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ABSTRAK

Tingkat keinginan berpindah yang tinggi para staf akuntan telah
anenimbulkan biaya  potensial _untuk_Kantor Akuntan  Publik (KAP).
Penelitian scbelumnya yang dilakukan oleh Suwandi dan Indriantoro
(1999) telah herhasil mengidentifikasi proses keinginan berpindah, yang
berhubungan dengan anteseden dan konsckuensi dari ketidakamanan
kerja. .

Respon 30 staf akuntan dari beberapa KAP terhadap kuesioner yang
dibuat untuk mengukur berbagai variabel, diapalisis menggunakan
kofisien korclasi Pearson. Hasil dari studi ini secara umum tidak
konsisten dengan Suwandi dan Indriantoro (1999) karena ditolaknyva
beberapa hipotesis. Studi ini mengidentifikast bahwa KAP harus
membert perhatian terhadap beberapa faktor organisasional, sepert
komitmen organisasional, konflik peran, ketidakjelasan peran, dan
perubahan orgnnisasional,

Kata knnei:  konflik peran; ketidakjelasan peran; perubahan organt-
sasional; ketidakamanan kerja; komitmen organisasional,

keinginan berpindah. '

ABSTRACT

The high level of turnover intentions by accountant staffs had raised
the potential cest for public accountant firms. The prior research done by
Suwandi and Indriantoro (1989} had succesfully identified the process of
turnover intentions, which related to the antecedents and consequences of
Job insecurity.

The responses of 30 accountant staffs from some public gccountant
firms to a questionnaire designed to measure variables were analvzed
using a Pearson’s correlation cocfficient. The result of this study was not
generally consistent with Swwandi and Indriantoro (1999} because sorc
hypotheses were rejected. This study identified that public accountant
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firm must be noticed organizational factors, such as organizational
commitment, role conflict, role ambiguity, and organizational change.

Keywords: role conflict; role ambigutty; organizational change; job
Y J
insecurity; organizational commitment; turnover intentions.

1. PENDAHULUAN

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

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

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

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

Pada lingkungan profesi akuntan publik sendiri, turnover yang dihadapi KAP
telah didokumentasikan dengan baik lewat berbagai literatur profesional dan
akademik Berbagai penelitian untuk mengidentifikasi berbagai faktor yang
mempengaruhi turnover akuntan publik juga telah dilakukan. Secara umum, hasil
dari berbagai penelitian tersebut menyarankan bahwa komitmen organisasional dan
kepuasan kerja merupakan anteseden (variabel pendahulu) dari keinginan akuntan
untuk mencari alternatif pekerjaan lain. Pasewark dan Strawser (1996} mengutip
kesimpulan penelitian Bline et. al. (1991), Snead dan Harrel (1991), Harre] (1990),
dan Rasch dan Harrel (1990), mengatakan bahwa dengan meningkatkan leve]
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komitmen organisasional dan kepuasan kerja yang dimiliki akuntan akan moenekan
tungkat turnover.

Pasewark dan  Strawser (19967 mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengarehi furnocer dalam lingkungan profesi akuntan publik dengan merevia
maodel job nsecurity milik Ashford et. al. {1959) Model tersebut menvertakan
variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional scbagai anteseden dari
keinginan berpindah, dan menambahkan beberapa variabel lain yang membentuk
satu proses psikologis perilaku individu karyawan dalam mengevaluasi kerjanva
untuk kemudian memutuskan apakah karyawan tersebut ingin tetap menjadi staf
KAP yang bersangkutan atau berpindah kerja. Suwandi dan Indriantoro (19991 telah
berusaha menguji kensistensi model tersebut dengan menggunakan sampel staf
akuntan pada KAP Indonesia.

Dengan tetap menjadikan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh
Suwandi dan Indriantoro (1999) pada beberapa KAP di Jakarta sebagai referens:.
penelitian ini. akan mencoba merumuskan mengenai faktor-faktor apa saja yang

| mempengaruhi keinginan staf akuntan untuk berpindah kerja. Penelitian in:
. dilakukan dengan berdasar pada asumsi bahwa tingkat perpindahan kerja staf

akuntan yang dihadapi oleh KAP di Indonesia cukup tinggi. Tujuan yang ingin
dicapai lewat penelitian ini adalah untuk beroleh bukti empiris tentang faktor-faktor
yang mempengaruhi tingkat turnover intentions stal akuntan pada KAP serta
memperoleh hasil yang lebih mencerminkan keadaan sesungguhnya mengenai

tingkat turnover intentions sebagal penyempurnaan penelitian sebelumnya.

Pasewark dan Strawser (1536) menerarigkan mengenat empat variabel pendahulu
(anteseden), yang oleh Suwandi dan Indriantoro (1999) disebut prediktor. dari job
tnsecurity berdasarkan hasil studi sebelumnya, yaitu : konflik peran (Katz dan Kahn
1978), ketidakjelasan peran (Greenhalg dan Rosenblatt 1984), locus of controf
(Anderson et. al. 1977], dan perubahan crganisasi (Schweiger dan Ivancevich 1985
Sedangkan konsekuensi dari job insecurity tersebut adalah komitmen organizasional.
kepuasan kerja, dan kepercayaan organisasi.

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

v Locus of control (pusat pengendalian) mengarah pada kemampuan seorang
individu dalam mempengaruhi kejadian yang berhubungan dengan hidupnva
(Suwandi dan Indriantoro 1999). Bila seseorang mempunyai locus of controf
eksternal, itu berarli bahwa ia percaya akan kekuatan lingkungan sekitarnya dalam
mengendalikan nasibnya. Sebaliknya, locus of control internal menggambarkan
kemampuan sesorang dalam menghadapi ancaman apapun yang mungkin timbul
dari lingkungannya (Rotter 1960). Dengan demikian, locus of control lebih mewakili
faktor personal daripada organisasional, bila dibandingkan dengan variabel lainnya.

Perubahan organisasi, seperti yang diungkapkan Greenhalg dan Rosenblat
(1984) merupakan berbapai kejadian yang secara potensial dapat mempengan:hi
sikap dan persepsi karyawan sehingga dapat menyebabkan. peru'bah:an yung
signifikan dalam organisasi. Kejadian-kejadian tersebut antara lain Ipehputx merge;
perampingan (downsizing), reorganisasi, teknologi baru, dan pergantian manajemen.
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Job insecurity, merupakan ketidakberdayaan seseorang secara terus menecrus
dalam mewujudkan keinginannya pada sebuah situasi kerja yang menakutkan
(Greenhalg dan Rosenblatt 1984).

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

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

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

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

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

2. METODE PENELITIAN

2.1 Sampel dan Data Penelitian

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

Data pengujian bersifat data primer yang dikumpulkan dengan metode kuesioner.
Data penelitian untuk KAP di Makassar diperoleh dengan bantuan seorang rekan
yang setelah dikonfirmasi bersedia menjadi penghubung peneliti untuk
menyebarkan kuesioner penelitian. Kuesioner tersebut dikirimkan dalam bentuk
paket ke Makassar pada tanggai 1 Mei 2001. Sedangkan kuesioner penelitian untuk
KAP di Surabaya disebarkan langsung oleh peneliti setelah sebelumnya memohon
kesediaan dari para Managing Partner ntasing-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 responden.
Terdapat beberapa KAFP yang staf akuntannya tidak bersedia untuk dijadikan
sampel berhubung padatnya kesibukan yang mereka hadapi. Kuesicner yang telah
terisi seluruhnya terkumpul dan dikirimkan kembali kepada peneliti pada targgal
16 Juni 2001. Sumber data lainnya berupa data sekunder yang diperoleh lewat studi
pustaka. Penelusuran data sekunder tersebut akan dilakukan secara manual melalui
jurnal, majalah, buku, atau periodicals edition dan elektronik dengan akses ke CD-
ROM atau download internet.

Peneliti tidak mengetahui secara pasti mengenal 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 vang
dilakukan di Indonesia masih relatif rendah (berkisar 10-20%), maka disebarkan 100
kuesioner, dengan perincian : 50 kuesioner dikirimkan dan disebarkan di Makassar,
50 kuesicner disebarkan di Surabaya.

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

Dari 30 sampel yang akan digunakan untuk analisis aata, terdapat 18 responden
wanita (60%) dan responden pria sejumlah 12 orang (40%). Lama bekerja responden
pada KAP cenderung berkisar kurang dari satu tahun sejumlah 6 orang (20%). pada
kisaran satu sampai dua tahun sejumlah 11 orang (36,7%), 2 orang (6,6%) pada
kisaran dua hingga tiga tahun, dan sisanya 11 orang (36,7%) mempunyai masa kerja
lebih dari tiga tahun pada kantor akuntannya. Data demografis responden penelitian
secara lengkap disajikan pada Tabel 1.

Bagian selanjutnya akan membahas mengenai variabel yang diteliti dan cara
pengukurannya. Kuesioner penelitian yang dipilih merupakan kuesioner penelitian
yang digunakan oleh Suwandi dan Indriantoro (1999) terhadap sampel staf akuntan
profesional pada KAP di Jakarta.

2.2 Pengukuran Variabel

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

Tabel 1.
Statistik Deskriptif Demografi Responden

Frekuensi Persentase (%)

Jenis Kelamin

Pria 12 40
Wanita 18 60
Lama Bekerja

< 1 tahun 6 20
1.2 tahun 11 36,7
2 - 3 tahun 2 6.6
> 3 tahun 11 35,7
Pengalaman

Ya 4 13,3
Tidak 26 86,7
Gelar

Sarjana Akuntansi ’ 27 50
Master Akuntansi/MRA 1 3,3
Lainnya 2 6,7
IPK

<20 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
Sistem/Konsultasi 5 16,7
Lainnya 3 10
Jumlah Staf

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

{Sumber : rekapitulasi penyebaran kuesioner penelitian)
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Kepuasan kerja Job Satisfuction). Variabel kepuasan kerja diukur dengan
menggunakan instrumen JDI (Job Descriptive Index) yang dikembangkan oleh
Smith, et. al. (1969). Tnstrumen ini mengukur hima dimensi kepuasan staf, meliput

respon perasaan individu terhadap upah, promosi, rekan kerja, supervisi, dan
pekerjaan. JDI dipakai karena merupakan skala yang paling sering digunakarn
dalam riset perilaku kerja (Hanisch 1992; Roznowski 1989). Walaupun stud:
Roznowski (1989) menemukan bahwa beberapa item dalam skala ini mungkin tidak
relevan lagi pada kondisi kerja sekarang dan menawarkan beberapa item modifikasi.
studi ini tetap menggunakan skala dengan item yang orisinil karena kurangnyea
studi yang menggunakan dan mendukung penggunaan skala JDI dalam kuesioner
Pemberian skor untuk 72 item kata sifat instrumen ini adalah sebagai berikut
Jawaban setuju (Ya) atas item positif dan tidak setuju (Tidak) atas item negatif
mendapat skor 3; jawaban tidak setuju (Tidak) atas item positif dan setuju (Ya) atas
item negatif mendapat skor 0; dan jawaban (?) mendapat skor 1 (Smith et. al. 1969
Untuk masing-masing sub-skala diperoleh koefisien Cronbach’s alpha sebaga
berikut : 0,77 (upah); 0,84 {promosi); 0,84 (rekan kerja); 0,90 (Supervisi); dan 0,85
(pekerjaan), lebih tinggi dibandingkan dengan reliabilitas sub-skula 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 diperoleh dengan mengalikan skala upah dan promosi
dengan dua dan kelima sub-skala dijumlahkan (Judge, 1993).

