklN antesedcn yang penling yaitujoh insecurit), (Pasewar'k 
dan Sirawscr 9%). 

Salah· artr hal yang l11engakibatkan tilllbllinya keinginan berpindah pad~ karyawan adalah 
pcng<1rllh bllr !k dari proscs flcmikiran dysfunctiol1al (J udge dan Locke 1993). Proses pCl11ikiran 
dl'sf"l1cti(ll1o. Icrscblll ak<1nl11uncul akibal tcrjadin),<1 konllik alaupun perasaanlidak gel11bir" 
don lid"k [lIt:' dari karyawan :1las lingkungan pekcrja;1I'1 Illercka, Dcngan del11ikian faklo:)()/J 
insecurity Y;lllg mUlleu! [",(Ida k''lryawall merllpak(11l suatu variabel yang penting 1I111uk 

diidcntifik(1<.;' schubllilgan dCJlg(!1l kCIl1LJllgkintill timbulnya kcingin(11l karyawan tlntuk mcncari 

pckerjaan I" 11. T~ori hirarki kcbutllhan Maslow (Gibson 1997) I11cnyatakan bahwa kebLllllh;1I1 
l11anusia tns rSlu; dalalll sualu hir:lIki. Salah satu jenjang keb:rluhan tersebul adalah kcblltuilan 
akan bcbas d:lri ancal11(lJl, yaitu rasa alllall dari kejadian·kejadian dan lillgkungan yang. 
lllcniillbuJk;:'l ~ncalllall. f)c[1g~!n dcmikian kcbutuhan rasa aman dan bcbas dari ·per(lsaall 

Icraf1Calll nHr,,~akan kcbutLlh~ll y"ng Illendasar dari indiviclu. Unlllk I11cncap3i ILIjuan tersebLiI 
individll ak.11l sclalu bcrus"ila Ilnlllk meneari dan l11en~usahakan yang lerbaik l11enurlll 
rcr~<;ersinY'l:tl'rh(ldap dirin)'a scndiri. Timbulnya rasa tidak (lman dan tcr<illcalll pada individu 
:ni akan mi.~tlgakibatka!1 rcndahnya kOl11ilmen sescorang tcrhadap lingkullgan ataupull 
pcrllsahaan tcmpal dia bekerja. Individu yang mel1liliki k01l1itl11cn yang tinggi terhadap 
per-L!$ahaall

j 
(lkfl:l Illclllpunyai kemungkinan yang lebih kcci! untuk meninggalkan orgallisasi 

rlan menea" p~kcrjaan lain (Gibson 1997). 
Ashford et al. (1989) Incllcoba mengidentifikasi pCl11ingnya aspek joh insecurily. Hasi I 

pCl1clitian mercKa bcrhasillllcngidenlifikasi penlingnya aspe~job imecurily. tetapi bllkan dalal1l 
lingkungan KAP. Pascwark dan Sirawser (1996) Illencoba mencari bukti cmpiris tentang arti 
pCl1tingnya 35pck.Job insecurity ini pada lingkungan KAP. Hasil path anolvsis mereka hanya 
bnha,i: mengkonfirlll3si lujuh dari s~mbilan variabel yangdillji. dan 1l1enun.illkkan arallllublingan 
anlar variabel y:1ng berbeda dcngan hasil penclitian Ashford et 31. (1989). 

Sliwandi dan Indriantoro (i 999) yang 1l1engllji model yang Iclah dilllodifikasi olch Pascwark 
dan Strawser (1996) terscbllt menelllclkan hcsil yang agak berlJcda. flenelitianillcreka lidak bcrhasil 
mengkonfirlllJsi aspek penling darijoh illSecurily. Hasil pcnelilianiersebllljllga Illcnllnjukkan arail 
hubungan antar variabel yang berbcda ciari hasil temllan Ashford el al. (1989) mallplln Pasewark 
dan Strawser ( I 996). 

Oerdas<11'kan telllllan tersebul. Qe,le.liti il)gin .. l11cngliji. dan .l11engidentifikasi. kCl11bali 
IllIblingan anlara faktor-faklor yang I11crllp"ngarllhi keinginan bcrpindah tcrscblll sena pcntingnv.l 
pengaruh dari variabeljoh il1securilv. Dipilihnya pengujian kClllbali alas model tcrSebul adalall 
dengan alasan; pcrtama, pcngllj ian tcrscbut l11elllasukkan vcriabel-variabel yang cul..up signi likall 
terhadap kcinginan berpipdah. dall pcr,[,lIjian tersebut tidak saling Illenunjukkan hasil yang 

konsisten. 
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2. Tclaah Utcratur 

Ilasil pCilclitian i']scwark clan Strawscr (1996) menllnjllkkan arah I,ubungan antar variabel 
yang berbcda tcrhaciap moclcl yang dirnociilik8si olch i'asewark dan Strawser dari A~i1ford ct a1. 
(1996). Mode! yang dimodilikasi tcrs~btJt njcneillpatkan variabel-variabel ko"flik peran, 
ketidakjelasan peral', locus o/coilirol, dan peruLahan organisasional scbagai variabel pendahlliu 
(anteseden) darijob in'cclIril),. Variallel-variabe: sepel1i kOlllitlllen orgr,nisasional. kepllasan keria. 
kepercayaan organis]sional ada!ah konsckllcnsi darijob illsecurily, yang akhirnya al:an nicillpunyai 
pengarllh terhadap kcinginan bcrpinclah kilrya'.':an. I-j~s~ pcnglljian nlereka mcnunjukkan bahwa 
hanya konflik peran yang mendahuluijub inseeltrily dan konlitlllcn organisasisebagai konsekuesi 
d'lrijoo insecllril), yang akhirnya mClllpcngarlri,i keinginan berpindah karyawan. 

Penelitian dori S~I\Vandi dan Inc\riantoro ( 9(9) Illenunjukkan bahwa hanya variilbel kepuasan 
kerj:1 dan locIIS or cOl1!rol yang, Illcnjadi variabcl r~ndahlilu bagijob ill5ecurily, scdangbnjoh imeCl/­
rity !?ngstlllg mClllpcIlgaruhi kcingin<t11 bJpindah. uga ditcl11ukall bah \Va kcpu~san kcrj~i I1l::Lllpcngaruhi 
kcinginan bcrpin.lah Il1clalui kOlllitmcn organisasi. Gcrdasar hasii telnuan diatas maka daiJm penelit ian 
ini yang Illcnjadi vari;rhcl pcn(\allulu b'lgijoh illse,ltri!y adalah kepuasan kcr:ia, konnik peran dan loclls 
a/colliroi. Yang Illcl~adi konsckucnsi d::li jub il1secli 'i:y adalah kOlllillllcn olgani~1Si. KOlllilme:1organisasi 
tlkhirnya mClllpcngaruhi kcingillan bcrpinJah kari,'(\Wiln, Juga dialltisipasi adanya hubungan bngsung 
anlar;) kcpuasan kelja ,1;111 konilik pCI<1n clcngan i:cinginan bcrpindah dan hubungan antara kcpuasan 
kcrja dengan kcinginan bClpindah Illclalni kOlllitn.'~n organisasi. 

2, I. Job Insecllrily 

Job /nsecuril)' lIlerupakan kctidakl,erdayaan seseorang dalam mempcrtahankan 
kcsil'al~bLlngan yang diinginkan (\al,lIn konciis,' kerja yang terancalll (Greenhalgh dan Roscnblatt 
1984). Menurut Greenhalgh dan Rosenb!Jtt (19.;4) dan Ashford et al. (1989) konstrukjob insecurity 
ini tcrdiri dari lima kornponcn yr.itu pcnlingny,1 faktor-faktor pekcrjaan. kemungkinan pcrubahan 
ncgalifterhadap fdktor tcrscbut, fl~lltingnyajr.f') even! yarrg negatif, keillungkinan Illunclllnyajob 
even! tcrsebut, dan kt~lllampliall individll untll', mengendalikan pcrllbahan pad a faktCor pekcljaan 
d~n job event. Ern!'at komponen yang pcrt;lIl':a l11ewakili bcsarnya ancarn3n (,wv.!ril.1' of I"real) 
terhad2p kcsinarnbllngan bcrbagai situas; pckcrjaan tertcntu. Kornponen kclirna mcwakili 
kCIll2rnpuan irldividu untuk mcngatasi al1caman pada kecmpat komponen tadi. :ndividu yang 
merasa tl1crnpullyai kl:mampuan l.ifltuk Jllcnghad~lpi allC31ll31l akan mcrasa aman dan tidak mcrasa 

gclisah meskip"n mcreb mcrasa ball",a ada 3nCal11an terhadar pckcljaanl11ereka. 

