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Abstraksi

Tujuan peneitian ini untuk mengu)i dimens! berganda dan kemitmen organisasional (komitmen
affective dan komitmen continuance) dalam hubungannya dengan konsekuens! organisasional yang
nening yaitu kepuasan kerja dan keinginan karyawan unluk berpindah,

Penelitian ini merupakan penelitian empiris yang dilakukan pada Kantor Akuntan Bubik (KAR) di
Jawa, Responden penelitian adalah para auditor yang bekeria pada Kantor Akuntan Publik yang ada di
Jakarta, Semarang, dan Surabaya. Jumiah dala yang Derhasi! dikumpulkan darl hasil pengembalian
kuesioner sebanyak 133 (tingkat pengembalian 19 %) kuesianer. Data dianalisis dengan menggunakan
teknik Structural Equation Modeiing {SEM).

Hasil penefitian menuniukkan bafiwa kormitmen affective berperigaruh pasitif terhadap keouasan
kerfa dan komitmen continuance berpengaruh negalif terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya komitmen
affective dan komitmen continuance barpengaruh nagatif terhadap keinginan karyawar untuk berpingdanh,
Terakinr adalah bahwa keouasan kera berpengaruh neqalif terhadap keinginan karyawan untuk berpindah,

Kata-kata kunci : Kormitmen Organisasional, Kamitmen affective, Komitmen Continiance,
Kepuasan Kerja, Keinginan Karyawan Berpindah

1. Pendahuluan

Turmover mengacu pada keluarnya seseorang dan keanggotaan suatu organisasi. Rousseau (1984),
menjelaskan bahwa biaya atau kerugian atas adanya turnover meliput; (1) biaya langsung yang terkait
dengan kegiatan rekrutmen (antara Jain biaya iklan, biaya agen) dan biaya pencarian, (2} biaya tidak
langsung misalnya biaya yang berhubungan dengan pelatihan karyawan baru, dan (3} kerugian
produktivitas oleh proses pembelajaran karyawan baru.

Satu karakteristik yang secara konsistan mempengaruhi keinginan pindah akuntan adalah komitmen
proanisasional, Komitmen organisasional secara fradisional dipandang sebagai konstruk uni-dimensi
(satu dimensi) (Porter et.al., 1974). Namun demikian, terdapat bukti yang menunjukkan bahwa individu
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mengembangkan komitmen pada arganisasi tertentu melalui berbagal dimensi atau sumber-sumber
(Ketchand dan Strawser, 1998).

Penelitian terhadap perilaku organisasional menyimpulkan bahwa setidaknya ada 2 sumber
kamitmen organisasional yang berbeda (Meyer dan Allen, 1984) yaitu kamitrmen affactive dan komitmen
continuance, Menurut Meyer dan Allen (1991), dimensi berganda komitmen organisasional mempunyai
hubungan yang berbeda terhadap maksud furnover dan perilaku yang berkaitan dengan pekarjaan lainnya.
Dunham et.al., (1994) dan Hackett et.al, (1894) menunjukkan bahwa suatu pendekatan multi dimensi
terhadap komitmen organisasional memberikan pemaharnan yang lebih akurat tentang keterfibatan
individu dalam organisasinya. Hasil penglitian Ketchand dan Strawser (1997) menunjukkan bahwa
dimensi-dimensi komitmen organisasional (kemitmen affective dan confinuance) mempunyai efek
pembeda dengan kansekuensi organisasional yang penting (kepuasan kerja dan maksud turnover).

Istilah kepuasan kerja (job satisfaction) merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap
pekerjannya (Robbing, 2001). Penelitian mengenai hubungan komitrmen organisasional dan kepuasan
kerja menarik untuk dikajl lebih lanjut karena pengiitian sebelumnya memberikan hasil yang beragam,

Dunham at. al., (1894) menyimpulkan bahwa penelitian yang menggunakan Organizational Corn-
mitment Quetsionnaire {0CQ) hanya mampu meneliti komponen affective dan komitmen organisasional:
namun tidak mampu menentukan apakah tingkat komitmen organisasional (komitmen continuance)
yang bertambah yang diperkirakan merupakan hasil darl usaha-usaha tersebut akan mendanatkan
hasil yang diinginkan (tingkat kepuasan kerja yang bertambah dan maksud turnover yang berkurang),

Penelitian Ini dilakukan untuk menguji dimensi berganda dari komitmen crganisasional (komitman
affective dan komitmen contunuance) dalam hubungannya dengan kensekuensi organisasional yang
penting yaitu kepuasan kerja dan keinginan karyawan untuk berpindah yang biekerja sebagai auditor
pada KAP di Jawa,

2. Telaah Teorilis dan Pengembangan Hipotesis
2.1. Komitmen Organisasional (Qrganizational Commitment)

Konsep komitmen organisasional telah menjadi titik perhatian yang penting yang didasarkan
pada premis bahwa individu membentuk suatu keterkaitan dengan organisasi, Komitman organisasional
didefinisikan sebagai “kekuatan relatif dari suatu [dentifikasi individu dengan suatu organisasi tertentu
dan keterlibatan dalam suatu organisas! tertentu” (Porter et.al., 1974,}. Definisl komitmen organisasional
tesabut telah dikembangkan ke dalam instrumen yang digunakan secara luas (The Organizational Com-
mitment Questionnaire/0CQ) (Mowday et.al., 1982; Porter et al, 1974),