Komitmen organisasional (Organizational Commitment). Variabel komitmen
organisasional diukur dengan instrumen Organizational Commitiment Scale (OCS
dari Mowday et. al. (1979) yang terdiri dari sembilan item dengan skala 1 sampai 3.
sepertl “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 kata
“organisasi” dengan kata “KAP”. Koefisien reliabilitas internal (koefisien alpha:
untuk skala ini sebesar 0,85 sementara untuk studi sebelumnya (Suwandi dan
Indriantoro, 1999) 0,86; Pasewark dan Strawser (1996) 0,75. _

Kepercavaan organisasional (Organizational Trust). Variabel kepercavaan
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-masing komponen menggunakan skala lima
poin untuk menilai tingkat besarnya ancaman dan ketidakberdayaan yang dihadapi
staf akuntan. Kelima skala tersebut mencakup (1) tingkat kepentingan aspek kerja
dan kemungkinan hilangnya aspek kerja, (2) tingkat kepentingan peristiwa yang
mempengaruhi keseluruhan pekerjaan dan kemungkinan terjadinya peristiwa
tersebut, dan (3) tingkat ketidakberdayaan dalam menghadapi ancaman. Pasewark
dan Strawser (1996) mengembangkan kumpulan aspek kerja dan peristiwa yang
diuji berdasarkan saran teoretis sebelumnya dan studi empiris yang menguji
karakteristik pekerjaan (Stone & Gueutal 1985; Hackman dan Oldham 19786).

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

Job ins~curity = [(¥ tingkat kepentingan aspek kerja x kemungkinan
hilangnya aspek kerja) + (Stingkat kepentingan
peristiva yang mempengaruhi keseluruhan pekerjaan x
kemungkinan  teradinya  peristiwa)] x  tingkat
ketidakberdayaan dalam menghadapi ancaman

Skor yang lebih tinggi dari hasil persamaan tersebut menandakan : (1) berbagai
aspek pekerjaan (work factors) dan peristiwa pada kerja (jeb events) dirasakan lebih
penting oleh individe, (2} kemungkinan rerjadinya perubahan negatif pada aspek
pekerjaan dan peristiwa dirasakan lebih tingyi, dan (3) individv merasa lebih tidax
berdaya menghadapi berbagai perubahan atas aspek pekerjaan dan peristiwa pada
kerja tersebut (Pasework dan Strawser 1996). Jadi, semakin tinggt angka yang
ditunjukkan oleh rumusan tersebut menandakan tingginya tingkat job insecurity
Skor komposit ini selanjutnya digunakan untuk analisis selanjutnya  dalam
pengujian model konsisten dengan studi sebelumnya (Ashford et. al. 1989, Pasewark
dan Strawser 1996). Ionsistensi internal  untuk masing-masing  komponen
ditunjukkan oleh koefisien Cronbach’s alpha sebagai berikut : kepentingan aspek
kerja (0,94}, kemungkinan hilangnya aspek kerja (0,95), kepentingan peristiwa kerja
negatif (0.91), kemungkinan terjadinya peristiwa negatif tersebut {(0,87), dan
ketidakberdayaan (0,87). Sedangkan koefisicn Cronbach’s alpha yang ditunjukkan
studi Suwandi dan Indriantore (1999) untuk masing-masing komponen dalam
instrumen ini berkisar dari 0,71 hingga 0,95.

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

Ketidakjelasan peran (Role Ambiguily). Variabel ketidakjelasan peran diukur
dengan enam item berskala lima poin dari Rizzo et. al. (1970). Semua item dalam
mnstrumen disusun dalam kalimat yang bernada positif seperti “Saya tahu dengan
jelas apa yang diharapkan KAP ini dari saya”. Penyusunan kalimat ini berlawanar.
dengan nada kalimat item-item dalam instrumen konflik peran. Dengan
membalikkan jawaban responden, skor yang rendah pada variabel ini menandakan
ketidakjelasan peran vang dihadapi staf akuntan tinggi, sebaliknya skor tingg
mencerminkan rendahnya ketidakjelasan peran dalam pekerjaan yang dihadapi staf
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Pengujian reliabilitas intérnal keenam item instrumen variabel menunjukkan angka
0,81. Pengujian Pasewark dan Starwser {1996) untuk varibel ini menghasilkan
koefisien 0,71; sedangkan studi Suwandi dan Indriantoro (1999) menunjukkan angka
0.83.

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

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

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

Tabel 2.
Statistik Deskriptif Variabel
Variabel Penelitian Kisaran Rata-rata Standar Deviasi
Turnover Intention
Kepuasan Kerja 10-25 17,03 3,54
Komitmen Organisasional 36 - 240 159,37 43,4
Kepercayaan Organisasional 22 - 38 28,9 3,86
Job Insecurity 1-5 3,5 1,22
* Konflik Peran _ 25434 — 101400 55137,63 25904,23

Ketidakjelasan Peran 10-29 13,63 5,18
Locus of Control 13-30 23,43 3,92
Perubahan Organisasional 59 -83 73 6,79

4-14 8,9 2 82

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

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

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

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

2.4 Hipotesis

Dalam penelitian int, hipotesis yang akan diajukan berdasarkan pada model
turnover komprehensif Pasewark dan Strawser (1996) yang mengadopsi Model ALB
dari Ashford et. al. (1989).

Bila seorang karyawan telah merasakan kepuasan kerja, ia akan merasa nyaman
dalam bekerja serta tidak berusaha mencari alternatif pekerjaan lainnya.
Sebaliknya, bila ia merasakan ketidakpuasan dalam bekerja, ia akan berusaha untuk
memikirkan alternatif pekerjaan lainnya.

H,: semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin rendah keinginan
berpindah staf akuntan

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

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

Staf akuntan yang tidak mempercayai kantornya, akan berupaya untuk mencari
alternatif pekerjaan lain. Walupun Pasewark dan Strawser (1996) hanya
menganggap variabel ini memiliki hubungan tidak langsung, variabel ini tetap
dimasukkan sebagai determinan keinginan berpindah dalam Model ALB.

Hs: semakin tinggi kepercayaan organisasional stef aekuntan, semakin rendah ke
inginannya untuk berpindah kerja.

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

Ikatan emosional antara individu dengan organisasi akan semakin berkembang
dengan semakin lamanya ia berada di organisasi tersebut (Mowday et. al., 1979). Bila
dalam perjalanan waktu ia kemudian menemukan kekecewaan, akan timbul
pertimbangan untuk mengevaluasi hubungannya dengan organisasi (Suwandi dan
Indriantoro, 1999).

Hs: semakin tinggi job insecurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
komitmen organisasionalnya

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

H7: semakin tinggi job insecurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
kepercayaan pada organisasi

Konflik peran yang muncul akan menimbulkan gangguan bagi karyawan berupa
ketakutan akan dievaluasinya kelalaian dalam menjaga kontrak dengan organ15351
yang secara langsung menimbulkan job insecurity.

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

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

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

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

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

semakin besar job insecurity yang dirasakan staf akuntan

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAITIASAN

3.1 Determinan Keinginan Berpindah

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

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

Hi: semackin tinggi kepuasan kérja yang dirasakan, semckin rendah keinginan
ber pindah staf akuntan

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

Koefisien Korelasi Variabel Kepuasan Kerja dan Keinginan Berpindah

Correlations

JOBSAT | TURNINT

Pearson JOBSAT 1,000 028
Correlation  TURNINT 028 1,000

Sig. JOBSAT . 441
(1-tailed) TURNINT 441 .

. N JOBSAT 30 30
TURNINT 30 30

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

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

3.1.2 Pengujian Hipotesis 2

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

Hz: semakin tinggi komitmen organisasional pada staf akuntan, semakin rendeh
ke inginan berpindah kerja

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

Correlations

TURNINT | CRGCOM

Pearson 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 data penclitian menggunakan SPSS 10.0)

Koefisien korelasi Pearson yang ditunjukkan Tabel 4 menunjukkan angka -0.00¢
dengan signifikansi 0.451. Hasil tersebut mendukung Hipotesis 2, walaupun kedw.:
variabel tidak berkorclasi kuat (besar koefisien korelasi di bawah 0,5). Denga-n
demikian, seorang staf akuntan dengan_ tingkat komitmen organisasi yang tings
akan sangat kecil keinginannya untuk berpindah kerja ke KAP atau perusahaan

lain.

3.1.3 Pengujian Hipotesis 3

Asumsi yang dipakai sebagai dasar hipotesis ini adalah berbagai keragaman has::
studi tentang hubungan antara komitmen organisasional dan kepuasan kerja van:
menemukan bahwa koimitmen dan kepuasan berhubungan secara resiprokal, tanca
ada variabel yang mempengaruhi variabel lainnya secara lebih kuat (Mathieu 1991

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

Hi: semakin tinggi komitmen organisasional stef akuntan, semakin tinggi pu.c
kepuasan kerja staf akuntan

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

Pada nilal koefisien korelasi 0,676 (signifikansi 0,000); maka Hipotesis 3 didukurnz
oleh hasil studi ini. Korelasi antara kedua variabel sifatnya sangat kuat (ditunjukkzn
dengan angka korelasi yang signifikan, yaitu di bawah 0,01). Dengan demikian, jixa
seorang staf akuntan memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya, maka dengan
demikian dapat diharapkan timbulnya komitmen staf akuntan tersebut pada KAP
tempat ia bekerja.
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Tabel 5.
Koefisien Korelasi Variabel Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja

Correlations

ORGCOM JOBSAT
Pearson ORGCOM 1,000 676"
Correlation JORBSAT 676" 1,000
Sig. ORGCOM . ,000
(1-tailed) JOBSAT ,000 .
N ORGCOM 30 30
JOBSAT 30 30

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

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

3.1.4 Pengujian Hipotesis 4

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

ketnginannya untuk berpindah kerja

Tabel 6.
Koefisien Korelasi Variabel Kepercayaan Organisasional dan
Keinginan Berpindah

Correlations

ORGTRST | TURNINT

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

(Sumber : hasil pengolahan data penclitian menggunalkan SPSS 10.0)

Hasil dari Tabel 6 di atas memperlihatkan koefisien korelasi 0,018 pada tingkat
signifikansi 0,463. Hasil ini ternyata menoclak Hipotesis 4. Dengan demikian.
kepercayaan yang tinggi belum menjamin secrang staf akuntan untuk tetap tinggal
di KAP tempat ia bekerja.
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3.2 d0b Insecurity

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

3.2.1 Pengujian Hipotesis 5

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

Hs: semakin tinggt job insecurity yang dirasckan staf akuntan, semakin rendah
kepuasan kerja.