2.2. Hubungan !(cPU:1S:1:1 Kcrja d:1n JoiJ Illsecllri(l' 

Judgc dan Lucke (I '!'JJ) Illcngg<lm\o'II-k<1Il b<lhll'a kcpuasan kcr;a Illcnccnninkan kcgclllbiraall 
atau siknr clJlosi positiCyang bcrasal (\;)ri pCllgalalllan kcrja ~cscorallg Kcgcmbiraan yang dira~akan 
olch karyawan akan mcmbcrikan ciaillpak sikap yang positif bagi karyawan tcrscbut. Apabilil 
seorang karyawan Illuasa puas al"s pckcrjaannya, l11aka karyawan terscbut akan l11erasa senang, 
dan tcrbcbas dar ""a tcrtckan schingga "kan Il1cnimblilkan rasa al11an dan nycl11an untuk tctap 
bekerja pacta ling~(lIngan kerjanya, sehingga tidak akan menimbulkan keinginan lIntuk meneari 
alternatifpekerjar!n lain. , 

Proses pe nikiran (ihinking processes) seseorang akan mempengaruhi tin:;kat kepuasan 
kerja yallg dirasl,kan oleh ,eseorang. Proses pCl11ikiran yang menyimpang (dy.;fullctiollal) akan 
mcngakibatkan frendahnva tingkat kcpuasan kcrja seseorang. dan sebaliknya apabila proses 
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pC[;likiran s~Seorallg scdangjcrnill Oa[l baik maka akan mcnghJsilkan suiltu hasil p~keljaall yang 
Jkan 11lcnimliulh:;111 tillgK<lt k~pllasall :';l:l~~ t!i1sgi. Oy.~/;(llcli(.lI1"llhil1kil1g ini akan mCllimbulkan 
ra~·a gelisah dan tidak ~!llall Ytmg akan djl"a3a~:(l1l sescorang, dan semakin sescurang merasa gclisall 
dail tcranC("l111. Jll,lka tillgkat kcpllilsall )'a:lg (~!rasf.lkall sesco[(lng akall sClllakin kccil. 

,~ Sctiap kZ1rY(J\Y(!!I p<l(b UillUJllI1Y" 111crH~all1bakan kcpuasan alas pc:"erjaannya, meskipun rasa 
PU,lS yJng diclal1l:1ak(\11 olch tll<:sin::;,-Ill'ISil1t; karyawan szdill~ bcrbcJ,( sesliai dCl1gan lingkalan 
rasa puas yang diinginkan mZ\Sillg-ln~~sillg. SClllakin scsuai )).Jatu p\:kerja(lJl d;pcrsepsikan olch 
scscofang dcngzlIl sislcIll ni!ai yclng (Ida pachl clirinya. maka scm(lkin llnggi lingkal kepuasan yang 
dir<lsnkan olch bryawa:1 terschut. 

Meskipun bcrbilg'li pel,c1~katilll kla:1 ddakukan dalill11 penditian terhadap bcrb2~ai variabel yang 
mcnyebabkan keil'ginnn berpilldah sepcnl kc!)uasan ketja, tetapi ll1asi!, sedi~it penelitian yang bisa 
:nenjelaskan Il1cngapa individu mc,asa tidak Pl:1S dcngan rekctjaalt merck:: (Judge dan Locke 1993). 

Menurllt Gilmer (1991) bcrbagai rak:or yang t11cnentukan kepasan ketja seseorang antara 
lain adalah keal11<1nan kClja, raktor intrisik dati peketjaan, dan aspek sos ·,11 dari pekerjzan. Scseorang 
yang Illcrasakan keal1l':UlJn kcrj" SCStl~.j dClIgan yang diperscJ1sikan:l) 1 akanl1lcnilnbulkan lingkal 
kcpu<1san kerja yang tillggi. r~se\v~tl dan ~~tra\Vser (t 996) dalal'l per gujiall dCII~al1 path onol),si.\· 
tid<tk rncnclllul::l1' acl,mya hubungall ;:1I11al"<1 kepullsan kClja dC!lg3l1jo ,insecuri/.!'. t'.:tapi kepuasan 
kcrja bcrhubu!lg~\1l langsLJng JCtlgan kcillgill31l bcrpindah. Di lain )iilak. 11;lsil pcngujian path 
QnQlysis Suw;rlldi oanlndri;rntoro (1999) tlWnetnukan hubungan neg,:lirantar:r kepliasan kerja dan 
job il1set:/lriry. l3erdas;rrkJn kontrad iksi an:ar" hasi I Pascwark dan Strayser (1996) .ian Suwandi dan 
Inrlriantoro (1999) tncngcnai hubungan anC1ra kcpuasan ker;a Jal1job illseclIri,:r, ntaka disusun 
hipotcsis scbagai bcrikut: 

II,: Kepuas,ii1 kcrja tnctnpuny;ri hubung;rn ncgatir dcngan job in: ecuril),. 

2.3. Kcpuasatl i<erja dati i<OIll i t III Cit Orgaltisasi 

I'enclitian Suwandi d;rnlndriantoro (! 999) Illcnetnukan balll,i a ada hu0ung;rn positirantara 
kcpu3s;rn knj;r d,ln komilll1cn organis;rsi. l3erb;rgai bentu>: hubl,'ngan tclalt ditemukan anlara 
kcpu;rs;rn ker;:1 d;rn k'"l1 itll1en org:in i,,;rs;. I'enel it ian Wi Ili;r1ll dan H;rzC,. (1986) d31< Price dan Mueller 
(1 t)i\(» mClllJI1.itdd~'11l b<l!lw(I \';cl-,lI;tS;\1l kcrja 1llL:!ldallUlui vflriabcl homitillcil (lIg,allisasi. Tctapi 
pcnclilian lainny" 111';nllnjllkk:1I1 h,111\\'3 komitnicn organis;rsi tllendahului kcpuasatl kcrja (Slmandi 
d<1n InGri3nt0ro 19(9). Karen1 adanya bc:·bagai ragam bCl1tuk hubungan tcrse!lllt, tnaka untuk 
fllCngantizipJsi 'ld;J!1ya hubungan sign i '·1 kan posit i f antara kcpuasan kcrja dan kOllliimcn organisasi 
maka clirulllusk,Jn Ilipo{csis s{~baE,zti bcrikul: 

H2 : Kepuasan kcrja dan kOlllitll1cll organisasi melllpullya i hubullgUIl p()sitif. 

(2.4) Kcpu:lsalt i(crja dan Kci'1~iltan I3crpitldah 

PCtlC litian Suwandi dan t ndri3t1toro ( 1999) mcncmukan bahwa kepuasan ketja mcmpeng1rulr i 
kcinginan bcrpindah mclaluijob iI1SC( "I'il)'. Semakinlinggi lingkal kcpuasan kelja yang dirasakan 
karyaWa!l maka allan scmakin bcrkura';,gjo/J i17SeclIl'iry yang dirasakan "Ich st2f akuntan publik. 
Pasewark can Strawser (1996) mc'(,ct11ukan balrwa kepuasan kerja secara langsung akan 
mempen£\aruhi keinginan b~rpindalr ktryawan dan t11cmpunyai hubungan yang negatiC Semakin 
k>:'J awan tcrsehut n1crasakan PU<1S dCll(~i1n pekctjaannya scmakin berkurang keinginan untuk pindall. 
Bcrdasarkan penjelasan ter3ebut, [lla~,a disusun hipolesis scbagai berikul: 

/ 

I 
I 
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I~I KepU:1S111l kcr:i;i lllemrtJll)"li hllblin~r'l1 Ilcg.atifdcng:1l1 keillgintlll'bcrpilldah. 