2.2, Komitmen Affective dan Conlinuance (Affective and Continuance Commitment)

Penelitian Bar Hayim dan Berman (1992); Angle dan Parry (1981) menunjukkan bahwa komitmen
pada perusahaan berkembang melalul baik identifikasi Individu dengan tujuan-tujuan arganisasi
(komitmen affective} dan hiaya-biaya yang berhubungan dengan keluar dari organisasi {teori ‘side-
bets, atau komitmen continuance) (Allen dan Meyer, 1990). Individu yang komitmen organisasinya
berdasarkan komitmen affective meneruskan bekerja dengan perusahaan karena keinginan mereka
sendiri; keinginan ini berdasarkan tingkat identifikasi individu dengan perusahaan/organisasi dan
kesediaannya untuk membantu organisasi dalam mencapai tujuannya (Hackett et.al, 1994}, Pandangan
komitmen affective atas komitmen arganisasi sebagal suatu emos| sikap/perilaku ditunjukkan oleh
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individu kepada organisasi tempatnya bekeria.

Individu yang bentuk utama komitmen terhadap organisasinya adalah melalyi komitmen conting-
ance tetap berada di organisasi itu karena dia memerlukannya. Komitmen continuance berdasarkan
atas teorl side bets (Becker, 1960): karena individu tetap bekeria di suatu arganisasl. meraka
mengakumulasikan (menumpuk) benefitymanfaat yang febih (atau memberi beban biaya yang lebih
besar jika keluar) yang mungkin mencegah mereka mencari pekerjaan lain,

2.3. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Locke (1976) dalam Judge dan Locke (1993) menjelaskan bahwa kepuasan kerja mencerminkan
Kegembiraan atau sikap emosi positif yang berasal dari pengalaman Keria seseorang. Kegembiraan
yang dirasakan oleh karyawan akan memberikan dampak sikap yang positif bagi karyawan tersebut,

Vroom (1964) menggambarkan kepuasan kerja sebagai “memiliki sikap positif terhadap pakerjaan
pada dir seseorang”, Bukti-Dukti penelitian terhadap kepuasan Kerja dapat dibagi menjadi beberapa
kategon seperti; kepemimpinan, kebutuhan psikoiogis, penghargaan atas usaha, manajemen idialogi
dan nilzi-nilai, faxtor-faktor rancangan pekerjaan dan muatan kerja

2.4. Keinginan Karyawan untuk Berpindah (Turnover Intentins)

Tumover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumiah karyawan
yang meninggalkan organisasi pada periode tertenty, sedangkan keinginan karyawan untuk berpindah
mengacu pada nasil evaluasi individu mengenai Kefanjutan hubungan dengan organisasi dan belum
diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan arganisasi. Taksonomi turngver tradisional
mengasumsikan bahwa arang meninggalkan organisasi karena alasan yang sukarela dan yano tidak
(Bluedorn, 1978; Price, 1977) dalam Suwandi dan Indriantoro (1999).

Studi perpindahan kerja suka rela terutama ditujukan untuk memahami cara menurunkan tingkat
perputaran melalui cara-cara yang dapat dilakukan organisasi, maka masalah yang ditimbulkan
penggunaan variabel firmover harus diatasi. Suwandi dan  Indriantoro (1999) menjelaskan bahwa
penggunaan variabel keinginan berpindah (turnover infantions) akan menghindarkan fiset dari kelemahan
metodologi ini,

Berbagai studi telah menunjukkan bahwa keinginan berpindah merupakan variabel yang paling
berhubungan dan |ebih banyak menerangkan varians perilaku turmover [Arnold dan Feldrman, 1982
Hom, Caranikas-Walker, Prussia, dan Gritfath, 1992; Mabley et al, 1979 Steel dan Ovalle, 1984}
dalam Suwandi dan Indriantoro (1999)