Tabel 7.
Koefisien Korelasi Variabel Job Insecurity dan Kepuasan Kerja

Correlations

JOBSAT | JOBINS
Pearson JOBSAT 1,000 ,307*
Correlation  JOBINS ,307° 1,000
Sig. JOBSAT ) ,049
(1-tailed) JOBINS ,049 .
N JOBSAT 30 30
JOBINS 30 30

" Correlation is significant at the 0.05 level
(1-taiied).

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

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

3.2.2 Pengujian Hipotesis 6

Hipotesis 6 diambil berdasarkan asumsi bahwa seorang karyawan akan
mengevaluasi hubungan serta ikatan emosionalnya dengan organisasi bila di
kemudian hari i mendapati adanya perubahan negatif pada pekerjaan yang
mengancam keseluruhan pekerjaan. Semakin merasa terancam, karyawan tersebut
akan melepaskan segala ikatan dan sikap emosionalnya dengan organisasi.
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He: semakin tinggi job insccurity vang dirasafan staj z<untan, semakin rendah
komitmen organisasionalny«

Tabel 8.
Kocfisien Korelasi Variabel Joh Insecurity dan Komitmen Organisasiounal

B

Correlations

JOBINS | ORGCOM

Pearson JOBINS 1.000 6037
Correlation  ORGCOM £03*1 1.000
Sig. JOBINS . 000
{1-tailed) ORGCOM .000 .
N JOBINS 30 30
ORGCOM 30 30

**. Correlation is significant at th2 0.01 jeval
(1-tailed).

{Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan $PSS 10.0)

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

3.2,3 Pengujian Hipotesis 7

Bila timbul sesuatu yang dirasakan karyawan sebagai ancaman terhadap aspek
tertentu dari pekerjaan, ia akan menganggap bahwa organisasi telah lalai dalam
memenuhi kontrak psikologis di antara mereka sehingga membawa pengaruh negatif
terhadap loyalitasnya terhadap organisasi (Romzek 1985). Hipotesis 7 diambil untuk
menguji dasar teori tersebut.

H7: semakin tinggi job insccurity yang dirasakan staf akuntan, semakin rendah
kepercayaan pada crganisast

Dengan koefisien korelasi sebesar 0,644 (signifikansi 0.000) yang ditunjukkan
Tabel 9, maka Hipotesis 7 ditolak karena arah hubungan vang ditunjukkan koefisien
korelasi adalah pdsit{f. Dengan demikian, tingginya.tingkat job insecurity seorang
staf akuntan_tidak. secara langsung membuat kepercayaannya pada organisasi
menjadi menurun.
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Tabel 9.
Koefisien Korelasi Variabel Job Insecurity dan Kepereayaan Organisasionnl

Correlations

i JOBINS | ORGTRST
Pearson JOBINS 1,060 6441
Correlation  ORGTRST 6447 1,000
Sig. JOBING . -,000
(1-tailed) ORGTRST ,000 :
N JOBINS 30 30

ORGTRST 30 30
“*. Correlation is significant at the 0.01 level
(1-tailed).

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

3.3 Anteseden dari Job Insecurity

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

3.3.1 Pengujian Hipotesis 8

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

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

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

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

- CITRIAAT AL ) Ll
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Tabel 10.
Koefisien Korelasi Variabel Konflik Peran dan Job Insecurity

Correlations

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

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

3.3.2 Pengujian Hipotesis 9

Penelitian Abrams, Ando, dan Iinkle (1998) menemukan kenyataan bahw:
kurangnya identifikasi dengan organisasi merupakan faktor yang banyak dan paling
signifikan sebagai penyebab turnover. Munculnya ketidakjelasan peran tersebut
membawa akibat yang samma dengan konflik peran, yaitu meningkatnya jo?
insecurity. Untuk mengantisipasi hubungan antara variabel ketidakjelasan perar
dan job insecurity tersebut, akan diuji oleh Hipotesis 9.
Ho: semakin tinggi hetidakjelasan peran yang dihadapi staf akuntan, semahin

tinggt job insecurity yang dirasakan

Tabel 11,
Koefisien Korelasi Variabel Ketidakjelasan Peran dan Job Insecurity

Correlations

ROLEAMB { JOBINS

Pearson ROLEAMB 1,000 495"
Correlation  JOBINS 495 1.000
Sig. ROLEAMB ) 003
(1-tailed) JOBINS 003 )
N ROLEAMB 30 30

JOBINS 30 30

*". Correlation is significant at the 0.01 level
(t-tailed). :

{Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Tabel 11 di atas menunjukkan koefisien korelasi hubungan antara variabel
ketidakjelasan peran dan job insecurity. Koefisien korelasi Pearson antara kedua
variabel adalah se¢besar 0,495 pada tingkat signifikansi 0,003; hasil ini mendukung
Hipotesis 9. Dengan demikinn, scorang staf akuntan yany memiliki ketidakjelasan
peran yang tinggi akan menjadikan tingkat ketidakberdayaan yang dirasakan stat
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tersebut mengenai pekerjaan dan ancaman akan tinggi, schingga job ins:urity juga
akan tinggi.

3.3.3 Pengujian Hipotesis 10

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

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

Tabel 12.
Koefisien Korclasi Variabe! Locus of Control dan Job Insecurily

Correlations

LOC JOBINS

Pearson LOC 1,000 -,180
Correlation  JOBINS el 1,000
Sig. LOC , 157
(1-tailed) JOBINS 157 .
N LOC 30 30
JOBINS 30 30

{Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

Koefisien korelasi kedua variabel pada Tabel 12 adalah sebesar -0,180 pada
tingkat signifikansi 0,157. Koefisien korelasi tersebut tidak mendukung Hipotesis 10
tentang arah hubungan variabel locus of control dan job insecurity. Dengan
demikian, bila seorang staf akuntan yang memiliki tingkat ketidakberdayaan yang
rendah tidak sccara mutlak dikatakan bahwa ia mempunyai pandangan pusat
pengendalian (locus of control) internal.

'3.3.4 Pengujian Hipotesis 11

Karyawan akan menghadapi situasi job insecurity akibat perubahan yang terjadi
pada perusahaan karena timbulnya persepsi bahwa mereka akan kurang
dikendalikan dan ketidakpastian mengenai peran mereka bagi organisasi di masa
depan. Hal tersebut mendasari pengambilan Hipotesis 11 yang menguji hubungan
antara variabel perubahan organisasional dan job insecurity.

Hii: semakin  tinggi  kemungkinan perubahan organisastonal pada kantor
akuntan, semakin besar job insecurity yang dirasakan staf akuntan.

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

13.

Koefisien Korelasi Variabel Perubahan Organisasional dan Job Insecurity

Correlations

CRGCHG JOBINS

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

JOBINS 30 30

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

(Sumber : hasil pengolahan data penelitian menggunakan SPSS 10.0)

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

4. KESIMPULAN DAN SARAN

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

Untuk Hipotesis 2, 3, 9, dan 11 konsisten dengan hasil studi Suwandi dan
Indriantoro {(199%9). Dengan demikian, kantor akuntan perlu berusaha untuk
memaksimalkan tingkat komitmen organisasional pada staf akuntannya agar dapat
menurunkan tingkat keinginan berpindah kerja karyawannya. Untuk mengatasi
masalah yang berkaitan denpan komitmen organisasional tersebut, Abrams et. al.
(1998) misalnya menyarankan agar kantor akuntan hendaknya mengamati
komitmen staf akuntannya dengan mempertahankan dan memelihara
identifikasinya terhadap organisasi. Dari identifikasi tersebut, ia melihat bahwa
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komitmen juga ternyata ditunjukkan oleh kantor akuntan terhadap staf akuntannya
dengan meningkatkan kualitas hidup mercka. misalnya dengan menawarkan jadwal
kerja yang fleksibel sehingga ia punya banvak kesempatan untuk berkomunikasi
dengan keluarga dan bersosialisasi dengan lingkungannya. Ia kemudian merasa
harus membangun kemitmen sepert! yang telah ditunjukkan kantor akuntan tempat
ia bekerja tersebut. Dengan demikian, kantor akuntan akan memperoleh koniitmen
timbal balik dari staf akuntannya.

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

Hasil penelitian ini juga memperlihatkan hubungan berbagai respon efektif vang
menyarankan agar kantor akuntan perlu mengkomunikasikan dengan baik kenada
staf akuntannya tentang perubahan yang direncanakan schingga staf akuntan tidak
memiliki respon negatif terhadap pekerjaan yang akan menimbulkan job insecurity,

4.1 Keterbatasan

Hasil studi ini mempertimbangkan beberapa keterbatasan setelah dievaluasi.

Keterbatasan tersebut di antaranya adalah sebagai berikut :

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

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

3. Kurangnya data tentang instrumen pengukur yang digunakan sehingga
memerlukan waktu yang relatif lama untuk menyelesalkan 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 modcl.

4.2 Rekomendasi

Berdasarkan hipotesis yang didukung oleh hasil studi ini, dapat dijadikan
masukan bagi kantor akuntan untuk mengevaluasi dan menggunakan hasil studi ini
sehingga tingkat perpindahan kerja yang dihadapi dengan segala biaya potensialnya
dapat diteckan oleh kantor akuntan. Studi ini juga memberi gambaran bagi kantor
akuntan untuk menerapkan sistem yang dapat mengantisipasi keinginan berpindah
staf akuntannya.
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Penelitian ini juga memberikan masukan kepada penelitian-penelitian
selanjutnya berkenaan dengan proses turnover untuk mencari dan menemukan
variabel-varibel lain yang dapat menerangkan keinginan berpindah staf akuntan
secara lebih tepat,

DAFTAR PUSTAKA

Abelson, M. A. (1987), “Examination of Avoidable and Unavoidable Turnover”.
Jowrnal of Applied Psychology. 72, halaman 382-386.

Abrams, D., K. Ando, dan S. Hinkle (1988), “Psychological Attachment to the Group:
Cross-Cultural Differences in Organizational Identification and Subjective
Norms as Predictors of Worker's Turnover Intentions”, The Society for
Personality and Social Psychology, 24 (10), October, halaman 1027-1039.

Anderson, C. R., D. Hellriegel, & J. Slocum (1977), “Managerial Response to
Environmentally Induced Stress”, Academy of Management Journal. 32,
halaman 803-829.

Ashford, 5. J., C. Lee, dan P. Bobko (1989), “Content, Causes, and Consequences of
Job Insecurity: A Theory-based Measure and Substantive Test”, Academy of
Management Journal, 32 (4}, halaman 803-829.

Binning, J. F., dan G. V. Barret (1989), ‘“Validity of Personnel Decisions: A
Conceptual Analysis of the Inferential and Evidential Bases”, Journal of
Applied Psychology, 74, halaman 478-494.

Bline, D. M., D. Duchon, dan W. F. Meixner {(1991), “The Measurement of
Organizational and Professional Commitment: An Examination of the
Psychometric Properties of Two Commonly Used Instruments”, Behavioral
Research in Accounting, 3, halaman 1-2.

Dennis, Anita (1998), “A Good Hire is Hard to Find”, Journal of Accountancy,
October, halaman 90-96.

Greenhalgh, L., dan Z. Rosenblatt, (1984), “Job Insecurity: Toward Conceptual
Clarity”, Academy of Management Review, 9 (3), halaman 438-448.

Hackman, J. R., dan G. R. Oldham (1976), “Motivation Through Task Design of
Work”, Organizational Behavior and Human Performance, 16 (2), halaman

250-279.