2.S. 1111bllr:g'"1 1(011 l1il< I'cr'"1 dall 1,,1i 11I.\ecllri~I' 

Konflik rerall IllCrUrakClIl SL1atu gcjal:1 rsikologis yang dialami Clnggola orgallisasi yClr/g 
bisa rnenimuulbn rasaliciak anlan cialall1 uck'~r.ia dan ,ceara pOlr:nsial bisa I1lclllIrllllkan ll1otiv"si 
kcrja (Puspa dan [\iY;1I110 19c)')). KOlllli" pnan Illuncul saat terjadi lebilt dari salu perll1inl;,an 
dari sUl1lbee yang bcrbee];l )":lllg Il1cnilllblllbn suatll kelidakl'astian pada karyawan (l'asclI";lI·k 
dan Strawser 1990). KClI1ilik p':r<ln ini bisil '11enimblilkan dampa" yang negatirtcritadap peril;;kll 
k:tryall'an. sCI',",li Illtlllu<lnl";l. kClcg;lng;"1 kc'rja yang akitill1ya .Ibn nlcnill1hull;<111 pnaS;ldn 
lidak all1an dan !!-l'\isah b~!-!i K(\!'~'il\\,;ljl (l'r'~L'hll( lJlllllk IClap bl'r"da dilill~kllllt',dli kcrjall)'a 

.. M<:lllltlLUI'\l.lkJJllSIIUk~_\_L\~I,~j l\JIlni~uu.iJlllu:.l.hilJSM a<lallyi1....dll~U~:; 

,$ aliug.l1J:L\llii;t -XiVl ~dillLillhl ~'S .. Gj! Iii b C rs ~ III a a Il dan pe 1 a Jill. !l<l.~!U.a t lLP.t!Jn.illulli!..ll.~_'1 '] 
lIKO.l:~j]!.l.l<:,,\b~l~0.!.l-'1)';llwljnlah~<I'!~' 1~1. Akib;ltdaridatilngnya lebih dari Silt" pcrin ;Ih 

s~cara bersalll~'31l. 1l1aK~1 JKan tilllhul kehi:lgllIlKa)~_J~.~lg.i_ .. ~il~)~(~Y~l~!, .. Y~~I.lg ~~.[]~.I~il1l~l perin ;\11 
ler;,ebut, ~erUlall1;1 arabila pC1·inlah-perintail lcrSE~~!L~!:!.~~~~~n antara ,·ang 5,111 

dengan-Y3ng..iainnya. Darnpaknya. karena br-yawan tersebllt tid;lk bisa menyelesaika;;-Iuga-sr -;<1 
sesuai dengan VJng dihJrapk~!n. Ill:lka OJt\aJl Illcnimbulh.an pcrasaan gelisllh dan li(>k 
/Tlcilyenangkall. bugi karYClW(lll. 

__ Di..!.i:!~.:II~G.<l..':...IS~~~_o'~_~"-_P:.r:·~Disa tcrjad i aPa.l?ilapagaJingku!1!!,<1-'1 p_ek~rjJilJJu'(r 
. tiddk terdapat suatll tugas yang ll1ernpll!1yai struktur audit.s_ehiDggLk.9J1Llik p<!r_311 akan.lc.>.ih. 
_~~ggLp~a auditar yang bckcrja pad" K A P vang tidakrncmpunya i stnrktur audil (Bambcr el al. 

IJ89L_ Misalnya dalarn pcnll~asan al·dil llich KAP __ yar)g tida.lullcll1pllny?i_str.lIktmau.JiL 
se!)Jngga.p'tr_(\.a.llditor ridakmcmpLJllyai ~;uatu galllb.aran yal1gj.eJas b.3[lIS 1lll'lllulai..sJIa1..U.Jl!~{l.s 

(Uri !llana, [)is;liu sisi, eli;l diltlllltlt llilluk 1~)c_~lgl~Q5j.LkaIl2l1.0J~ l.~P~·i1.!!2~~.l..!.~~_~ij.I_~gi~l~(H~_OJC!' 
pc~"sahaan. dilain pihak dia ai;;111 dill.·d"p"'!l oleh bcrbagai kepcntingan kli~n yang diaudit'·'l'a. 
l"G"ltcrscblJ( (Ik-;;-nl~;~imb"~~Tk<lq 1".1S;: l)ill-2.UIIt!,. kila·~~,a·lir u;lIi ~c~Il·;a·s·kare·;la Illcrasa sulil da l;11ll 

~!eIJksana~ar~ tug~,s y;lI1g dibcoankan I'ad;lw,;. Mer~~rut B"!.l1b_er:_el-a_lj-i(89).~~s,!n~1-rli~r~~",ibl~1 
adalail bcrupa koordinasi arus kcrja. kccdh'pan wc\\"cnang. kc("ukllpan KOlllllnikasi. jiln 
adaptabilil;\S. 

KoorJ!fl~isi. arllS kcrja JllcllyallgKut scbcrapa baik berbagai :lk(jvjla~ kCI:ja yang saling 
bcrhubungo:l Japat dikl)ordina,; dilll schcrapa jauh scseorung Illendapat inforlll,lsi IHcngcnai 
kCil1ajuull yang dicapainya bcrk.litan dcng;,n lugas yang dija~;jnk:li1l1ya. Kf:clIkupJIJ wewcnallg 
bcrkaitan denga~l sejauh manZ! scscorang Illempunyai wewenang ulltuk lllen6am!,i! kcputusan 
yang pcrlu dalaln :1lcngalasi rnasalah kcr.!a. Kccukupan kOil1Ul~ika,i Illcny·,ng,kul tcrsediany" 
inforlllasi yang "kural dan tcpal waklu scsuai dcngan y<lng Jibulllhkan. Scdangkan 
adaplaoilitas men"acu pada kClllarnpllan lI!ltuk Illenangani pcrubahall kc.~u~~l1 dengan baik 
dan tepa! waktu (Suwar.di dan Illdrianioro 1999). e~rjl~rU}{/I!I_!II/(1/I'.I"i.\· Slmandi dan 
Indrialltoro (1999) l~lCnel11 u ka n l13il wa k 011 tl i k peran bukan l11erupakan varia'.J~1 pClldailulu bagi·· 

-/.-;iii!~lecl~{tJ'Jet; pi Illc'!.1jJ~lca,·l7ii (j<cirlij;an-Gcrj)indall melalui -kcplIasar. ~"r.k Ash ford C I 
al. (1989) dan Pasewark dan Strawser (1996). Il1cnelllukan bahwa kontlik p,'r,ln Illcrupakiln 
variabcl pendahulu dan rnel11punY:li huhungan yang positif de· I.';'''' joh il1.\<!("/lri'.l' pada audi­
tor yallg bekcrja pada KAP. Sen,i'klll ting,~.i kontlik peran yang <:,rasakan olrh ses.,orH!lg. Illab 
seJ1lakin1inggj)c/~ insecurity Ilya. BCl"cJasarkan penjclaS<lJl fl'/"scbut. lll(lk~1, Ji~1J .. iull hipOh:sis 
scbagai berikul: 

( 
H,: Konllik peran I11clllpunyai :,ubllngan posilif dcngan job ~rrscclirity. 