2.5. Hubungan Komitmen Organisasional dengan Kepuasan Kerja

Gregson (1992) telah melaporkan hasil dari suatu studi dimana kepuasan kerja sebagai pertanda
awal terhadap komitmen organisasional dalam sebuah model pergantian akuntan yang bekerja.
Sebaliknya hasil penelitian Poznanski dan Bline (1 997) yang menggunakan staf akunting sebagai subyik
dan menggunakan model persamaan sriruktural dalam an alisisnya, menunjukkan sebuah urutan sebab
akibat dari komitmen organisasional kepada kepuasan kerja. Demikian pula penefitian yang dilakukan
oleh Gahyono dan Ghozali {2001} yang meneliti hubungan timbal balik antara kepuasan kerja dengan
Komitmen organisasi, menunjukkan bahwa komitmen oranisasi di KAP lebih mendahului dari pada
Kepuasan kerja.
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Penelitian Meyer et. al (1993) dan Hackett et. al (1994) menun|ukkan bahwa komitmen affective
berhubungan positif dengan kepuasan karja dan komitmen continuance berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja. Hasil panelitian Jenkins, et. al (1992) menunjukkan bahwa komitmen affective
berhubungan dengan nalkknya kepuasan kerja dan komitmen continuance berhubungan dengan
penurtnan kepuasan kerja, Suatu meta analisis dari 43 paneltian (Mathieu dan Zajac, 1990), menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berhubungan positif dengan komitmen affective dan berhubungan negatif dengan
komitmen kontinuance. Hasil penelitian Ketchand dan Strawser (1998) yang menggunakan akuntan
publik sebagai unit analisisnya dengan mengklasifikasikan kedalam partisi yang kurang berpengalaman
(kurang darl 2 tahun) dan lebih berpangalaman (lebih dari 2 tahuan) menunjukkan bahwa komitmen
affective berhubungan positif dengan kepuasan keria baik untuk subjek yang kurang maupun yang lehin
berpengalaman. Namun untuk kemitmen confinuance, berhubungan negatif dengan kepuasan kerja
baik untuk subjek yang kurang maupun yang lebih berpengalaman

Untuk itu diajukan rumusan hipotesis berikut ini;
H1a : Komitmen affective berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja,
H1b : Komitmen continuance berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.

2.6. Hubungan Komitmen Organisasional dengan Keinginan Karyawan Berpindah

Penelitian akuntans| yang lalu secara konsisten menemukan hubungan negatif yang signifikan
antara komitmen organisasi {berdasarkan 0CQ) dan maksud furnover (Gregson 1992}, Bebarapa indikasi
menunjukkan bahwa kornitmen affective mengurangi maksud tumover ke tingkat yang lebih besar
dibandingkan komitmen continuance. Contohnya, baik Dunham et. al (1994) dan Hackett et. al (1934)
menemukan hubungan yang lebih kuat antara komitmen affective dan maksud furnover daripada
hubungan antara kornitmen continuance dan maksud turnover. Selain itu, hasil penelitian Meyer et. al
(1993) menunjukkan hubungan negatif antara komitmen affective dan maksud turnover dan demikian
pula antara komitmen continuance dan maksud furnover, Aranya dan Ferrs (1984) mangemukakan
bahwa kemitmen organisasi mempunyal hubungan negatif dengan kelnginan berpindah, Studi Kalbers
dan Fogarty (1933) juga memberikan temuan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi
mempunyal hubungan negatif dengan keinginan berpindah, Hasil peneiitian Jenkins et. al (1992)
menunjukkan bahwa komitmen affective berhubungan dengan penurunan keinginan berpindah,
sedangkan komitmen continuance berhubungan negatif dengan keinginan berpindah,

Berdasarkan uralan tersebut di atas, maka dapat dikemukakan hipotesis sebagai berlkut :

H2a: Komitmen affective berhubungan negatif dengan keinginan berpindah karyawan.
H2b | Komitmen continuance berhubungan negatif dengan keinginan berpindah karyawan.

2.1. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Keinginan Karyawan untuk Berpindah

Studi Kalbers dan Fogarty (1995) memberikan temuan bahwa kepuasan keria dan keinginan
berpindah mempunyai hubungan negatif, Pasewark dan Strawser (1996) menemukan bahwa kepuasan
kerja secara langsung akan mempengaruhi keinginan berpindah karyawan dan mempunyai hubungan
yang negatif.

H3 : Kepuasan kerja berhubungan negatit dengan keinginan berpindah karyawan.
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2.8. Kerangka Pemikiran

GAMBAR 1
KERANGKA PEMIKIRAN

H2a (-

Komitmen
Affektive

b g
Kepuasan H3 H. | Belnginan
Kerja o ﬁm

Komitmen
Continwance

H2b i)

3. Metode Penelitian
3.1, Populasi dan Prosedur Penentuan Sampel

Populas! penelitian ini adalah para auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di
Jawa yang terdaftar pada Direktori [katan Akuntan Indonesia (141) Kempartemen Akuntan Publik tahun
1839-2000. Prosedur penentuan sampel dilakukan dengan matode non-probabilitas vaitu purposive
samphing dengan cara memilih beberapa kota besar di Jawa berdasarkan pertimbangan (fudgement)
yaitu: Jakarta, Semarang, dan Surabaya sebagai wilayah pengambilan sampel,

3.2, Operasionalisasi dan Pengukuran Variabel
Komitmen Affective

Komitmen affective berhubungan dengan identifikasi individu dengan tujuan-tujuan organisasi.
individu meneruskan pekerjaan mereka karena keinginan mereka sendirl, keinginan ini berdasarkan
tingkat identifikasi individu dengan perusahaan/organisasi dan kesediaannya untuk mambantu organisasi
dalam mencapai tujuannya (Hackett, at. al,, 1994). Pengukuran variabel ini menggunakan skala 6 item
(The Affective Commitment Scale — ACS) yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen, (1984) dan
dimoddikasi oleh Meyer et al., (1933)