Hanisch, K. A. (1992), “The Job Descriptive Index Revisited: Questions About the
Questions Mark”, Journal of Applied Psychology, 77, halaman 377-382.

Harrel, A. (1990), “A Longitudinal Examination of Large CPA Firm Auditor's
Personnel Turnover”, Advances in Accounting, 8, halaman 233-246.




124 Jurnal Akuntansi & Keuangan Vel 3, No. 2, November 20010 102 - 1%

Holienbeck, Jr., dan €. R. Williams (1986}, “Turnover Functionality versus Turnover
Frequency: A Note on Work Attitudes and Organizational Effectivenes”
Journal of Applied Psychology, 71, halaman 606-611.

Indriantoro, N., dan B. Supomo (1999), Metodologi Penelitian Bisnis (Untuk
Akuntansi & Manajemen), edisi pertama, Yogyakarta : BPFE.

Judge, T. A, (1993). “Does Affective Dispotition Moderate the Relationship Between
Job Satisfaction and Voluntary Turnover?”, Journal of Applied Psychology. 75
halaman 395-401.

Katz, D., dan R. L. Kahn (1978), The Social Psychology of Organizations, New York :
" John Wiley & Sons.

Lee, T. W, dan K. T. Mowday (1987), “Voluntarily Leaving an Organization: An
Empirical Investigation of the Steers and Mowday (1981) Model of Turncver”.
Academy of Management Journal, 30, halaman 721-743.

Magnet, M. (1984), “Help! My Company has just been Taken Over”, Fortune, July 9.
halaman 44-51.

Mathieu, J. E. 1991. A Cross-Level Nonrecursive Model of Antecedents of
Organizational Commitment and Satisfaction. Jeurnal of Vocational Behavior,
32, halaman 321-335.

Mowday, R. T., R. M. Steers, dan L. W. Porter (1979), “The Measurcment of
Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behauvior, 14, halaman
224-247.

Oliver, J. (1998), High Staff Turnover - Find Out why Your Staff are Leaving (SME!.
Haymarket Publishing Ltd.

Pasewark, W. R., dan J. R. Strawser (1996), “The Determinants and Qutcomes
Associated with Job Insecurity in a Prefessional Accounting Environment”,
Behavioral Research in Accounting, 8, halaman 91-113.

Porter, L. W., R. M. Steers, R. T. Mowday, dan P. V. Boulian (1974), “Organizational
Commitment, Job Satisfaction, & Turnover Among Psychiatric Technicians™
Journal of Applied Psychology, 59 (5), halaman 603-608.

Rasch, R. H., dan A. Harrell (1990), “The Impact of Personal Characteristics on the
Turnover Behavior of Accounting Professionals”, Auditing: A Journal of
Practice & Theory, 9 (2), halaman 90-102,

Rizzo, R. J., R. J. House, dan S. I. Lirtzman (1970}, “Role Conflict and Ambiguity in
Complex Organizations”, Administrative Science Quarterly, 15, halaman 150-

163.



Analisis Faltor-Faktor yang Mempengaruhi........ (Toly) 1

N~
)

Romzek, B. 8. (1985), “The Effects of Public Service Recognition. Job Securiry. and
Staff Reductions on Organizational Involvement”. Public Administration
Review, 45, halaman 282-292

Rotter, J. B. (1960}, “Generalized Expectancies for I=zernal versus External Control
of Reinforcement”, Psvchological Measuremen: 9. halaman 1-27.

Roznowski, M. (1989), “Examination of the Meas:rement Properties of the Job
Descriptive Index with Experimental Items”. Journal of Applied Psychology.
74, halaman 805-814.

Scheweiger, D. L. dan J. M. Ivancevich (1985}, “Human Resources: The Forgotten
Factor in Mergers and Acquisitions”, Per::nnel Administrator, 30 (11
halaman 47-61.

Snead, K., dan A. Harrel (1991), “The Impact of Psychological Factors on the Job
Satisfaction of Senior Auditors”, Behaviorz. Research in Accounting. 3.
halaman 85-96.

Smith, P. C., L. Kendall, dan C. L. Hulin (1969), T~ Mesurement of Sctisfaction in
Work and Retirement, Chicago : Rand McNallv

Steers, R. M. (1977), Antecedents and Outcomes -7 Organizational Commitment.
Administrative Science Quarterly, 22 (1), halam:an 46-56.

Stone, E. F., dan H. G. Gueutal (1985), “An Empiriczl Derivation of the Dimensions
Along which Characteristics of Jobs are Perczived”, Academy of Management
Journal, 28 (2), halaman 376-397.

Suartana, I. W. (2000), “Anteseden dan Konsekuensi Job Insecurity dan Keinginan
Berpindah pada Internal Auditor”, Tesis pzda Magister Sains Universitus
Gadjah Mada, Yogyakarta.

Suwandi, dan Nur Indriantoro (1999), “Pengujian Model Turnover Pasewark dan
Strawser: Studi Empiris pada Lingkungan Akuntansi Publik”, Jurnal Riser
Akuntansi Indonesia, 2 (2), halaman 173-195.

Walsh, J. P. (1988), “Top Management Turzover Following Mergers and
Acquisitions”, Strategic Management Journal. 9. halaman 173-183.

Williams, L. J., dan J. T. Hazer (1986), “Ant:cedents and Conscquences of
Satisfaction and Commitment in Turnover M:dels: A Reanalysis Using Latent
Variable.Structural Equation Methods”, Jour-al of Applied Psychology, 71 (2.
halaman 219-231.



JURNAL RISET ARKUNTANST INDONES) A
Val S Mo 3 Sepiombey 2002
1ial. 277 200

Pengaroh Job Inscenrity, Faktor Anteseden, dan
Konsckucensinya terhadap IKeinginan Berpindah IKaryawan:
Stadi Fapivis pada Iantor Akuntan Punti - di Indonesia

VINCE RATNAIATS
Phirversitay Ricn
IINTYR S BT REISEIALA

Universitay Coacfpeeh Maeda

The apfeciive af this studvois (o deteranne the effects of joly insecuriny on turnmover
pitention. Do particudarn, thic studv exomires the effects of job msecuring its anre-
codents factors (sucl as jobs saiisfon tion, role conflice and tocus of comrol)and ity
consequence (such as organizational commitnent) on turnover intention,

The data are collected throngh mail swvey from pinetv-eight auditors from a sample
of CPA firmis. Sivvariables are ivestigoted inthis studv. Those me job satisfoction,
role conflict, locus of contrel, joly inveoining m(szrmirm’i(mm' commitment, ard furty-
OVer jnfeniion

The vesults show that vole conflicr vad locus of ore antesedent of job insecur ity and
srparizational compiitment is o concequence of joh insecuring The resulis olso
show job satisfaction divectlv aftoces creenizational comminment and thar orpani-
sefional conunitment o eole conflicr ooy affeet turencer interstion. Thus, the
effort to decroase the turnover infemten s carvied out by reducing role conflicy
andd job invecwsiny evel and fiereasdne ernal focus of contol and o ganizo.

tronal comniitinent

Aevwords - Antecedents factors Tob ecwitv, Consegaences, Turnover inten-

tion, 20A firms

1. Pendahuluan

Pada umumnya perusabann selaly beqnsaha antol mengurangi tingkat petputaran vang
terjadi pada bacyawennya, Tinpoinya tingiat perputian kavvawan pada porusahaan akan
mengal thatan tmbutnya kerneian yang coloup material techadap perusahaan. Tingkat perputaran
karyawan peraaliaan pada upmonnya disehabkeon dua hal yaitu atas keinginan perosahaan atau
atac keinginan karymwan itusendinh, Perputaran kv vawan akibat dari keinginan karyawan merupakan
hal yang sangat peating nntuk dihindari perusahzan agar tidak menimbulkan kerugian vang tidak
diinginkan. Fokus davi pencliting ini adalnh tinglnt perpotaran vang terjadi otas beinsinan karyawan

it senditi dan peths dibedakan denoan tinelat perpotman yvans terjadi pada Farvavan yang

SN

P



278 JRAL September 2002

disebabkan oleh keinginan perusahaan. Data menunjukkan bahwa sekitar §5% profesional akuntansi
vang bergabung dengan kantor akuntan publik (KAP) besar telah meninggatkan pekerjaanaya
untuk pekerjaan alternatif lain (Befkaoui 1989). Snead dan Harrel (1991) juga menunjukkan tingkat
perputaran yane cukup tinggi pada KAP akhir-akhir ini.

Pada uriumnya karakteristik yang berpengaruh secarasignifikan terhadap keinginan
berpindah akuntan pada KAP adalal komitmen organisasi dan kepuasan kerja (Bline et al.1991:
Harrel 1990; sudge 1993 Lum ct al. 1998: Norris dan Niebuhr 1984, Snead dan Harre! 1991,
Penetitian Tatnnya menunjukkan bahwa konflik peran merupakan variabel anteseden dari
komitmen organisasi yang berkorelasi dengan kepuasan kerja, dan menimbulkan konsekuensi
keinginan berpindah (Mathicw dan Zajac 1990). Penelitian-penelitian tersebut telah berusaha
untuk mengicdentifikasi berbagai faktor yvang mempengaryhi keinginan berpindah karvawan
tetapi belum nempertimbangkan faktor anteseden yang penting yaitu job insecurity (Pasewark
dan Strawser  996). :

Salah - aru hal yang mengakibatkan timbulnya keinginan berpindah pada karyawan adatah
pengaruh bur ik dari proses pemikiran dysfunctional {Judge dan Locke 1993). Proses pemikiran
dvsfunctiona tersebut akan muncul akibat terjadinya konflik ataupun perasaan tidak gembira
dan tidak pu: s dari karyawan atas lingkungan pekerjaan mercka, Dengan demikian faktor joh
insecurify ving muncu! pada karyawan merupakan suatu variabel vang penting untuk
diidentifikas. schubungan dengan kemungkinan timbulnya keinginan karyawan untuk mencari
pekerjaan la n. Teori hirarki kebutuhan Masiow (Gibson 1997) menyatakan baliwa kebutuhan
manusia tersisun dalam suatu hirarki. Salah satu jenjang kebutuhan tersebut adalah kebutuhan
axkan bebas dari ancaman, yaitu rasa aman dari kejadian-kejadian dan lingkungan yang
menimbulkan ancaman, Dengan demikian kebutuhan rasa aman dan bebas dari perasaan
terancam merupakan kebutuhan yang mendasar dari individu. Untuk mencapai tujuan tersebut
individu akan selalu berusaha untuk mencari dan mengusahakan yang rerbaik menurut
persepsinya’terhadap dirinya sendiri. Timbulnya rasa tidak aman dan terancam pada individu
ini akan m3ngakibatkan rendahnya komitmen seseorang terhadap lingkungan ataupun
perusahaan: tempat dia bekerja. [ndividu yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan akan mempunyai kemungkinan yang lebih kecil untuk meninggalkan organisasi
dan mencari pekerjaan lain (Gibson 1997).