I 
) 
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2.6. I(onni\.; Pcr:lll d:lll KomitllH:1l Orgallisasi 

Modcl pcn,;uj i"'1 y:1I1g d igtllldk" n b" ik olch Suwandi dan I ndriantoro (1999) ll1aupun Pascwark 
(\;1n S tr:\\\'s~r ( 199G) t ili;l\; \1lcrlunj ukkan ad:11 Lya !lUbungan langsung antara konflik peran d(~11 kom itmcll 
organisdsi. Tctapi MO\'/d"y Cl al. (1932) mcncnlLtkan bahwa konnik peran l11erupakan antcscclcn dari 

.., komiullcn organisasi. I'enclitian lainnya (Mathiew dan Zajac 1990) I11cnunjukkan bal1\'. " karyawan 
yang mernpunyai level kOllnik per~1ii yang lcbih tinggi akall Illcmpunyai kOl1litlllcll ort;onis(1si yang 
Icbih rcndall. Meskipun sengat sedikit bukti empiris yang menunjllkkan hubungaro konnik pcran 
dengan k0[11itmen Ot ganisasi, asutnsi sangat umum adalah konnik peran muncul karena perscpsi 
individu terhadap lingkungan kerjonya, schingga akan mempengaruhi respon afektif(Mathiew dan 
Zajac 1990). Berdasa:'kan pcnjclasan tcrscbut, l11aka disllsun hipotesis sebagai bcrikut: 

fl,: Konflik rcran l11empunyai hubungan negatif dcngan kOl11itmcol organisasi. 

2.7. Konflik Peran clan Kcinginall Berpindah 

Pcngujian palh ollalysis Pascwark dan Strawser (1996) l11encnlLtkan bahwa konflik pcran 
I11cmpcngaruhi kcinginan bcrpinrbh mt!aluijo/; insecurity yang kcmuciian mempengaruhi komitmen 
orga.~isJsi. Suw3ndi cia:] Iildriantoro (1999) yang t11elakukan pengujian yang s~ma rncncmubn 
konflik reran I11cmpengar~hi kcinginan berpincJah melalui kepuasan kerja danjob il7secllrily. Senatra 
(InO) me~emukaJ1 !,cngaruh langsung dori konflik peran terhadap keinginan berpindah sct1a kedua 
vuiabcl tcrscbut ll1~mpunyai I~U~lltJ1gan yang positif. Sct11akin tinggi konflik peran yang 
,i:perscpsikan oleh btyawan ll1ab akan SCll1akin tinggi pula keinginan karyawan tcrscbut untuk 
pin,bh pckcrj"an. 13crdas<1rKaJ1 [lenjrl",}n tcrscbut, l11aka disusun bipotesis sebagai berikut: 

: I, I(onni!.: per"t] n]eml'"n),,,i hubuo~~an posilir dcngan kcinginan bcrpindah. 

1.8. I !ubung:1J1 !Alells IIfCOIII(ol Lial' JII/! {lIsccllri(I' 

Locus of COl1lrol lllcnggambarkan kCV2kinan individu bahwa ia dapat t11empcngaruh i kejadian­
kcjadian yang bcrkilit;lIl rlcngan kchidt,,;an:1Y~. LOCIiS of conlrol inc:ividual ada dua yaitu yang 
hcrdasar ckstcrnai dan internal. Indi'Jidtt yang met11punyai loclls ofcol7lrol eksternal yakin bahwa 
nasibnya dilcntukal1 oleh ling,kun~;tn d;inlunya scdikit ket11ampuannya untuk bisa ll1cmpengartthi 
kejadian tcr,ebul. IJ1divtcill yang tllcl11[luJ1yai 10CliS of cOl1lrol internal merasa yakin bahw.] mercka 
nwmpunyai kcm3rnpuan l.Intuk mcmpC:I1~aruhi kejadian-kejndian dalal11 hidupnya scrta mampu 
mcnghadapi ancalllan yang titnblll dMi liltt,kul:gal1nya (SulVanui dan Indriantoro 1999). !)cngan 
dr:I11ikian scs~orang yang Il1cmpul1yai iocus (If conlrol eksternal l11erasa kurang lllalll,1u ulltuk 
mcnghactapi masalah-masalah yang timblll ,'ada dirinya. Seseorang yang l11elllpunyai locus of 
cul/lrol eksternal sering bcranggapan L'ahwa suatu kegagalan I11crupakan sesuatl: yang uerada di 
luar bnt2s kemampuannya, dan scring I11cras:J tidak l11anipu lIntuk l11engatasi kegag31an tcosebllt. 
I :al ini akanll1cnilllbulkan sliatu perasa3n cemus, kawatir, dat; gelisah yang lebih besar dibandingkan 
dcngan orang yang mcmpunyai Incils 0/ co"lro/ internal. Scbaliknya, orang ya:lg tnelllpnl,Vat 
l()c~s of conlrol intcrnal Il1cmp'"P/;]i tin';kat kcyakinan yang Icbih kuat. Met'~b I11crasa 1(lbih 
t:l;lI11r- U untuk mcngatasi be,bagai kesulit«n atau apapun pcrmasalahan yang lilllbul d,ilalll 
ke:,idupannya. Orang yang m':lllpunyai 10CliS of cOl1lrol yang, internal akan merasakan ~~atu 
rei'asaan gelisah, khawatir, atau eCl11'1S ),""g lebih kecil terhadap l11asalah yang dihadal(,inya 
dibandin ',kan dcngan oran~ y<!llg mcmplllly:d /OCll,'i of control cksternal. l 

I , 

/ , 

i-..".. 
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Vi"Cl·I\"I"<lW<lII/I"c!r.1 Wil.l)''' KlISIlIll.l 2K\ 
------------.----------------

Pcngi.Jj j(l:1 (Jar 11 onolysis Pl1sewclrk dall Strawser tidak IllClllill iukkan l\dallvl\ hubi Ill~,l1~ antar;l 

vi1riabcl locus (~(C{)l7f"()/ tkngzl1lj()h inseellril,'" Ashford cia!. (19K'», Su\Val~di dan II~drialltor() 
(I ()l)9) Il1l'll~llltlk~lil [);lli\\I;1 luclIs ~)/cl)//I,.()lll1cnlp;lkilll vari;lbcl yang IllCI:l;)Cllg:lt'llhi ~l!ingill;111 

bcrpi!1~bI111H.;1;:lhll inh inSl'Cllrifj Y;l1lg Illclltlll.illkkan brdl\v(\ orang y,lIlg Jllclllj1l1l1yai l(JCIIS (!/ COIl­

trol d:SIC:":l;lI (1k;lll !l1Clll!Hlllyai /oh illsec.',,"ify Y;lllg Icbill tinggi dil::lIlJingkall dcng<lll individll 
)':lli); 11iCIlljHJnyai Inclls o/c()i]{I"o/ Y;lIlg illtCnlal. Ikrdas;1I1an pctl.icl;lSllll tClscbul. l11;lk;\ cli~}lISllll 

llip(lt'.:si . .., s';[)ag;\i hCl'iktll" 

f-L lllJiviuu yang l1lcmpullyni locus of control ekstcrnnl akalllllclllplIllyai job ill';;l'CUI'ity yzmg 
Icbil1 tinggi dib<llldillgkan deng.<lll :ndividu yang me11lpullYili locus 0[col11rol ~.'allg Internal, 

2.1), Iluhullgllll./O/) fl1s(,cllri~r dan KOllsckucnsinYil 

M ohley CI al. ( 1979). Illcll\'allkilll ball",a knlllilillcil orgallisasi Illcrllpakan idelll i libs; illdi \ iclll 
y(lll~ ~llat ;11(1S kc\crlih;1!;'\1l11)';1 padn ~ualu pcnl~ilhll(lll, KOl1lillllCIl organisas; l1l('rlll~akall tillgk(ll 
idclllilikasi (bll kclclik:it;lll illciivilill Inil;HI;IJ) urg;lllis"si ICriClll1i vall)!. ciibl;,klerilikb" "las (I) 

kcyakill;ul yang kua! !(~rhl\d'lp nil<li-lli!Zli dan eita-eita pcrllsahaan, (]) kCI1WUtlil untul-.. 1l1clakuk,11l 

lIs;'dw {C'r!l:ld~lP ncnc;)l';li(ln \lljuZln org'lllis'lSi. d~lll (~) kcinginal1 y;tllg ,,1,lat untuk 1ll1'111llCf"tJhankan 

keanggot3annya padJ organisasi. 
D<l I a III berbagai :)(:nelitiall, komittnl'Il orgzlIlisasi telall digullllk:lIl seb(lgai variabcl a!ltcscc!ell 

dan kO:lsckucns:. Sebagai varinbcl 3ntescdell komitillell org.allisasi Lelah digUI, .. d'(lil 1I11tllk 