Komitmen Continuance

Individu yang bentuk utama kormitmen terhadap organisasinya adaiah melalui kemitmen continu-
ance tetap berada di organisasi itu karena dia memerukannya, Komitmen continuance berdasarkan
atas teori side bets Becker (1960). karena individu tetap bekerja di suatu organisasi, mereka
mengakumulasikan (menumpuk) benefitnya/mantat yang lebih (atau memberi beban biaya yang lebih
besar jika keluar) yang mungkssin mencegah mereka mencar pekerjaan lain. Komitmen continuance
diukur dengan menggunakan skala 6 item (Continuance Commitment Scale — CCS) yang dikembangka
aleh Meyer dan Allen (1984} dan dimodifikasi oleh Meyer et. al., {1993).
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja (Job-Satisfaction) didefinisikan sebagal orientasi emosional individu untuk
menjalankan peran dan karakteristik pekerjaan mereka (Parter, et. al.,, 1974). Variabel kepuasan kerja
divkur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Brayfield dan Rothe (1951)
sebagaimana yang digunakan oleh Kalbers dan Fogarty (1995},

Keinginan Berpindah

Keinginan berpindah (furnover intenfion) merupakan keinginan individu untuk meninggalkan
perusahaan dan mencari alternatif pekerjaan lain. Menurut Abelson (1987) keinginan untuk barpindah
mengacy pada hubungannya dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti
meninggalkan organisasi yang terdin atas beberapa kompaonen yang secara simultan muncul dalam
individu berupa adanya pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain,
mengevaluasi kemungkinan untuk menemukan pekerjaan yang layak di tempat lain, dan adanya keinginan
untuk meninggalkan organisasi. Keinginan berpindah diukur dengan empat item pernyataan yang
dikembangkan oleh Kalbers dan Fogarty (1995).

3.3, Analisis Data
Data hasil penelitian dianalisis dengan alat statistik yang terdii dari,

Statistik Deshriptif

Untuk memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian.

Uji Hipotesis

Penguijian hipotesis dalam penelitian inl akan dilakukan dengan menggunakan model persamaan
struktural (Structural Equation Model) dengan aplikasi Analysis of Momen Structure (AMOS). Hair et
al, (1998) mengemukakan tujuh langkah dalam pemadelan yang menggunakan SEM sebagaimana
telah digunakan oleh Irwandi (2002). Langkah-langkah tersebut adalah sebagai berikut:

1 Mengembangkan model berdasarkan teori,
2. Penggunaan diagram alur untuk menunjukkan hubungan kausalitas.

3, Konversi diagram alur ke dalam serangkain persamaan struktural dan spesifikasi madel
pengukuran,

Pemilihan matriks input dan teknik estimasi atas model yang dibangun.
Menilai problem identifikasi.
Evaluasi model.

Evaluasi atas terpenuhinya asumsi normalitas data.

Evaluasi atas minculnya outliers.

Evaluasi atas multicofliniearity dan singuarity,

Evaluasi atas kriteria Goodness of Fit,

> o
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Ringkasan batasan yang direkomendasikan bagi seluruh alat uji kesesuaian model disajikan
pada tabel berkut Ini;

TABEL 1
GOODNESS OF FIT INDICES
Goodessafs it indives Recommended value

; Sor good fit model
Chi square (¥ ) Diharapkan kecil
Stgaificance Probability =0.05
RMSEA <108
GH 0,90
AGH > 0,80
CMINDF <200
i =095
S =093

Surner; disankan das Chaw (1837), Cheng (2001), Haweral, (1995)

Evaluasi atas Regression weight
Lji rellabilitas.
7. Interpretasi dan modifikasi modal.

1l

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan
4.1. Deskripsi Responden

TABEL 2
RINGKASAN PENGIRIMAN DAN PENGEMBALIAN KUESIONER

k.eterangan Jumlah data
Jumlah kuesioner vang dikirim T
Jumlah kuesioner yang tidak kembeli Sfify
Jumlah kuesioner yang kembali 134
Jumiak keesioner yang kembali sampai 31 Oktober 2002 ED
Jumiah kuesioner yang kembali setelah 31 Okiober 2002 45

Jumlah kuesioner yang tidak dapat digunakan
(pergembalian sampai 31 Oktober 20023

Jumiah kugsiones vang dapat digunakan 113
Tingkat pengembalian {respon s 10,14 %%
Tingkat peagembalian yang digunokan 19,00 50

Surmhgr; Data primes 2002

70 FEMGAALH MOMITMEN DAGANISASIINAL TERHADAP KEFUASAN KERIA
DIAN KEINGINAN KARYAWAN UNTUS BERPINDAK
LETLAN EMEPIATS BADA WANTOR AKLINTAN PLBLY DV (A1)