Ashford et al. (1989) mmencoba mengidentifikasi pentingnya aspek job insecurity. Hasil
penelitian merexa berhasil mengidentifikasi pentingnya aspek job insecurity, tetapi bukan dalam
Imgkungan KAP. Pasewark dan Strawser (1996) mencoba mencari bukti empiris tentang arti
pentingnya aspek_job insecurity ini pada lingkungan KAP. Hasil path analvsis mereka hanya
berhasii mengkonfirmasi tujuh dari sembilan variabel yang diuji. dan menunjukkan arah hubungan
antar variabel vang berbeda dengan hasil penelitian Ashford et al. (1989).

Suwandi dan Indriantoro {1999) yang menguji model yang telah dimodifikasi oleh Pasewark
dan Strawser (1996) tersebut menemukan hasil yang agak berbeda. Penelitian mereka tidak berhasil
mengkonfirmasi aspek penting dari job insecurity. Hasil penelitian tersebut juga menunjukkan arah
hubungan antar variabel yang berbeda dari hasil temuan Asivford et al. (1989) maupun Pasewark
dan Strawser (1996).

Berdasarkan temuan tersebut, peaeliti ingin menguji dan mengidentifikasi_kembali
lubungan antara fakter-faktor yang mempengaruhi keinginan berpindali tersebut serta pentingnyva
pengaruh dari variabel job insecurity. Dipilihnya pengujian kembali atas mode! tersebut adalah
dengan alasan; pertama, pengujian tersebut memasukkan variabel-variabel yang cukup signifikan
terhadap keinginan berpirdah. dan pergujian tersebut tidak saling menunjukkan hasil yang

konsisten.
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2. Telaah Literatur

Hasil penelitian Pasewark dan Strawser {1996) menunjukkan arah l:ubungan antar variabel
yang berbeda terhadap model yang dimodifikasi oleh Pasewark dan Strawser dari Ashford et al.
(1996). Model yang dimodifikasi tersebut n'/‘enempatkan variabel-variabel korflik peran,
ketidakjelasan perar, focws of controf, dan perul;ahan organisasional scbagai variabel pendahulu
(anteseden) dari job insecurity. Variapel-variabe! seperti komitmen organisasional, kepuasan kerja,
kepercavaan organisasional adalah konsekuensi dari job insecurity, yang akhirya alkan mempunyai
pengaruh terhadap keinginan berpindah karyaw.an. Hasil pengujjan mereka menunjukkan. bahwa
hanya konflik peran yang mendahului job insecurity dan komitmen organisasi sebagai konsekuesi
dari job insecurity yang akhirnya mempengarul 1 keinginan berpindah karyawan.

Penelitian dari Suwand! dan Indriantoro { 999) menunjukkan bahwa hanya variabel kepuasan
kerja dan locus of conmrof yang menjadi variabel 1 >ndahulu bagi job insecurity, sedangkan job insecu-
rity langsung mempengarehi kemginan berpindah,  uga ditemukan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi
keinginan berpindah melalui komitmen organisasi. Berdasar hasii temuan diatas imaka dalam penelitian
int yang menjadi variabel pendahulu bao job insec writy adalah kepuasan kerja, konflik perandan locus
of control. Yang menjadi konsckuensi dari job insecu ity adalah komitmen otganisasi, Komitnen organisasi
akhirnya mempengaruhi keinginan berpindah k{ll'z.'Z\Wﬂ[L Juga diantisipasi adanya hubungan langsung
antara kepuasan kerja dan konflik peran dengan keinginan berpindah dan hubungan antara kepuasan
kerjadengan keinginan berpindah melalni komitn-zn organisasi.

2.1, Job Insccurity

Job Insecurity merupakan ketidakl erdayaan seseorang dalam mempertahankan
kesinambungan yang diinginkan dalam kondis kerja yang terancam {Greenhalgh dan Rosenblatt
1984). Menurut Greenhalgh dan Rosenblatt (19 M) dan Ashford et al. (1989) konstruk job insecurity
ini terdiri dari lima komponen vaitu pentingnyu faklor-faktor pekcrjaan, kemungkinan perubahan
ncgatif terhadap faktor tersebut, p“mm"nyaj('/; event yang negatif, kemungkinan munculnya job
event tersebut, dan kemampuan individu untuk mengendalikan pcrubahan pada [akter pekerjaan
dan job event. Empat komponen yang pertanta mewakili besarnya ancaman (severity of threat)
terhadap kesinambungan berbagai situasi pekerjaan tertentu.  Komponen kelima mewakili
kemampuan individu untuk mengatasi ancaman pada keempat komponen tadi. individu yang
merasa mempuiyai kemampuan untuk menghadapi ancaman akan merasa aman dan tidak merasa
gelisah meskipun mercka merasa baliwa ada ancaman terhadap pekerjaan mereka.

2.2, Hubungan Kepuasan Kerja dan Job Insecurify

Judge dan Locke (1993) menggambarkan bahwa kepuasan kerja mencermiokan kegembiraan
atau sikap emosi positif vang berasal dari pengalaman kerja sescorang - Kegembiraan yang dirasakan
oleh karyawan akan memberikan dampak sikap yang posilif bagi karyawan terscbut.  Apabiia
seorang karyawan merasa puas alas pekerjaannya, maka karyawan tersebut akan merasa senang,
dan terbebas dar rasa tertekan schingga akan menimbulkan rasa aman dan nyaman untuk tetap
bekerja pada lingkungan kerjanya, sehingga tidak akan menimbulian keinginan untuk mencari
alternatif pekerjadu lain.

Proses pe nikiran (thinking processes) seseorang akan mempengaruhi tinkat kepuasan
kerja yang dxrasﬁkan oleh seseorang,. Proses pemikiran yang menyimpang {dysfunctional) akan
mengaklbatkdnuendalmva tingkat kepuasan kerja seseorang, dan sebaliknya apabila proses
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pemikiran seseorang sedang jernih dan baik. maka akan menghasilkan su/tu hasil pckerjaan yang
akan menimbulkan tingkat kepuasan vang tnagi. Dysfuncrional thinking int akan menimbulkan
rasa gelisal dan tidak aman yang akan dirasaran seseorang, dan semakin seseorang merasa gelisah
dan terancam. maka lingkat kepuasan yang dirasakan sescorang akan semakin kecil.

- Setiap karyawan pada uimumnya mencambakan kepuasan alas pexerjaannya, meskipun rasa
puas yang didambakan oleh masing-masing karyawan saling berbed4, sesuai dengan tingkatan
rasa puas yang diinginkan masing-masing. Semakin sesuai suatu pekerjaan dipersepsikan oleh
seseorang dengan sistem nilai yang ada pada dirinya, maka semakin tinegi tingkat kepuasan yang
dirasakan oleh karyawan tersebut. i

Meskipun berbagal perdekatan telan dilakukan dalam penzlitian terhadap berbagai variabel yang
menyebabkan keinginan berpindah seperti kepuasan kerja, tetapi masi!I sedikit penelitian yang bisa
menjelaskan mengapa individu merasa tidak puas dengan pekerjaan merek:. (Judge dan Locke 1993).

Menurut Gitmer (1991) berbagai fak or yang menentukan kep ‘asan kerja seseorang antara
lain adalah keamanan kerja, faktor intrisik dari pekerjaan, dan aspek sos Al dari pekerjzan. Sescorang
yang merasakan keamanan kerja sesuii dengan yang dipersepsikanny yakan menimbulkan tingkat
kepuasan kerja yang tinggl. Pasewark dan Strawser (1996) datam per gajian dengan path analysis
tidak menemukan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan jo v insecuriiy, tetapi kepuasan
kerja berhubungan langsung dengan keinginan berpindah. Di lain Hihak. hasil pengujian path
analysis Suwandi dan [ndriantoro (1999) menemukan hubungan negetif antar: kepuasan kerja dan
Jjob insecurity, Berdasarkan kontradiksi antara hasi! Pasewark dan Stra vser (1996) dan Suwandi dan
Indriantoro (1999) mengenai hubungan antara kepuasan kerja dan y0b insecurisy, maka disusun
hipotesis scbagai berikul:

H, :  Kepuasan kerja mempunyai hubungan negatif dengan job in:ecurity.
2.3, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi ;

Penelitian Suwandi dan Indriantoro (1999) menemukan bal‘.\\i:"a ada hubungan positif antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasi.  Berbagai bentuk hubungan telali ditemukan antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, Penclitian William dan Hazer (1986) dai Price dan Mueller
(1986) menunjukkan bahwa kepuasan kevja mendahului variabel homitmen ciganisasi. Tetapi
penclitian fainnya menunjukkan bahwa komitmen organisasi mendahului kepuasan kerja (Suwandi
dan [ndriantoro 1699). Karena adanya berbagai ragam bentuk hubungan tersebut, maka untuk
mengantisipasi adanya hubungan signifikan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi
maka dirumuskan hipotesis sebagai berikul:

H, : Kepuasan kerja dan komitmen organisasi mempunyai hubungan positif.

iy .
(f‘2.4./ Kepuasan Kerja dan Keinginan Berpindah

Penclitian Suwandi dan Indriantoro (1999) menemukan bahwa kepuasaa ketja mempengaruh
keinginan berpindah melalui job insecuriy. Semakin tinggi tingkat kepuasan keija yang dirasakan
karvawan maka akan semakin berkurasg job insecurity yang dirasakan oleh staf akuntan publik,
Pasewark dan Strawser (1996) medienukan bahwa kepuasan kerja secara langsung akan
mempengaruhi keinginan berpindah karyawan dan mempunyai hubungan yang negatif. Semakin
kaz,awan tersebut merasakan puas denfgan pekerjaannya semakin berkurang keinginan untuk pindah.
Berdasarkan penjelasan tersebut, maia disusun hipotesis sebagai berikut:

!
I

i

i
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H,© Kepuasan kerpa mempunyai hubungan negatif dengan keinginan berpindah.

2.5 Hubungan iKon ik Peran dan Job Insecurity

Konfiik peran merupakan suatu gejala psikologis vang dialami anggota organisasi yaily
bisa menimbutkan rasa tdak aman dalam bekerja dan secara potensial bisa menurunkan motivasi
kerja (Puspa dan Riyante 1999). Konllik peran muncul saat terjadi lebih dari satu permintian
dart sumber yang berbeda vang menimbulkan suatu ketidakpastian pada karyawan (i’ascw:r\rk
dan Strawser 1996}, Konilik peran int bisa memimbudkan dampak yanu neeatil terhadap perilaku
Karyawan, seperti munculnya Ketegangan kerja yang akhinva akan menimbulkan perasian
udak aman dan geiisah bagh Karyvawon tersebut untuk tetap berada dilingkungan kerjanya

ADMenntui ¥ olte den Snoke (180.2) konllik peragtunb] Kasens adanyadua perintah vi g
Jsaling berbeda ying diterima secara bersamaan dan_pelaksgnaan_saty_perintal saja alan
meogakibaikan terabaikannya perintah yane lain. Akibat dari datangnya lebih dari sata perin ah
sccara bersamaan, maka akan timbul kebingungan bagi Karyawan yang menerima perin ah
tPrfebul terutama apabila perintah-perintah Lcrscbul saiu-u beucnlannan antara vang s:tu
dcngan,yanglamnya. Dampaknya, karena lkaryawan tersebut tidak bisa menyelesarkan [ugams',} va
sesuai dengan yang diharapkan. maka axkan menimbulkan perasaan gelisah dan ticak
rncnyuna:wkan bagi karyawan,

Di Imvkunc‘an KAP, kouflik peran bisa terjadi apabila pada lingkungan pekerjaant ya

lidak lerdapﬂ suaty tugas vang mempunyai struktur audit. sehingga kontlik peran akap le yih

_lingpi pada auditor yang bekerja pada KAP vang tidak mempunyai struktur audit (Bamber et al.
1989)_ Misalnya dalam penugasan acdit oleh KAP yang tidak_mempunyai_struktur avlit
sehingga para anditor ridak mempunyai suatu gambaran yang jelas harus memulai syatutu_as
dari mana. Disaiu sisi, dia dituntur ontk menghasilkan suatu laporan sesua: diinginkan oleh
perusahaan, dilain pihak dia akan diledipkan oleh berbagai kepentingan klicn yang diauditr’ va.