11ICillprediksi keillgilloll bcrpil1doh d,1I1 aSJlck perilokiliaillll)'a. Seb,,)!.ai variabel kOllsekllt'll,i kOlllillllCIl 
organis(lsi ini dihubllllgkall dC'n~<1J1 bcrh:lgai vat'iahcl personal yal~g. hl'rk;titan dL'ngan pl'ran 
sl~Sl'ni";lll~~ (r\1:llh~l'\\' d;lil /;l.i;IC I ql)(l) 

/\-.;111'(\1(1 l't 'Ii (1 q;\q) 1111.'11.' ,d.:L,1111"d\\\,1 "1/'111",,, lilll\·llh.:l1lI.Tll:lllk,II1-';I.T,It1~k;ti;:ll !',llh!.I!1~;1I1 

individlJ kilLing. kl'lllllll!:Jill;111 :illl[l\llllY;l ])l'l"isti\\;t Ih.·~;ltirJl~ld;t Pl'~l'I:i;'<1Il, 1';\IH];\l1S;!!1 illi his;\ 

111l'll~bd\\,,1 ;!I..;,ihd! 11C~;II.irp;lcl;1 kOlllillllCIl nl"~;lnisasi akib;:t dZlri rcspoll Clllosicn;lI tcrh;ld(~p pckcrj;l(lil. 

I)CllgU,ii.l11 lJoth {}J}(}~)'sis SU\\,<llllli d;1I1 Indri;llltoro ticlak lllC'llCllll;kan ac!;lllya Ill~bung.Jn 3111(11";1 
joh i,':Sl)CIIl"i(V dCIl~;afl \..:omitlllcl1 nrg;llliS;lSi. TC!;lpi hasil /Jolh ol1o/ysis studi PJscwark d(11l Strawser 

(I C)CJ()) J1lCillll1j\lkk;m h;;sil Y,1I1g k~)ilS;SlCll (kl1ga!1 ;\shl'orJ c( ,d. (I C)~q). ~'Jltll kOlllitlll('1l nrgllllis;1"j 

ll~crllp.tk(lll LOI;sck1.ll'llsi dtlrijoh 11I.\'('("I/I·i'.I', yaitll sClllakilllinggi kOl1lil!lll'1I (Irgilllisi\si lllaka SCIll;tkill 
ICIICIJI1 lillg'''I)o;' III.I('elll'll),. Ikrd"""b,, PClljcl:lS<llllcrseblll.lllaka di~lISlill hij)olesis scilag"i ilcriKIII: 

Ill( Job Insecurity IllI.:Il1Pllll)"(li hubullgilll 1l1..~g;Jtir dCllgall komillw.:n ('rgallisasi. 

2.10. IllIollllgall.lo/J/lIsccllril),dani<cillgillanllcrpilluah 

Pellgujial1 j1(llh (lllalysis Pasc",;;rrk dall Sirawscr (1996) Illcn;1I1jllkkan bah\\"ajuh iIlSeC/ll'ill' 

bllb~ i1lcrupakan prediktor lallgslll".g keillgillall bcrpilldah. Pellelili;n: Illcreka Illcllelllllbn balll\'ajo/J 
inSl':;uriry mcmpellgJruhi keillginJP bcrpi:llbh melalui komitlllen org,1l1isasi, TClllpi hasil pCllguji;m 
Suw~lldi dall Ind':ianloro (1999) dall SlIal11na (1000) Illcnllnjllkkall bahwajoh illsec/ll'il.,·.jllga secar" 
langsllllg Illcmpcllgarl1hi kcing.illJI1 bcrpimLlll. Dcngan dcmikian pcrscpsi karya\\,al1lllcngclllli bcrbng{1i 
a!lcamtlll tcrh(l(13p aspck pckcrja31l d:1!l kcsl'llll"uhall pckcl:jaalllllengakibatkan scscorang lllL'llgL'valuasi 
k~llluali Illibunganilya dCllgall Konlor AKlIll,," Pliblik Icmpat seseorallg tcrseblll bekcrja (Sliwalldi 
dan Indri3ntoro 1909), Oleh ktlrCllil itLl.jika seseur31lg mcrnsakan ~untLi tingkat allcaillan ynng tinggi 
terhaclop aspek pekerjaan dan kescillruli",~ pckcrjaanllya, Illaka sCl11akin bcsar kcinginall scscorallg 
tcrscblllllnlllk pillda!l. 8erdasarbll IX"Jc:.lSall Icrscblll, Illaka di511Sllil hipolesis sebagai beriklll: 



--~--------------------------

11<1, I. ~;"I ':"\1·1 "'1711117 ------------ --------------~ 
\ \'1 !oh irisccllrily 111cmpullyai hubung;1il ro:-:i:if dengall kcil1ginarl bcrpilld(lh 

;\r;1I1Y;\ d<lll Ferris (19S4) !,,1I1g 11K'1~ggun<lknll akulltan publik dall ~kl1lltallll1allaiel1\ell seba!2.ai 
5ubyC'k pcnci:tialllly<1. 11lCilCmukail b:l.hw;\ kO!1litllH~1l org,anisasi Illcl11pullyni hllbllllg[dl ;lct.'atifdcn;an 
ke i ngi nan bt.!q)illl1d h Stud i Klli bCI"5 dan F orglHl.y ( 1995) juga mC1l1bcrikrul lCllluan '1:1hw{l kepuasall 
kClja di111 k011littl1cll organisasi d<11l keil1gi!lan berpindah Illcmpunyai hubullgan ne!..!.atif. ~cseoran~ 
yang i1lcl11pullyai kOl11itll1Cll yang, tinggi tcd\,~dilP pCl'llsahaan teo',pat din bckerjn ak~n 11lcmpullY:1i 
kClllllilgkinw yal1g kecil 1I11tllk Il1cl1cmi pcl<:eri'lal1 alternatif(Giosol1 et al. 1997). l:JerdClsark"1\ 
~cl,iclasan tcrscbLlt. I\~Clka dislisLin hipotcsis sCllagCli berikut: 

1-1
10

. Komit1l1Cll crganis(lsi mell1punyai IHlbullgan negatif dCl1gan keinginan h::rpindah. 

3. j\1ctodo(ogi Pcnclitian 

3.1. Pcmilih;ll: S:llnpci dan P~nglllllpll1a1l Data 

P<1(\:J PCtlc\ili;11l ini, S2Il1PC\ yang Jigullakan adalah para star akullt;:,~ pl'ofesiolla\ yang 

bcccriil P;I(\;t 1< 'L1)tu' t\ kUl1tal1 Pllh!i k Y'!l1g tcrdafwr pada Dircctory I Kalan ;\ktll1tan Il1dol1es ia (I t\ I) 
1l)')X. lu!," \-ClI.:silll1cr Y'1I1g dik:ril\'K,1I1 hcrjl'l1Ilah SOO Kucsi(>l\cr, yal\g kCi11bali schanyak 116 dal1 
'''I<!! hisa <1;,,1,,11 ,,(hlah 9S bilah (iihat t"blc I). 

l'qHl:l'';;111 kl'I',in didc(\l,isik(11l scbagf.!i oriemasi emosiOllt\\ individulllltuk menjalankan pcran 
d"~l k;II·(1~tcri~\ ik pCk~l:i";lll mcrcka (1\)11Cr ct a 1. 1974) Kepll:1Sall kCl:j(l diukur \1)cllggun~kal1 instrUlllL'11 

Dewar """ Wcrhel '''ng t·,I,,11 diglll\i1kall olel1 Plispa cial\ IZiyalllo (1999) dan SlIan'lIla (lOOO) 
:,onllik pcr<lll diddilli~ikJll scbagai 2d;mya dua ataulehih keloll1po\.;. \ckanan sccara simultal1 SCh~llg~:l 
kC'patt~hall p;H.b kc\omp':lk y:mg satu akan mcnimbulkan kesulitnn atnu ket;dak 1ll1l1lg.kin3n lInlUh 
\l\cm;\tul, i :';!IIl! \;, inn:'", t( ot1fl ik pCr:111 d iukur dcng;:m i nstnpl1Cll R ;7.7;0 Cl al. ( 1970)" 

[,()ell\ fit c/!/I(,.o/ 1l1l·1\~I.~~~\nlh;lrkan kcynkilllln individll bahwa individu bisn mcmpcngaruhi 

kc.i~H.ii{\ll-kc.iadian y;\I~g. bcd,ait~n <.kngan kchidupallnya" IA'i..'ItS o(col1lro/ dntkur dcng.{'\I) instrul1lcl1 

iVork J.<>CIIS of (·ulllroJ sC("~ dari Silt'ctor (i 988) . 