Yo, & Januan 2003




TABEL 3
STATISTIK DESKRIPTIF PROFIL RESPONDEN

Keterangan Frekuensi  Persentase
Jenis Kelamin:
Pria 92 69,2
Wanita 4] 0.8
Masa Kerja:
< | tahun 13 0.8
1 = 2 tahun 45 36.1
=2 — Jahun 23 17.3
=3 tahun 49 6.8
Jabatan:
Manajer o 3.8
Supervisor 1% 143
Staf” Auditor 109 g1.9
Fendidikan:
52 i .8
| Sl 123 92.5
| Diploma 9 6.7

Sumigr: Data Primear 2002

4.2, Hasil Analisis Data
a, Pengembangan diagram alur untuk menunjukkan hubungan kausalitas

GAMBAR 2
DIAGRAM ALUR

i

5

2
2,
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b. Mengubah diagram alur ke dalam persamaan structural

KK = 3.KA + 3,KC + Z,
KB = A KA + S KC+Z,
KB = v KK+ Z,

Heterannan

KK = Kepuasan Harja

KB = Keinginan Berpindah
KA = Komitmen Affeclive

KC = Komitmen Continuance

&, Model Pengukuran (Measurement Model)

Mode! pengukiran dimaksudkan untuk melinat kualitas instrumen pengukuran yang digunakan
dalam perelitian ini yang dilihat dari aspek unidimensionalitas, reliabilitas, dan validitas. Model pangukuran
adalah identik dengan analisis faktor konfirmatori {canfirmatory factor analysis).

GAMBAR 3
MODEL PENGUKURAN SIMULTAN
(COMBINED MEASUREMENT MODEL)

|_ _,;.1:' |\..=2; ;-?-:'_.: (e '._“5' [ea)
_§80 477 § 47 y 68 f a6 g .63
a] [s2! [wa] [st] (o) [#8]
- _Tpg BN BIFmEY
T e
Womamerre__
- - ANk 2o
o . % R
- 58 P
'.'3__
B
= b /{g Py
P R =
| ¢ fo s ey S8
" et
- L T s 1 -
=58 R i P e
i 13_,-' GOODNESS OF FIT INDEXES:
s ; 1-\ e Chi Sousre=239.977
..-"'IiKE-'ﬂl'.'ﬂEI'}-r o df=2ed
dpalinuange Probahilitag=.221
75 e CMINMDF=1 071
__,-f’gx &6 \_55‘--,\--%_____ GFleg74
-ty SUEC (O PR, Ui, AGFl= 845
oF | | a8 -] 20y el a2 CFl=989
s s e« st s et TLI= 988
7L, PR S Rl Rk AMSEA= 023
&7 led) lef] gl '.gl;;. e

Sumbsr Hazd gatimasi dengan AMOS, 2002
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Evaluasi terhadap indeks atau kriteria pangujian kelayakan model {goodness of it indices)

TABEL 4
EVALUASI GOGDNESS OF AIT INDICES MODEL PENGUKURAN
- B Recommended |
(mun_!ne.-fr-nf-jar varlue Hasil Estimasi Hasil Evaluasi
ndices Sfor goad fit model

Chi square (¥} Diharapkan kecil 230,077 Baik
Probabiliry =005 0,221 Baik
RMSEA =008 0023 Baik

GFl =090 0,874 Marjinal
AGFI = ()80 0,845 Baik
CMINDF 2200 1,071 Baik

TL] =005 (L9BE Baik

CFl s 0.989 Baik

Hasil analisis terhadap individual measurement mode! dirangkumn dan disajikan dalam tabel di

bawah ini
TABEL §
HASIL PENGUJIAN INDIVIDUAL MEASUREMENT MODEL
| Mmlz-l | Chi Square it | " |
Pengukuras {x‘!} df | CMIN/DF Gl AGFI CFI TL1 RMSEA
Keamitmen 0280
Affective (61" (p=0412) G 1031 9738 | 0549 13,4950 0,949 0L
Komtmen 978 P . y
et e T8 (p = 0,352) 9 I, 0 0875 | 0,841 0.997 0995 0029
18,518 |
Kepuasan Kerja (7] (p=C.184) | 14 1,333 0963 [ 0926 0,988 0082 0045
Keinginan 3613

F: 1,806 0986 | 092% | 0992 | 0977 LAV S

Berpindah (4 o =164y

Sumber Dirapgiurm darl has? estimasi dangan AMOS, 2002
| Meterangan; ' = jumlah inctkatar

JURNAL MAKS] &

Vol 2 Jarman 2003




Hasil analisis terhadap parameter estimasi untuk model pengukuran {simultan) ditampilkan dalam
tabel berkut ini

TABEL 6
ANALISIS FACTOR LOADINGS

Farrar Lwalings 2E CR Probabilitas

Bl £ Koo Affetive 305 0, L% 1 _:!.H 1
N 2 & Ralnimmen Affecdive 0577 0, | 10054 [uiHxl
3 “ KE!HTIIII'HEF." Affeetiie 685 .11 VT 13K}
_3&_4 = Romien Affeoning () ailt | A I'.I..I!f.‘:ﬂ.‘.'- .
"-\:5 = Hu|||||||s¢nl.4_r.|i'| ve 0. 70 .':I_ 12 1.7 [0, CKHD
i ' Komitmen Affertive 0.7 '-..';