Hal tersebut akan menimbulkan rasa bin, 2ung, khawatir dan cemas kan:na mcr.\m sulit dalam
melaksanaxan tugas yang dibebankan padanza. Menurat Bambex ela 11 (19891 l\ewht—n_lcm;bu[_
adalai berupa koordinasi arus Kerja. kccukupan wewenang, keurkupdn komunikasi, Jdan
adaptabilitas, '
Koordinasi arus kerja inenyangkut seberapa baik berbagai aktivitas kerja yang saling
berhubungan dapat dikeordinasi dan seherapa jauh seseorang mendapat informasi mengenai
xemajuan vang dicapainya berkaitan dengin tugas yang dija'ankannya. Kecukupan wewenany,
berkaitan dengan sejaul mana seseorang mempunyai wewenang untuk mengambil keputusan
vang periu dalarn mengatasi masalah kerja. Kecukupan komunikasi meny:ngkul tersedianys
infermasi yang akurat dan tepat waktu sesuai dengan yang dibutulikan. Sedangkan
adaptapilitas mengacu pada kemarnpuan untuk menangani perubahan keadagn dengan baik
dan tepat wakty (Suwandi dan Indriantore 1999). Pengryian parh analysis Suwandi dan

Indriantoro (1999) menemukan bahwa konflik peran bukan merupakan v variabel pendahulu b: ba"sm

Jo/‘;_f_mecuruy telapi mem_pcn°aruh| .\emivman berplndah me—hlun kcpuasal. .\c*r| . Ashford
al. (1989) dan Pasewark dan Strawser (1996). menemukan bahwa konflik per an merupakan
variabel pendahulu dan mempunyai hubungan yang positif dewgan joh insecurity pada audi-
tor yang bekerja pada KAP. Semakin tinggi konflik peran yang cirasakan oleh seszorang, maka
semakintlinggi job insecurity nva.  Berdasarkan penjelasan tefsebut, maks disusun hipotesis
sebagai berikuf:

H, ©  Konflik peran mempunyai iubungan positil dengan job Lnsccurllv

|
/

!
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2.6, Kook Peran dan Komitimen Oreanisasi

Model pengujin vang digunakan baik oleh Suwandi dan Indriantorg (1999) maupun Pasewark
dan Strawser (1996) tdakcmenunjukkan adasya hubungan langsung antara konflik peran dan Komitmen
organisasi. Tetapi Mowday et al. (1932) menemukan bahwa konflik peran merupakan anteseden dari
komiumen organisasi. Penchtian lainnya (Mathicw dan Zajac 1990) menunjukkan bahwa karyawan
yang mempunyai level konflik perai yang lebih tinggi akan mempunyai komitmen organisasi yang
lebih rendah, Meskipun sangat sedikit bukti empiris yang menunjukkan hubungan konflik peran
dengan komitmen organisasi, asumsi sangat umum adalah konflik peran muncul karena persepsi
individu terhadap lingkungan kerjanya, schingga akan mempengaruhi respon afektif (Mathiew dan
Zajac 1990). Berdasarkan penjelasan tersebut, imaka disusun hipotesis sebagai berikut:

t1, : Konflik peran mempunyai hiubungan negatif dengan komitmen organisasi.

2.7 Konflik Peran dan Keinginan Berpindah

”

Pengujian path analysis Pasewark dan Sirawser (1996) menemukan bahwa konflik peran
mempengaruhi keinginan berpindah melalui jols insecuriy yang kemudian mempengaruhi komitmen
organisasi. Suwandi dan Indriantoro {1999) yang melakukan pengujian yang sama mencmukan
konflik peran mempengarihikeinginan berpindah melalui kepuasan kerja dan job insecurity. Senatra
{1980) menemukan nengaruh langsung dari konflik peran terhadap keinginan berpindah serta kedua
variabe! tersebut mempunyai hubungan yang positif.  Semakin tinggi konflik peran yang
dipersepsikan oleh karyawan maka akan semakin tinggi pula keinginan karyawan tersebut untuk
mindoh pekerjaan. Berdasarkan penjelasan terscbut, maka disusun hipotesis sebagai berikut:

H, o Konflik perin mempunyai hubungan positif dengan keinginan berpindah.

Iy 1
2.8, Hubungan Locus of Contrel dav Job fnsecurify

Locuy of controf menggambarkan kevzkinan individu bahwa ia dapat mempengaruhi kejadian-
kejadian yang berkaitan dengan kehidunannya, Locus of conirol incividual ada dua yaitu yang
berdasar cksternai dan internal. Individu yang mempunyai locus of control eksternal yakin bahwa
nasibnya ditentukan oleh lingkungan dan hanya sedikit Kemampuannya untuk bisa mempengaruhi
kejadian tersebut. Individu yang smempunyai locus of conirol internal merasa yakin bahwa mercka
mempunyai kemampuan untuk mempengaruhi kejadian-kejadian dalam hidupnya serta mampu
menghadapi ancaman yang timbul dari lingkungannya (Suwandi dar: Indriantoro 1999). Dengan
demikian seszorang yang mempunyai locus of control eksternal merasa kurang mampu untuk
menghadapi masalah-masalah yang timbtul pada dirinya. Seszorang yang mempunyai locus of
cantrol eksternal sering beranggapan baliwa suatu kegagalan merupakan sesuate yang berada di
luar batas kemampuannya, dan sering merasn tidak mampu untuk mengatasi kegagalan tersebut.
f1alini akan menimbulkan suatu perasaan cemus, kawatir, dan gelisah yang lebih besar dibandingkan
dengan orang yang mempunyai focus of cotrol internal. Sebaliknya, orang yang mempunval
locus of control internal mempunyai tingkat keyakinan yang lebih kuat. Merzka merasa 1¢bih
Mampu untuk mengarasi berbagai kesulitan atau apapun permasalahan yang timbul ddlam
kehidupannya, Orang yang mempunyai locus of conirol yang internal akan merasakan suatu
pcrasaan gelisab, khawatir, atau cemas yang lebih kecil tevhadap masalah yang dihada;/inya
dibandin 'kan dengan orane yang mempunyai focus of control eksternal,

v
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Pengujian peilr analvsis Pasewark dan Strawser tidak menunjukkan adanva hubunear antara
variabel Jocies of control dengan job insecnrine. Ashford et al. (1989), Suwandi dan indriantoro
(1999 menemukan baliwa Jociy of control merapakan variabel yang mempengaruin <emginan
berpindah melalui job inscorrine. vang menunjukkan bahwa orang yang mempunyai focus of con-
rrol cksternal akan mempunyai job insecarov vang lebih tinggi dibandingkan dengan individa
yang mempunyal locus of control yane internal. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka disusun
hipotesis sebacai bertkut:

H. o Individu yang mempunyai locus of control eksternal akan mempunyai job insceurity yang
febih tinggi dibandingkan dengan individu vang mempunyai locus of control vang internal,

2.0 tlubungan Jobh Insecurite dan Konsekuensinya

Mobley etal (1979}, menvatakan bahwa kamitimen organisasi merupakan identifikas: individu
yang kuat atas keterlibatannya pada suatu perusahaan. Komitmen organisast merupakan tingkat
identitikasi dan keterikatan individu terhadap orgamsasi tertentu vane dikarakteritikkan atas (1)
keyvakinan vang kuat terhadap nitai-nilai dan cita-cita perusaliaan. (2} kemavan untuk melakukan
usahaterhadap pencapaian tujuan organisasi dan (3) Keinginan yang kuat untuk menmpertahankan
keanggotaannya pady organisasi. f

Dalam berbauai penelitian, komitmen organisasi telah digunakan sebagai variabel anteseden
dan konsckuensi. Sebagai variabce! anteseden komitmen organisasi telah digunrakan untuk
memprediksi keinginan berpindah dan aspek perilaku fainnya. Sebagai variabel konsekuensi komitmen
organisasi ini dibubungkan dengan berbagai variabel personal varg berkaitan desgan peran
sescorang (Mathiew daa Zajac 1990)

Ashlord etai POy meny atahan balnea ol wae o mcneerntinhan seranekaian pandangan
individu tentang kemungkinan dmbulnya peristiva negatit pada pelerjoan, Pandangan ni bisa
menbawa akibat negati pada kominmen organisasi akibat dari respon cinosicnal terhadap pekerjaan.,

Pengujian path analysis Suwandi dan Indriantoro tidak mencmukan adanya hebungan antara
ol insecurity dengan kamitmen orsanisasi. Tetapt hasil pat anafysis studi Pasewark dan Strawser
V(EC)%) menunjukkan hasil yang konsisicn dengan Ashlord et al. (1989) vaitu komitmen organisasi
merupakan konsekuensi dari job insecurin: yaitu semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin
rendab tingkat joh insecurity. Berdasarkan penjelasan tersebut. maka dizusun hipotesis sebagai berikut:

11,0 Jeb Insecurity mempunyai hubuugin negatil dengan komitien aruanisasi.

2.106. Hubungan Jop Insecurity dan Keinginan Berpindah

Pengujian path analysis Pasewarrk dan Strawser (1996) menunjukkan bahwa job insecuriny
bukan merupakan prediktor langsusy keinginan berpindah. Penelitiar mereka menemukan bahwa joh
insecuriny mempengaruhi keinginan berpindah melalui komitmen organisasi. Tetapi hasil pengujion
Suwandi dan Indriantoro (1999) dan Suartana (2000) menunjukkan bahwa job insecurity juga secara
langsung mempengaruhi keinginan berpindah, Dengan demikian persepsi karyawan mengenai berbagat
ancaman terhadap aspek pekerjaan dan keselurahan pekerjaan mengakibatkan sescorang mengevaluas
kembali hubungannya dengan Kantor Akuntan Publik tempat seseorang tersebut bekerja (Suwandi
dan Indriantoro 1999). Oleh karena itu, jika seseorang merasakan suatu tingkat ancaman vang tingg.i
terhadap aspek pekeriaan dan keseluruhan pekerjaannya, maka semakin besar keinginan seseorang
tersebut untuk pindah. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka disusun hipotesis sebagai berikut:

.
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i1, : Jobinsccovity mempunyai hubungan positif dengan keinginan berpindah

2,11, Hubungan Komitmen Organisasi dan Keinginan Berpindah

Aranyn dan Terris (19847 vang menggunakan akuntan publik dan ekuntan manajemen sebagai
subyek peneiitiannya. menemuakan bahwa komitmen organisasi mempunyai hubungan :l\eymit’dcngan
keinginan berpindah Studi Kalbers dan Forgatly (1995) juga men,berikan temuan Wahwa kepuasan
kerja dan komitmen organisasi dan keinginan berpindah mempunyai hubungan negatif. Seseorane
yang mempunyai kemilmen yang tinggi terhadap perusahaan tempat dia bekerja akan mcmpuny:\bi
kemungkinan vang kecil untuk mencari pekerjaan alternatif (Gibson et al. 1997).  Berdasarkan
nenjelasan terscbut, maka disusun hipotesis sebagai berikut:

B0 Komitmen crganisasi mémpunyai hubungan negatif devgan keinginan terpindah,

3. Metodologi Penelitian

(o]

Pemililian Sampeldan Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, sampel yang digunakan adalah para staf akuntan profesional vany
behuerja pada Kantor Akuntan Publik yong terdafiar pada Directory [katan Akuntan Indonesia (1A1)
1998 Total kuesioner yang dikiriskan licr_jum!:\h SO0 kuesioner, yang kembali sebanvak 116 dan
vaug bisa diolah adalah 98 buah {ihat tible 1).