.luI> [l1sl'~·lIril.\' mcrllpakzm ketidakberdayaan da!::lll1ll1cmpcrta:lankan kC5in;)tllbung.an yal\':; 

diillgillbl1 ",,1'"11 k"lld'si k~ri" Y"l1g terancaln (Greelll1algl1 tbl1 I~tlscnblatl 1984). ./oh Jl7Sccurill 

diu\:lIr dcn!!;!n ,kaLi 11111liidill1CIlS; d"ri Grecnhalgh dan Rosel1bl"tI (19X4). In~tnlnlen ini tcrdiri d"l i 
~ kompollcn ulltuk meni\ai tingkat bcsarnya ancalllan dan \":'clidakbcrdnY:1nll yang dih~d:lJ)i q;!i 

akUllL\I\ l Jklll";\\\/o" 11/\"lTIII"iry k()mposil dipcrokh dilri kclill1a kOll1pollcn lerst.:btll dCllg;1I1 nl!1Hl\ 

heriKut· 

.I! - \(Slill~J"'l '·:pcllllll~all "sl'ck kerja x kCl11l1l1gkillal1 hilangnya aspck keri:1)+(Stillg,al 
kCPL'llt Illg;m Pl'l";~t i\\:! y;iIl~ 11lL'llIpcngaruhi kcsduruhzm pckeljaal1 x kemungk illan tetjlldillY<l 

PCI i·;tlwa IlC~"tl)·J I' lill~~K'il \;~ti,I","crc\ayaal1 dlllllll1l11cnghadapi [lncal11al1. 



Vince l\etn,l\\'eti/lllllre WijeY,1 I(USlI;ll" 
----------------------

KO!llitlllcn Ol'galli£<lsi diliclillisikilll sebag;l' S'.Ja\l1 tillgkat ilkntilikasi Jail kctcrikal<ln illdiviuu 
yang dikaraklerislikkan alas (I) keyakinan yall!,; kLlat Icriladap nilai dan cita-cita perLlsailaan. (2) 
kemau(l" ~1Il!tlk melakukail Llsah" teriladar pcncapaian lujuall organisJsi, dan (3) keinginan yang 
klla( 1I1l1lik mCll1penahankllll ke~lI1ggoU(\n rada or~,\~~isasi, Komitmcll ol':!.anisasi diukur dCIH~<I11 

~ I11cllggullZlkall skala kOll1itmcll orgallisasi dt!ri M()\~~day et al. (1979).... ... 

Keinginan berpindJh Il1cruf1Jbll1 kcil1gina:1 inuividu untuk mC 1iingg:11kall pcrtlsailaall dal1 

mcncari altcrnatif pekcrja211 lain. KcillginCln UI~ILik pindall Jl1cngacLJ pada hubullgill1llya cJCllg.lll 

org3nis3si dan bc11.l111 diwujudkan dal,Jr!l tindakJIl pasti IllcJlingga!~all orgallisasi. Kei[l~illal1 

berjJindail diukllr d~:lgill~ instrllll1cn Lcc dall I\'I (1 11'<1 a\' (1987). -

3.3. Analisis DaLI 

PCllglljian ilipotcsis cJ~I{l1l1 pCIlciitiz1I1 illi lli!akllkai1 JCllgallll1cllg,guJ1akallll1ouel pe:fSi.lIl1;l'JI1 
strllklllr,lI (,)'/I"/IC/II."O/ r-ljlfofiol7 '\'fodcllillg (:r:ll~'.111 ;\plikasi "'J7({~l'sis (~/ ,\folllL'nt- Slnlcfllre dari 

Arbllc~k (1997). ~1enllrllll\rbllcklc t' ')<)7) P"llg',!llll"all plogr'~lll aplikasl AMOS ini Il1C'LWl,ralkirll 
b~hclflPJ kr'itcriJ yZlIlg Il,lrtls dipcl1L1hi (~g(!r drp"rckl: pCrS<1l1l,I<J1l strllKllll'ai yang b;lik. KrilL'ria :.-t111~ 

cJi12Llrl.::ll1 Icrscbul ;'lcbhh sch;\gai hC.T;1;'dl i) D,',I.',,"')(' ('jji-L'l'drJliJ (DF) h;lI'\I~ positir.~) ;\'011 \'':,'.!..l1Ijik(//I 

Cl/l-.\"I/I/II/':' di,lll!S illl"i Y,lllg clisY;lr;!lk~rll y:rlll1 (>"11:'.:111 Illilli p'O-O.O:' d<lll dii\!i\S b:l1t1s k~'11Sl'I'\':1!i! 

Y'lil g d i te, i 111 a sc be S:l I' P =0, I 0, 3) IlIc"I'(, /}I 1'11/ ulli / I'a d II (J F I (C; (J{)dlles" of Fil :ildex). /\:ij 'lsi ~d l~ 1'1 
(AI. ~ I'!), Tlickcr-Lewis Illdc:\ (TL!) tbl NOIllleci Fil Illdex (N 1'1) ciiailis O. C)(l, 4) N i l:li R~ 11( (iio()1 ,\ /l'<l11 

S'C/llure Nesid/fo/) J,1Il [\f\;tS[/\ (RUOf >~>f('(il; .'d/1I0I"C Err(}r or .-1/'j1ro.':iIlJUfiul1) yang r::nd,d~, 

4. I'clIlh:thas:ln Hasil Pcncliti:ln 

Dllri 9g S:llllpel Y'lllg telail lllCIlIClll;hi ~,.ileli:l ,,,,tuk d:lp"t din Ill!; d"lalll pCllguji;m ilipo',e3is. 67 

orang, dial1tar<J.!lya (Id('dJh l::lki-Iaki dan 31 or~mg, adalah rercm[1uall. n\in~k<ls,\I1 dari thu dClllogra!i 

rc,poIl,jen dap:lt dilihat p'ld,II'lbel2, 11,"i 1;ll)('12 IClscbul d:ll':ll dilih"l bah",a Illllll"l, n:s!""llilcn y,lIlg 
tcrbcSJr ada!ah p<1ra akwltJIl profcsioll;1i Y(,lI1g rcbtiryunior JCllgan pCllg,llaJ)l(lll kCI:ja antd['<i dibawah 
satl! tahun sal1lrai dcn~all riga lahllll, Di~~~lllpillg. ill' kcbnllyakan rcspolllkn be-rasal dari K2.!l!or Akulltan 

I'liblik kccil (:eilga'l krilcrilljllllliah blY'IW:lI1 ,ckitar lilll:l puluh orangat'I'.! kural;gda,.i linn puluh. Dalalll 

hal tingk1~ pendidik<1ll, kdJ<ll1yakall rc::,pOlldcn 11H~llip!llyai pC'lldidikall sew!'.) SI' 

4,1. P~llglijial: llipotcsis dan PCllllJ:ill:1S;l1l 

Model y;~llg di,llUlisis 1~~I(Ll Pl'!\l'llli;\\\ 111i Illl'lllPllllYlli de,I.!,J't'l' II//i'('l,du/J! S~hl'Sl1r pos!li!'~. yl1illl 

cukup IllCIlICllllhi salJh S;)tLl SY,lI'at yang ditl>I~.pk:1l1 oich Arbuckle (1 (H7) seb;\~aj SlI:ltu llHH,:cl yang IiI. 