2 4’_ ¥omitmen Conlinwansy ;]..;'.'1

XI 1 ¢ Ramiimei Creere .76 0.144 TGRS 0000
D & Homiamen Cooimeanee [T 0148 R.O20 [ H0K]
Ld] &«  Komumen Conanumace Dhis 0144 | G0 10,000
i}-; i- .hunnlum Elranidiclediii e I 10, 7641 i3 7.534 [INEE]
K7 ¢ Romitesn Connsience | 0,751 143 T340 4,000
B0 & Kewginare Bepindan 0,738 0,10 S-i{.i __Imng )
%21 ¢  hkainginan Berpamdah 0758 0113 E.559 Do
L - K:i:lg:r_l:n Berpidali D745 -IZI,I 1 B.262 | AR E
23 4 Kcmgisan Berpindab | 0.ROS

K18 % Kepuasan Kerja | 0,648 0.0t T35 ALY
17 & KepmamiXery 0,414 1080 16,622 0000
i & Kepuasan Kee 4712 0,091 #6545 [
3(_|__‘i 4= Kepuitan Fetia DA (1,104 T84T VLS
(14 4 Kepuasan Kerja 0,703 0.0 Bald 01060
1Y & Kepoasan Kerja 0,3 L] L 0,000
K19 & Repussan ke | 0,525 | ==

Symbar. Hasll 2stimas cangaa AMOS, 2092

Berdasarkan tabel § tersebut nampak bahwa seluruh indlkator untuk masing-masing variabel
laten mempunyal nilal factor foadings di atas 0,50 (Segars, 1997) dengan critical ratio (C.R.) diatas
cut-off value =196 {taraf signifikansi 5%).

Sementara koefizien korelasi antar indikator-indikator dan konstruk laten yang berbada berada di
hawah ambang batas 0,85 (lihat output estimasi measurement model/CFA — banian sample correla-
tiong). Hal ini membuktikan discriminant validity dari instrumen pengukuran yang digunakan dalam
penalitian ini

Setelah model pengukuran dinyatakan fit dan setiap indikator untuk masing-masing variabel
(konstruk) laten mempunyai hubungan yang sionifican dengan variabe! latennya, maka langkah selanjutnya
adalah menganalisis varfance extracted dan construct rafiability.

Hasil perhitungan constrisc! rellability dan variance extracted dengan menggunakan rumus darn
Hair er af. (1995) di atas dirangkum dan disajikan dalam tabel berikut ini.

T4 PENGARLH ROMITMERN QRGAMISARIONAL TERHADAR KERLIASAN KEFLIA
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TABEL 7
HASIL PERHITUNGAN CONSTRUCT RELIABILITY

DAN VARIANCE EXTRACTED
Konstruk/ Construct Variance
Variabel Laten Reliability Extracted
Komitmen Affective (6)" 0,91 0,62
Komitmen Continuance (6) .88 0,55
Kepuasan Kerja (7) 0,88 0,50
Keinginan Berpindah (4) 0,85 0,58 N

Sumber. Data nunnhhaﬂ yang tinlan, 2002
Keterangan; * = jumdah imdicator

Secara keseluruhan, hasil perhitungan reliabilitas konstruk dan variance extracted di atas
menunjukkan kekuatan indikator-indikator vang digunakan pada penelitian ini dalam merepresantasikan
variabel atau konstruk latennya.

d. Modei Struktural (SEM)

GAMBAR 4
MODEL STRUKTURAL (SEM)
ety w2 '~'_,3-. loe] (e} e
980 477 § 47 y#8 446 |50
|5 | :.?! ] E"' | 3 ;l-_
- W, - C
o N s FRREA
- .._"_“i'?.\____\u"l "-{_.-f' T
Humeaa
R T 1 T
e s . —
W :'c‘.ﬂ'?“i*':'k \ g M .m.ﬁiﬁq
. .‘——I . Y --.H_\- 73 -
P -,?l-!._.' 'l'_:_u__n__. L 5 __.qm'l'l‘ acz.
o '}ss)-() s
[ R e "i e el
i i g e S e 8 A A
| ,15-'55‘.3'#/ 7‘ Wi > a0 *..13-- .m:
| A e i / =)
L% ::1_1L+-;-111,!'{z 55_. I.' / _;'
N\ (o8 ] .20 .~ +'9 GOQONESS OF FIT INDEXES:
S - --c\ / Chi Square=23%.977
= —!-Hb-l'nm di=224
mpangh Probabilitass 221
75 3. E-? CMINDF=1.071
e j/ ;AM = Fls 674
: L AGFl= 845
ar -ﬂ-l | ||I:| |ami :1:' CFl= 984
st 5@ A el af e TLI= 88
\?7'] .fsa} '::'E} i_a, :;;J \/';;: RMSEA= 023

Sumber: Hasd esbmast gengan AMOS, 2002
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Adapun evaluasi terhadap kriteria-kriteria pengujian kelayakan model dalam model struktural (SEM)
pada penelitian ini ditampilkan dalarm tabel di bawah ini.