3.2, Detinisidan Penguiouran Vivrabel

Kepuasan kerja dideGinisikan sebagar oriemasi emosional ndividu untuk menjalankan peran
dan karakterisuk pekeriaan mereka (Porter etal. 1974). Kepuasan kega diukur menggunakan mstrumen
Dewar dan Werbel vang ielah digunakan oleh Puspa dan Rivanto (1999) dan Suariana (2000)
Konllik peran didefinisikan sebagai adanya dua atau lebih kelompok iekanan secara simultan sehingga
kepatehan pada kelompok yang satu akan menimbulkan kesulitan atau ketidak mungkinan untuk
mematubii vang innva, Konflik peran divkur dengan instrumen Rizzo et al. (1970).

Locus of conrol menpoambarkan keyakinan individu bahwa individu bisa mempengaruhi
kejadian-kejadian vang berkaitan dengan kehidupannya, Locis of control dikur dengan instrumen
Work Locus of Conreal Scale dari Spector (1988).

Job Insecurin merupakan ketidakberdayaan dalam mempertahankan kesinambungan yang
dingiukan dadam kondisi keeta yang terancam (Greenhalgh dan Rosenblat 19843, Job Insecuriny
diukur dengan skala moltidimensi dan Greenhalgh dan Roesenblats (1984}, Instrumen ini terdini dan
S komponen untuk mentta tingkai besarnya ancaman dan ketidakberdayaare yang dihadapi sial
akuntan. Ukuran job insecnriiy kompaosit diperoleh dari kelima komponen tersebut dengan rumus
berikut

JI 7 HSangkat kepentingan aspek Kevja x kemungkinan hilangnya aspek kerja) H{Stinghat
kepentingan perstiva yang mempengaruhi keseluruhan pekerjaan x kemungkinan terjadinya
perstiwa negatif)] > tingkat ketidakberdayaan dalam menghadapi ancaman,
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-

Kaonntmen organisasi didelinisikan sebagan saatu tmgkat identilikasi dan keterikatan individu
vang dikarakteristikkan atas (1) kevakinan yang kuat terhadap nilai dan cita-cita perusahaan, (2)
keraauan untuk melakukan usaha terhadap pencapaian tujuan orgamsasi, dan (3) keinginan vany
kuat untik mempertahankan keanggotaan pada organisasi, Komitmen organisasi diukur dengan
menggunakan skala komitmen organisasi dari Mowday et al. (1979).

Keinginan berpindah merupakan keinginan individu untuk meninggalkan perusahaan dan
mencari alternatif pekerjaan lain. Keinginan untuk pindah mengacu pada hubungannya dengan
organisasi dan belum diwujudkan dalara tindakan pasti meninggalkan organisasi. Keinginan
berpindah divkur dengan instrumen Lee dan Mowday (1987).

3.3, Analisis Data

Pengujian hipotesis dalam penclitian int dilakakan dengan menggunakan model persamaan
strukiural (Stricrural Equation Modelting Cenvan aplikasi ctnahwis of Moment Structure dari
Arbuckle (1997). Menurut Arbuckle (1997) penguunsan program aplikass AMOS ini mensvaratkan
beherapa kriteria vang harus dipenuhi sgar diperelel: persamaan struk rai vang bk, Kriteria vang
ditztaptan rersebut adalah sebauai berdkuts 1) Degeee of freedon (D) harts positl, 2) Now vignifikan
chissquere diatas nilai ving disvaratkan yaitu Cenvan nilai p=0.05 dan diatas batas Keoservatit
vang ditevima sebesar p=0.10. 3) increnienial fii vas GF(Gaadness of Firindex). Adjasted GFI
(AGFD, Tucker-Lewis Index (TLD dan Normed Fit Index (NEF diatas 0.90. 4) Nilai RMR (Koo dcan
Sejreare Resicual) dan RMSEA (Root Mean Square Evror of Approsination) yang rendal.

4. Pembahasan Hasil Penelitian

4.1, Data Demograf Responden

Dari 98 sampel vang telah memenubi kriteria antuk dapat diolak: dalam pengujian hipotesis. 67

orang diantaranya adalal laki-laki dan 31 orang adalal perempuan. Ringkasan dari daia demografi
responden dapat dilihat pada tabel 2. Dari tabel 2 tersebut dapat dilihag bahnwa nondali responden yvang
terbesar udalali para akuntan profesional yang relatil yunior dengan pengalaman kerja antara dibawal:
satu tahun sampai dengan tia tahun. Disamping ite kebanyakan responden berasal dari Kantor Akuntan
Publik kecil dengan kriteria jumlah karyawan sekitar lima pulub orang ataw kuranig davi lin puluh. Dalam
hal tingkat pendidikan, kebanyakan responden mempunyai pendidikan setara 5.

4.2, Pengujiae Hipotesis dan Pemibahiasan

Moded yane dianalisis pada penclitian inbmempunyal degroe of frevdonr sebesar positil’2, vaitu
cukup imemenubi salah satu syarat yang ditetaphan oieh Arbuckle (1997) sebagai suatu model vang fit
Nilai probabifin level dari model tersebut adalah 0,336 yang berada dintas nilai minimum yeng, disyaratikan
yaitn 0.05 dan diatas batas nilai konservatil yany bisa diterima yaitu 0.10. Nilai GFIL AGFL TLLNFIL
RAMIRL RMSEA masing-masing adalaly 0,995, 0.923.0.976.0970,0.930,dan 0031 (lihat table 3). Indikator
vang digunakan pada penclitian dengan menggunakan Analisiy of Mowent Struciure {AMOS) in:
adalah nilai critical ratio (CR). dengan nilai minimum absolut 2 dan tingkat signifikans1 0.05.

Pengujian yang dilakukan pada hipoiesis 1.3. 5. dan 9 menunjukkan critical raiio masing-
masing -1,031,-0.404,-0.099, dan 0.336. Dengan demikian penclitian ini gagal untuk mendukung

\
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hipotesis 1,3, 5. dan 9. Tinggi atau rendahnya tingkat kepuasan kerja yang dipersepsikan oleh stal

akun-tan tidak IHCFHpCHgHI‘LIhi_jr_>f) insecurity dan keinginan berpindah staf akuntan secara langsung,
mcluAmknn_mclalm Komitmen organisasi. Konflik peran juga tidak munpcngnruixi tinggiatau rcndnhn\fu
komitmen organisasi staf akuntan secara tangsung, melainkan melalui job insecuriy. Besarnya
perasaan gelisah dan terancam serta tidakberdaya yang muncul dari hingkungan keria_juéa lid;k
mempengaruht keinginan berpindah secara langsun, Penulis mcnduga terj:ldin_\'a peljbcda:m hasii
dengan penclitian sebelumnya discbabkan oleh perbedaan karakteristik sampel, Pada penclitian i
sainpel mayoritas berasal dan KAP kecil dan masing-masing auditor juga mayoritas tergolony
sebagal akuntan vunior. )

Pengujian pada hipotesis 2,4, 6, 7. 8. 10 menunjukkan nilai CR masing-masing sebesar 3,342,
2,177,2,037.2,576,-2.042,-3,278 schingga penelitian ini berhasil mendukung hipotesis tersebut
{tihat table 4). Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja akan
sernakin tinggl pula komitmen staf akuntan publik terhadap organisasi dimana dia bekerja. Apabila
staf akuntan mempunyai tingkat konfiik peran yang tinggi maka tingkat job insecurity dan konflik
peran secara langsung akan mempengaruhi keinginan berpindah. Demikian pula balnya dengan
staf akuntan yang mempunyai locis of coatrol eksternal akun mempunyai tingkat job fnsecurity
vang lebih keeil dibanding staf akuntan vang mempunyai locus of controf internal.

Jobyinsecurity yang divasakan olelt staf akuntan publik secara langsung akan mempengaruhi
komitnien orgamisasi, semakin kecil jods msecurity: yang dirasakan maka semakin tinggi komitmen
organisasi mercka. Hasil pengujian hipotesis 10 menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen
organisasi maka semakin berkurang fingkat keinginan berpindah staf akuntan publik tersebut.

S. Simpulan, Implikasi, dan Keterbatasan

8.1, Sumpulan

Penelitian ini berhasil mendukung 6 dari 10 hipotesis yang diajukan. Hasil penelitian ins
mendukung bahwa tingkat kepuasan kerja stal akuntan memperngaruhi keinginan herpindah melalui
Komitmen organisust. Konilik peran Aiternukan mempengarahi keinginan berpindah baik secara
iangsung maupun melalui job fnsecuriny dan komitmen organisasi. Penulis menduga bahwa
terjadinya perbedaan hasit pengujian dengan penelitian sebefumnya disebabkan oleh karakteristik
sampel. Kemungkinan lain, Sorensen drk {1973) menunjukkan adanya gap yang cukup luas diantara
praktisi-praktisi yang telah sukses atau terpengalaman dengan stal akuntan vang baru direkrut
schingea penvebab tidak signifikannya hubungan antara kepuasan kerja denvan job insecurity
disebabkan masih sulitnya mengukur tingkat kepuasan kerja pada staf akunton vang masih relatif
baru_dan belum berpcnga!amaﬁ. Sulitnva mengukur tingkat kepuasan kerja tersebut discbabkan
karena staf akuntan vang baru dan betum berpengataman tersebut masih mencari identitas diri dan
masih dalam taraf penyesuaian terhadap lingkungan kerjanya.