N i \;\ i j;ro! J(lhiliry / C\'e! da ri mode I tersl~bll! ach 1<1 11 0, J 36 yang bcrada d i;1I;I$ 11 i 1<1 i 111 j 11 illllllll yl~l1g. d is)'llra(k~111 
)'liillill OS dan tii,II'IS hal';s nil"i k(lIlC;'''V;llil'yall~ bis:l ciilel'ill1a Y:lilu 0.10, Nilai GFI. lI(il'l. TLI. NFl. 
I,M 1\. :(M SEI\ Ill,lSil1c~-l1lLISil1g ,1< Ld,i11 ll.')'i>. u.')23. lJ.')7(,. 0.970. 0.9:;0. d'1I1 0.03 I (lihJII:I!l!c :;), IIlC!ibtol' 
yang digw\i\kll!l pada pCllcliti;1I1 dcngdll 1\~C'!lggllll:lk"ll Allo/isis oj At()II,'CIII SrrllCill/'e (AMOS) ill! 

adalah nihi crllicol rol/c) (CR). dcng";l nil:li lllinill1ull1 absoluI2 danlil1gk<i1 signilikan'" 0.0), 
Pengujian Y;)llg di!;1kukan p2da hipotesis 1.3.5. dall9 IllClhllljukk(l1l critical ratin Illilsing.­

l1lasing -1 ,031, -0.404, ·0.099. da:l 0.336 Dcngall del1liki:lll penclilian illi gagallllllllk Il1clldllklln~ 
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hipOlesis 1,3,5, lLlrl 9. Tillggi (IUU r~nJallilya lingkill kcpllas81l kCljZl )'<llig rJipersepsiLlll olch Slid" 

(lkU111J.ll tic1ak Ille:llpcng<1rullijoh insecurity dan kcinginan bcrpillJah ~lafak.ullta!l sccara 1(lllgSLJllg, 

mcl:Jinkanl;lClall!i KOlllillllCll orgal1is<1si. Konflik pcranjuga tidak mClllrcngaruhi tinggi atau rendahnY,1 
kOlllitrnen ol"ganisasi star aKUJllan sccara langsullg, Illclainkan Illclalui joh il:seclII"ity. E3esarn;f(j 
pCrClS3aJ1 gelisah dan 1C["(l11C(I)":1 SCi"l<1 tidakbcrdaya yang,ll1l111clil c.bri jingkullgall kerja juga tidak 
!llcmpcngaruhi kcill~iJl(H1 bcrpillciJh secard lallgsun. PClluiis Illcnduga terjadinya perbeda<lIl hilsi! 
dCIli;;11l pelleliti;11l scbcllllllilya discb<lbbll alch pcrbcclaall kilraktcristik salllpcl. 1';1oa pellclitiall illi 
sall1pcl mayorilas bcrasal dJr; [(;\P kecil dllll m3sing-masing auditor juga maY0r'jtas tcrgolong 
scb,lgaj akuntatl yunior. 

Pcngl'jial1 pada hipotcSlS 2, 4, 6,7.8. : 0 ll1elllll1jukkallnildi eN ll1asing-ll1asingsebcsar 3.342. 
2.177.2,037.2,576, -2.042, -.1,278 s~hingga pcnclitian :ni bcr:13silll1endllkullg hipotesis tcrsebllt 
(Iikil tablc 4). Dari hasil tcrscbllt Japat dikatakan bahwa s~l11akin tinggi kcpllasan kerja abn 
semakin tinggi pula kOl11itl11cn stafakltntan pttblik tcrhadap arga:lisasi dil11an" dia bekerja. ""pabila 
stafakuntan I11cl11punyai tingkat konfiik peran yang tinggi l11aka tingkatjob inseclfrity dan konnik 
rrran sccara lan2.sung akan I11cll1pctlgaruhi kcinginan berpindah. Dell1ikiall pula haltlya dcngan 
sl<1f akunlan yallg I1lCIllPllJ1Y,lj loclfs 0/ C(}il!ro! ckSICrll.:11 :1k .. n IllclllplIllyai lingk(1{ .inh il1s(,(,lIri(.\' 

yang lebih kcci! diballdillg stat ak11l11(l1l yang mCl11pllllyai !UClIS v./col1lro/ intcmal. 
Juh ;l7sec uril)' Y(lllg d iras3kan 0 I ei I S\2 f aklll1lan pllb Ii k seca:'o langsullg akan mem pcngarlill i 

komillllcn organisasi, sClllakin kceiII;/) 1I1seclIri/.\' yang dira~akall maka semakin linggi komitlll(..'11 
orgatlisasi I11rrcka. Hasil pcngujian Itipatcsis 10 I11cnunjukkan balma sel1lilkitl tinggikomitl1lCtl 
organisasi l1laka sctnakin bcrkurang :ingkaf kcinginan berpindJil staf'aklintanl'lIblik terscbllt. 

5. Simpuian, 11l1[llikasi, dan Kctcrbata~an 

S.1. Sflllpulan 

Pcnclit:i\n ini berhJ,il I11cnduk'mg ij dari 10 hipotesis yang dia.iukan. Hils;1 pcnclitian itlt 
mClluukung ua!lwa lingkal kCp~)aSZl!1 Kcrja ~,lafaktlntan 1~)ell1perjgaruhi keingjJl~1l berpindah I1lclalui 
komil.Jncll Ur~~,Jllj!;'lsj, Kon!lik pcrll:1 rilcrnukan mcmpcngll:·uhi k(;inginan b'':'lpi!10Zlh baik SCClril 

:~lllgSLlllg Ill.1UrUI1 Illclalui joh iIlStJci/,.;ty d<111 komitmen organisasi, PeJlulis menduga ha!lWiJ 
lcriJdinya pcrbcda<lll hJsil pcnglljia:t (kngJn pcnclitian scbcllll11nya discbabkan alch karakteristik 
Sat;1pel. KCll1un~kinan lain. Sorcnsc,; d,k (: 973) I11cnunjukkan adanya gap yang cukllp Illas diantara 
praktisi-~raktisj yang telall sukscs (1{au t;l~rpengalall1an dengaq star akulltan y?l1g baru dirckrul 
5cllingga pCllycba!J lidak sigllifikalll1Y,1 ~llIbungai1 antara kepu<1san kcrja dep~an .fah insecur;t,I' 

discbabkan m3sih sulitnya mcnguklll" til1fkat kepuasan kClja padn stafakulll(l'l yl1ng 1llasih rclalir 
baru dan beluill berpcng(l!allla,~, Sulitnya mengllkur tillgk.1t kenll~san kc(ia !~rsebu{ discbabk(lll 
karCi13 ::tafakuntan yang bJTLl dllJ1 bC!UJ11 bcrpcllg:1!amtln t(:rs~LH:t Illasih mC'IlClri iJclltilas diri d(lll 

lllasiil dalam tarafpcnycsuaiall ter'llJ.dap t;ngKlIllgan kerjanya, 

5.2. Implikasi 

Penc!ilian jni mell1iliki i!l1I):ikil~i {crhadap berbagai pihak ya'~g tcrkail d~I\~','~ll proCcsi akulllllll. 