TABEL 8
EVALUASI GOODNESS OF FIT INDICES MODEL STRUKTURAL
Gﬂmj:;:z:f"m R;:: :;E’EE:::‘TE Hasil Estimasi | Hasil Evaluasi

Che squerre rf,l Driharapkan keci 230 977 Baik
Profatulity =005 0.221 Baik |
EMEEA =008 0,023 Bak

GFl =000 0,874 Marpmal
AGFI = (180 0,845 Baik
CMIN/DF <200 1071 Haik

TLI1 > 0,95 (1,988 Bajk

CF1 =005 0,989 Baik

Sumber . Dals prener 2002

£. Pengujian Asumsi
- Evaluasi Normalitas Data

TABEL 9
HASIL PENGUJIAN NORMALITAS DATA

min TTiLX SRew o, kurtosis cor.
xlg Lo0n 5000 0040 00D -iBS S2.330
%13 1000 5006 003 D64 0940 2003
%14 L0 5000 -00145 Do DEI9 -1.927
x5 1000 5000 0354 Lesd 0905 -I131
%i6 1O00 5000 0330 1649 WOB07 - [S00
17 1000 5000 0361 C1.69% 0615 -ldag
n1d 1000 500 0003 G016 0765 -1EQO
%23 Loog 5000 0279 1314 0474 L1016
%22 LOG) 5000 QB0 037E Looeh 1576
%l LOGD 5000 Q007 0031 -REIE -1.950
x20 LOOD 5000 0098 0464 0504 ..399
57 LoD 5000 0378 1308 0854 2000
x8 1000 5000 -00%6 092 -0405 2130
x5 1000 5000 091 0897 0959 1158
%0 1000 5000 0088 0B84 -1.001 -2:358
xll Lo 5000 0045 0210 094 L2215
ki 1000 5000 013 0533 <1010 <2377

%6 1000 5000 0427 2000 -0.665 -1.564
%3 1000 5000 D219 -1033 <0764 21793
a4 LoD 5000 -0.00% -0.044 0755 -1.77%
43 LG 5000 0241 1136 068 -|l.618
w2 LOGG S000 -DASS: -1.673 0650 -1.530
x| 100 5000 0237 -1 716 -0971 -2.285
Muluvanae 4had DE4S

Sumber Masd estimasl dengan AMDS, 2002
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- Evaluasi Outliers
Univariate Outliers

TABEL 10
HASIL PENGUJIAN UNIVARIATE OUTLIERS
M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Zepore; Allaciive] 133 -2.59547 1. 24006 S TEE-6 1 Q000000
Zscore: Allecivez 133 -2.20Tm 1, 26675 4.BTE-16 1 Q00000
Zacore: Affectiveld 133 | -1.80251 143714 G.4E-15 1,0000000
Zacore: Affectved 133 -1.BB&73 1.54994 1 AZE-15 t 0000000
Zscara: Alleclives 133 -2 06535 1.35760 1R4E-18 R ]
Zscora: Allectved 133 | -1.85945 1.2i868 | BATE-18 10000000
Zacare: Continuancs 133 -1.88507 1.38810 5.0E-18 10000000
Zgcore: Continuancse2 133 | -1.839323 1.5706 1.12E-15 1.0000000
Zecara: Continuanced 133 =1.60592 1. BESM 1T17E-15 1.3000C00
Zeeore: Continuanced 133 | -1.37592 1 B2054 125E17 10000000
Zeeore: Continuances 133 | -1B27 183745 | 7.9BE-18 10000000
Zeoore: Continuances 133 -1.468444 1.BHETS -3 9E-16 1.0000000
| Zacors: Hepuasan 133 | 154534 | 165357 | G21E-16 | 10000000
Kenal
Zscore) Hepuasan ., .
\ Karia2 133 -1.732403 1.68751 2.30E-18 1. 0000000
Zacorg, Mapuasan
I Kara3 133 -1.31068 1. 70787 -1.7E-18 10000000
Zscora. K a
oo Hepunsan 133 | -17es78 | 1468697 | 59898 1.0000000
Kerjad
Z Kempt
P S 123 | -1o702a | 184413 | B2EaE 1.0000000
Kerjiah
rid By n
g PRRES 139 | 179685 | 169183 | 37E-16 | 1.0000000
Kerjab
Zscore: Kepuasan I .
Kerja? 133 151814 1.81229 -2.1E-15 10000000
Zecory, Turmovar
b 133 -1, 78672 1.91186 -1 4E-16 1.0000000
ERROI R 133 #4953 | 1.57887 | -39EAT 1.0000
Intentionz ! 1) ‘:-.15.#‘ . “34E- k3 (00
Zacorg Tumover +
- 133 =1, 59770 1 73554 4, FTEE-17 10000000
Lacore: Turmnaver
IMemntond 133 -1,26829 2.24717 4. G8E-186 AR il le]
alid N [listwisa) 133