52, Implikasi

Penelitian ini memiliki impiikasi terhadap berbagai pihak vaiig terkai dengan profesi akuntan,
terutama akuntan pendidik dan akuntan publik. Seperti yang ditunjukkan pada penelitian ini bahwa
faktor-faktor vang mempengaruhi keinginan berpindah anrarz lain didahului oleh pengaruh konfhik
peran dan luciis of control yang bisa mempengaruii job insecrrity staf akuntan, dan job insecuriiy

ot
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mempengaruhi tingkat komitmen organisasi yung akhimya menyebabkan timbulnya keinginan
berpindah. Dengan demikian para pimpinan Kantor Akuntan Publik bisa rhcngamisipasi tumbulnya
keinginan berpindah secara sukarcla terhadap staf akuntan denpan menelusuri faktor-fakior
penvebab rmbulnva keinginan berpindah seperti yang dirckomendasikan penclitian ini. Penelitian
i menunjukkan vi‘nnhwa untuk mengurangi tingkat keinginan berpindal perlu ditakukan upaya
untuk merurenkan konflik peran, mengaralikan pusat pengendalian kKearah internal, sehingga job
iyecuriy akan derkurang, komitinen organisasi akan meningkat, sehingga hal tersebut akan
mengurang kemginan berpindan karyawan.  Disamping itu juga perlu dilakukan upaya untuk
meninekarkan hepuasan kerja, karena peningkatan kepuasan kerja pada penelitian ini bisa
meningkatkan komitmen orsanisasi dan akan mengurang: keinginan berpindah.

Penclitian int juga penting untuk mendoreng arah riset akuntansi keperilakuan selanjutnya
untuk mempertinbangkan berbagat faktor organtsasional maupan individual fainnya yang memicu
tmbulnya keings wnberpindah, Penclitian selanjutnya diarabkan untuk mempertimbangkan faktor-
Taktor faifnya y mg berpengaruh terhadap keinginan berpindah seperti pengalaman, dan kultar
kantor akuntan p ublik,

K3, Reterbatsan

Keterbatasan pada penelitian ini adalzah responden penelitian ini mavoritas merupakan stal
akuntan pada K AP kecil dan tergolony staf akuntan yunior. Karena tidak meratanya penyebaran
sampel antara s pel dari KAP besar dan keeil tersebut, maka hasil penelitian ini mempunyai
kemungkinan t.ak mencerminkan proses keinginan berpinda!y dari seluruh staf akuntan pada
Kantor Akuntar Pubhik.

Keterbutasan lunnya adalah tidak diterapkan random samplimg sepenulinya szhingga sampe
vang ada kemiogkinan tidak merggambarkan populasi yang scbenarnya. Disamping itu tingkat

respon yane secikit mungkin ahan mempengaruhi generalisasi dasi hasil penelitian ini. Keterbatasan
terakhir adalal! pada umuninya kelemahan metode yang mengeunakan metode survey, sulitnya
niengendalikar jawaban responden. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menggunakan metode
lain vane bisa nengatasi kelemahan pada metode yang dilakukan pada penelitian i,

REFERENST

Ashlfond, S0 C Lee, and P Bobko 1989, Content, Causes. and Consequences ot Job Inseeurity A Theors
Boned Measure and Substantive Yost . deadeny of Management Jogrnal 12: R03-829,

Arnvin N and KL R Ferris, 1984 A Reenamination of Accountants Organizational-Professional Contlict.,

e Accennting Review 60 Janvari: 1215

Arbuckle, L L. 1997, AMOS Uersion 3.6, Chicago. 1L SmallWalers Corporation,

Rambee. £ M. D, Snowball.. and . M. Tubbs. 1989, Audit Structure and lts Relation 1o Role Conllict and
Role Ambiguity: An Empirical Investigation. The Acconnting Review, April. 285-299,

Qalkaoui. A, 1989, Behavioral Accounting-1he Research and Praciical Lisues. Greenwood Press., Ine.

Oline. B M. D, Duchon., and W Meixaar 1991, The Measuremans of Qrganization and Proflesional
Commitment: An Examination of the Psvehametric Properties of Fwo Commonly Used Instrament.
Hehavioral Research in Accoinring 31-12,

Gibsen, 11, 1. M. Ivancevich.. and 1. 1. Donaely. 1997, Qrgunizations, Beluvior, Sirvcre, I'rocesses.
Irwin, MeGraw-Hill,

Gilmer. I 11, 1991, tnchustrial amd Orgenizaticaal Psvehology. McGraw-1Hill, New York

Greenhalph, L. dan 7, Resenblatt, 1981 Tab Tseewriny: Toward Conceptoal Claivy. deadean Q/}‘\!un':'_t""
ment Review 9 438-448.



NG K s
288 JRAL September 2002

Harrell AL T990 A Longitudin ii.\:mli:mlinf: of Large CPA Firms Auditors” Personne! Tumover, Aefvances i
Accomating 8 233-2440

fadge, T A Dand [0 A L Tocke 1993 Pilect of “Dyslunctional Thought Processes on Subjective Well-eing and
lobSonsiiction Jowrnal of Applied Psychology T8(3): 475-490,

Ralbers. Lo and 00 Forparny, 1908 P rosessionalisme and Hs Conseguences: A Shcls of intemal Anditors.
Avdicing O donrnal of /’fmm ¢ mm’ Theory 1401 04-86

Pee, TOW and 10T Mowday, 1987 \fulu'lmx\' Leaving an Organizadion: An Bimpivical lnvestigation ol the
Steers and Mowday (198 1) Mocel Turnover, dcademy of Managemens Jowrial 30; 7212743

Pani Lod Rervinl Ko Clark - Foiceid., and W, Sirola. 1998, Explaining Narsing Tu:noser Intent: Job Satiskac-
ton, Pay Satisfaction. or Organizational Commitment?. Jowrnal of Qrganizational Behavior 193035
320

Mathiew, JE. and D0 M. Zajae. 1990 A Review and Meta-Analysis of the Antecedents. Correlates. and

. Consequences of Organizationa Commitment, Psychological Bullerin 108(2) 171-194,

Mobley, WoTi, ROW. Grifteth FL T ind L and 3 M. Megline 1979, Review and Conceprual Anatysis of
dhe Employee Turnuver Pracess Juurnal of Applied Psychology 62: 237240

Mowday, RO Porter. LW dan Sweersc RUM 1982 Euplovee-Oiganizotional Linkages. New York,
Acadeinic Pross.

Norris. D Rand ROE Nicbuhz 198401 rolussionalisim, Organizational Commitment, and Tob Satisfaction i
an Accuun!ing Organization. Ac counting Orgunizations and Socien-9: 4860,

Pasewark, WO R R Strnwser 1996 he 17uummm1l\ and Outcomex Associated With Tob lnsecuriny in s
Prolessional Accounting v HHWLIH Behavienal Researchiin. Aecownting 8 91-113

Porter. L. W et al. 1974, Organization’th Commitment. Tob Satisfaction, and Turnover among Psvehiati
Techaicians, Jowrnal of Appliea Psvehologe 390 604-609,

v Price ). Loand W NMucller 1986, A venreeiso and Turnover of Hospital Enplovess, Greenwieh, O 1A

Preys:

Paspa. D F Cdim Y Rvante 1999 Tipe L m;_\kun&m Penpendatinn Organisasi, Oricntisi Profesional, Konlhk
Peran, l\n puasan Kesiadan Kin jas Suata Penclitian Empins, Jueal Rived Akuniansi Indonesiao 201}
117-13%

Rizzo, ROLORCT Housesand 500 Lt zman, 19700 Role Conflict and Ambiguity in Coniplex Orpanization.
Admiestrative Science Quarte sl 15 150-163

Senatra, P T 1980, Role Contlict, Rold Ambiguity, and Organizational Climate in a ?ublic Accounting Firm,
The Aecouniing Roview, 394-613.

Socad K and AT Tarred 1997 The Imanct nl'l’\'\‘clmluuicill Factors on thie lob Satstaction ol Sentor Auadifors
Fohovreora! Rescarch o deconniing 30 83-80.

Susandi, dan Indriantoro. 1999, Pengujian Maodel Turnover Pasewwark dan Stravesers: Studi Empires pada
Lingkungan Akuntansi Publik, Juenal Riset Akwransi tnconesia. 2:173-1935.
Suartina, LW, 20007 Anteseden dan Konsckuensi Job fusec arry dan Keinginan Berpindab

Audier”, Tesis Mst UGM, tidak dipublikasikan.

Specton, Pis 1988, Development of the Work Locus of Control Scale. Jonrael of Occupational Psychialon:
61:335-340.

Williams. L. J.. and 1. T, Hazer. 1986 Antecedents and Consequences ol Satisfaction and Caommitment in

Turnover Models: A Reanalysis Using Latent Vartabie Structural Equation Methods, Souraal of
Applied Psyehology 7123 3744,
D M. and LD Sooke 19620 A Study of Tension and Adjustment Under Role Contlict, Jowrnal of

Soctod Losues 7102021

Pada Interd

Yotle,



28Y

Vinee Ratnawati/hidra Wijaya Kusuma
LAMPIRAN
;
GAMRAR I
H
Model Penciitian yang Diajukan /
’ Kepuagan Kerpa L\\
[_ \ T
~~ T Nomtmen !
o Grygamisas)
— ll“_‘ .
/
Ronflik Peran ﬁg
———_} T
Nemuinan
Beopmaal
downs o] Costeal d I,
I .
GAMBAR 2
Madel Hasil Penclitian
Nepuacan Kerpr -
N ”.‘4-\
Konflk ieran JI—- e
P e rodah
.. - - ————
K ormnnen ‘”,,,‘
/ Oryanmisas:
Fovas at Controf ' ",
TABEL 1
Sampel dan Tinglkat Pengembalian
Total kuisioner yang dikirimkan 500
Total kuisioner yang dikembaitkan 116
Total kuisioner yang tidak mendap wicspon 334
Tingkat pengembalian (116/500) x 100% 23.2%
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Data Demograli Responden

TABEL?2

Jents Kelamin

Keleraugun

Frekuensi

Persentase

Perempuan 31 31.63%
__[_M:L]\l_ N 67 68,17%,
Pengataman Keija
G- 3 tahun 62 63.26%
3 - 6rakun 20 20:4 144
6> 16 16,334
Tingkal pendidikan
s2 ! 1,024,
NI 16 77.55%
D3 20 2041%%
_Lainnva | 1.02%
Tunidaly Karyawan
<20 11 [1.22%,
20- 50 54 S1OI
51-100 - 22 22 46%,
> 100 |3 13.30m,

TABEL 3

Goodnegs of Fit Model Penelitian

Indikator

il

yang

Nilai pada
penelitian ini

Keputasan

Goodness of Fit disyaratkan

o Posiif +2 Diterima
Nitai p > 003 0.336 Diterima
arl > (.05 0.993 Diterima
AGET > 0.G5 0923 Diterima
T > .63 0.976 Diterima
N[ > (L3 1.970) Diterima
RAMR < | 0.930 Diternma
PAISEEA < (.05 0.031 Diterima

TABEL4

Regression Weight

Nanma variabel Nilai CR Keterangun
Puas Y Jobins -1,031 Tidok stgnifikan
Puas -+ Org 3.342 Signifikan
Puas - Pindah -0.404 Tiduk signifikan
Konper —  Jobins 2177 Signifikin
Konper —  Org -0.099 Tidok signifikan
Konper  -» Pindah 2.037 Signiikan
Loc - Jobins 2.570 Sigmlikan -
Jobins - Org -2.042 Sigr ifikun
Jobins - Pindah 0,336 Tidek signilikan

Org - Pindah -3.278 Sighilikan
E