tcrutaf113 akllnti'n pcndidik dan a,untall pllblik. Seperti yan:;ditllnjukkan p'lda penc!itian ini bahwa 
faktor-faktor :-,a:lg tncl11pcngaruili kcinginan berpindah anlar21ain didahuhi okh pcngaruh konntk 
rer~n d2.n lucHs oleontrol yailg bisa lll~mrcilgarlihijuh iJ1security stafak~1I11{lJl. danjob inseclirilY 
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Illclllpcllgarllhi tingkat kOlllitlllCIl orgtlllisasi y;mg akhirl1Yil lllCIl)'cbabk<1tl tilllbdny~ kcingill<lll 
bcrpi_JjciJh. [)Cllgan c1cmikiall para pimpir;(ltl l(anla!" ;\k~;tltall Publik bisa Illcl1gantisi pasi tilllbuinya 

kcillgill<lll hl'l"pilh:-Llh SCC<lr.' sllknl"cltl tcrhC1dap Sl3f akuntt111 dcng<l!1 :ncnelusuri fnktor-faktor 
I'cl1vcl);lh lil11hllll1~':1 keil1gin:l11 hcrpind:lll sepeni yang direkol11ClloZ:sikal1 pCllciitiall illi. I'cileliliall 
ini IllCl1lJlljllkkJll i:);!IlW(l 1I1lwk lllCllgurangi tingkat kcillgillilll b(~'rpin(bh pcrlu dilakllkall lIpaya 
l.Illluk 11lcJ;urunka'll kOllflik reran, IllcngarZ'.hkan pUS,-H pcngclldalian kearah illtcn~(\l, sehingg.ilju/J 

ills.:!L'lIrif.\' akan JCi"kurallg, k0!111tlllcn OI"g2l.llisasi akan Illcningk2t. schingga hal terscbut akall 

r"llcllgIJr;lJlgi kl'il1gill,ltl bcq)iridZlil k<lrYlwdll. Disaillping illl ju:;(\ perlL,l dilakukan upaya Lllltuk 

l~lef~lllgkJIL.:<1tl h.cp~tJSJll kCl'jz:, k~Hcna rClltllgkatall kcpllasan kClja pad a pCll:litiall ini his,l 

tllcllil'lgk~l(ka:l f\()lllitlllcn ol'gtlllis:1:.;i eLm akan lilcngurangi kcingil\;tJ1 bei-pindah. 
PCllcli!i(li illi ju¥." pellting ll!1\uk lllcnJorong (lrall rise! akLpll(lllsi kcpcril(lkuan sclall.iutIlY;l 

L~llllJk Jilcmpl.?l"lil lb'111gkan bcrhag;;li faktor organisasionalllltlllpull inciividuallail1llyn ynllg Illcmi..:u 
I 11111111 1 l1\'a kcil1~' 1:111 hcrpil1dah. ilCIlCliliall sclal1jllll1y;J diar;Jhkalllll1ll1k IllCI11PCI1illli';Jllgk;J1l raklOr­
faK(01" !aii1llyn ) Illg. bcrpcngarull tcrlwciap kcingillilll bcrpilH.lah ·;cpl.!rti pCllglll;u!l:lll, dan kultllr 

KaI1 I elr Ilklllllall IlIhlik. 

l(ctcrbal·lSJIl PJda pCllclitiJJ1 ini adalah respol1den peneLtia!l ini ll1ayor;tas mcrupakan slar 

;lI:lIl1lal1 oada K·\ I' kecil clal1 Ic r gol(1l1g slar akul1lan Yllilior. Karel1a tid;Jk l1ler;JI;\I1Y" pcnyebaral1 
sai11pcl al1lara ,.1I1~pcl dari K/\P bes"r dall k~cil lerscbul, Illab hllsil pcncliti3n ini Illelllpllilyai 
kCi11l1ng~inan I .ia~ I11cllCCnllil1ki1n voses keingin;Jn berpindJ'l d;;ri seluruh slar nklll11311 pacla 

Kllllior Akllnlill I'liblik. 
r~clerhll i.I SIlil I:J" 1I1Yl1 acll11 a h Ii clll k cJ i Ie rllpkan rom/ol/l .\'''lIIjJ/iIl,~ se penuhl1ya s·~ 11 i ngg:l sa 111 pc I 

Y;lng ada kl'IlIlJ Igkin;m tidaK I1lCI~g~;1!llb~Hk0n populasi yang scDcllarllya. Disamping itll tillgkat 
res)loJ1 yang SCt i k il ll111r~~k i Jl a\...all mClllpcnganlll i general isasi J~Fi hasil pcnelit ian ill i. Kc!erbl"ttas(lll 
ter,lkhir adalal'; pacia lllllllnll1Yll kck-mahall metode yang. mCIl~',g.llllakan ll1etodc sun:e)'. sulitnycl 

1111~llgel\d;11ikar:_i(~\\'aball rcspOlldcl1. Uiltuk rcnelitian selal~jutnY:1 disarankilll mCllgt.;unak<lllll1ctode 
hi:l y~Pl~! hisa 11l.>!~gat;,si kC!cIll;lh;\J1 ptld~ Illc:ode ya1lg dilakuh:<lll padJ pcneli ' ian illi. 
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GA!VIBAI~ 2 

l\1odclllasill'l'lIcliliall 

TABEL I 

Snmpcl dan Til1gl,at Pcngcmbalian 

Total kuisi'lner yang d:kirill1kan 
TOlal kuisioncr yang dikembaiikan 
TotZlf kuisioJ1cr yang tid('d, lllcnOar:u'icspon 
Tingkal p.cngembalian (116/500) x ,'100% 

V 
! 

500 
II G 
334 

Kuisioncr y<1!1g tidak lengkap ( 1 S 
Total kuisicl1er ),"n('. dapl diolall (,--I :clc;;..'-.."8:J.) ___________ --cC)'-'3:..... __ _ 

( 

2Wi 



, 

290 

TABELl 

I)"ta /)cllIograr. ncspollcicll 

l"':crCI'<l1I1!;lII Fn'kuC'llSi J'l' rSel1 r 'I.~l· ------
ir'nis 1(('I;II)1i,' 

Pc: Clnpll:lll 

[.:1).; 1-1;1).; I 

PCr1g;iI~ln;\1l KCII;! 

O· J 1;lhull 

J . 6 l.:lhllll 

6 , 

T'ngbr rCndHlif.:<ln 
S~ 

SI 
DJ 
Lainnv;J 
JlIllil:lh brY;1will1 

< 10 
2() . 5(1 

51 • [00 

> 100 

J I 
07 

76 
20 

I 

II 
50 

·n 
15 

TABEL3 

J l,6J'V" 
6X.Jr· ... 

6J.~6<~'" 

10,41":';' 
J 6,3]%, 

1.(Jl"~, 

77 .55% 
10,-1 I",;" 

I ,Ol'Y ... 

11.11"-.. 
51,02"-'" . 
22 . ..t(,"" 
15.30" " 

Goodl1<~SS of Fit Modcl PCllciitiall 

III<!ikalor Nihi)':lllg Nil;ti pad a Kcpu(usnn 
GfiOdilCSS of Fir cfisy:lr;l{~all pCllclitian iui 
[) I'- Posttif +2 Dilailll<l 
Niiili p -' tl.OS II.J](, Dilt.:rilll'l 
( or: 1 > 11.115 1I.9Y3 /)ilcrilll<l 
{\(;I"I > 0.05 (j.n3 Dilcdlllir 

TU > O.OS 11.97(, Ditcril11ii 
I-J['j > Ojl) 11.9711 Ditcrimil 
I(MI( < 1 (J.9.HI Dilcrinw 
I'.~:SE;\ < (J.t)5 tUI]1 I)itcrilllil 

TABEL4 

I~cgrcssioll Wcight 

N;lIl1:1 \':lI-iOlI!c1 Nil.iCR Kc(Cnln~;11I 

PUilS -; Jobins -1.031 liJ:lk ~igllilik'lIl 

Pu:\s -> Org 3)42 Signilikiln 

PUJ:, -; Pindall -0.404 Tidi.lk sir,niliknll 

K011pcr -; .Iooi:ls 2.177 Signilik:~11 

KOllrer -> Org -0.(J99 'rid, 'k, signi likan 

Konrcr -+ Pindall 2.037 Sigll;Jtikan 

Loc JobillS 2.S7(, SigI1';lik::11 

Jobills .. ; Org -2.()42 Sig.1 irlk,Ul 

Jobins -> Pindall tl.3.1(, Tid/k ~ig.l\i Iik'lIl 

Org. -, Pilld"h <un SiF/llilikan 
F , 

I 

r-: 
2: "" - co 

~ '. 
~ <! 

::z: 13 