Sumber- Hasif eshimas cengan $P55. 2002

Multivariate Outliers

Evaluasi terhadap muftivariate outliers perlu dilakukan karena walaupun data yang dianalisis
menunjukkan tidak ada outliers pada tingkat umivariale, tetapi observasi-obsarvasi itu dapat menjadi
outirers bila sudah dikombinasikan. Untuk menghitung Mahal Distance berdasarkan nilai chi-square
tabel pada derajat bebas (df) 20 {jumiah indikator) pada taraf signifikansi 1% adalah = 37 566.
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- Deteksi Multicollinearily dan Singularity

Determinan yang kecil atau mendekati nol mengindikasikan adanya multikolinearitas atau
singularitas, sehingga data itu tidak dapat digunakan untuk penelitian (Ferdinand, 2000}, Datam penelitian
inl, determinan dari matriks kovarians sampelnya adalah sebesar 3993124003, Angka ini jauh lebih
besar danpada nol. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas atau singularitas
datam data yang digunakan dalam penelitian ini. Dengan demikian data dalam penelitian ini layak
digunakan dalam analisis.

4.3. Pengujian Hipotesis
Adapun hasil estimasi untuk parameter estimasi antar variabel laten baserta keputusan yang
diambil ditampilkan dalam tabel di bawah ini

TABEL 11
PARAMETER ESTIMASI (STANDARDIZED REGRESSION WEIGHT)

e B . . . e 1
fg:ﬁm | 8B | CB. ProbabilitaskKeputusan,
B puazin Kerja € Komitmen Affective 1.605 0,115 | 6.052 0,000 Sipnifikan
Komitmen
Kepeasan Kera & Coniinuanee A.197 0,10% | -2.352 LR Signifikan
Ketnginan Berpindih € Komitmen Affeciive 0,337 0414 | -2938 0,003 Sigrifikan
K eaniman Herpindah Komitmen
L & Contituance 0,193 0,096 | 2,139 003 | Bagnifikan
.K?'!I.'lj_'_ln..'lll Herpmidah “ K_,:__-Puus;m B 0,359 | 1D | 3078 | D002 Sipnifikan

Sumaer Hasd estmas dengan AMOS, 2002

Pengujian Hipotesis 1a

Parameter astimasi (standardized regression weight) antara kamitmen affective dengan kepuasan
kerja menunjukkan hasil yang positif (0,694) dan signifikan karena nilal C.R (Critical Ratio) = 6,052 (p
= 00,000 sehingga C.R * + 2,58 pada taraf signifikansi 1%, Dengan demikian hipotesis 1a terbukti.

Karyawan atau pegawai yang komitmen organisasinya tinggl, lebih berorientasi pada pekerjaan
dibandingkan karyawan atau pegawai lainnya. Mereka mendapat kepuasan dari pekerjaan mereka dan
memandang pekenaan sebagai bentuk permenuhan kebutuhan-kebutuhannya. Oleh karena itu, mereka
mengerahkan segala upaya demi perusahaan (Mowday et al., 1982), Hasil penelitian ini konsisten
dengan hasil penelitian sebelurmnya (Meyer et. al., 1993; Jenkins at. al, 1992, Mathieu dan Zajac,
1880; Ketchand dan Strawser, 1398).

Pengujian Hipotesis 1b

Parameter estimasi antara komitmen continuance dengan kepuasan kerja menunjukkan hasil
yang negatif {-0,243) dan signifikan karena nilal C.R (Critical Ratio) = -2,352 {p = 0,019) sehingga
R ®+ 1,06 pada taraf signifikansi 5%. Dengan demikian hipotesis 1b terbukti.

Pembuktian hipotasis inl menunjukkan bahwa karyawan bertahan dalam organisasi karena mereka
membutuhkannya dan juga memperhitungkan untung ruginya. Becker (1960} menjstaskan bahwa karena
individu tetap bekerja pada suatu organisasi, mereka mengakumulasikan bensfit/manfaat yang lebih
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AN REINGINAN KARYRNAH UNTUN BERRINDAK
(ETLDN EMPRIS AL KANTOR AKLNTAN PURLIN DV LaWwd)

Vol 2 Jaman 2003




{atau memben beban biaya yang lebih besar jika keluar) yang mungkin mencegah mereka mencar
pekerjaan [ain, Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian-penelitian sebelumnya (Meyer et.
al. 1983; Jenkins et, al., 1992; Ketchand dan Strawser, 1998: Hacket et. al., 1994; Mathieu dan Zajac,
1940},

Pengujian Hipotesis 2a dan 2b

Parameter estimasi antara komitmen affective dengan keinginan berpindah menunjukkan hasil
yang negatil (-0.336) dan signifikan karena nilai C.R (Critical Ratio) = -2,938 (p = 0,003) sehingga
C.R 2+ 258 pada taraf signifikansi 1%. Dengan demikian hipatesis 2a terbukti

Paramater estimasi antara komitmen continuance dengan keinginan berpindah menunjukkan hasil
yang negatif (-0,207) dan signifixan karena nital C.R (Critical Ratio) = -2,159 [p = (,031) sehingga
C.R? + 1,96 pada taraf signifikansi 5%, Dengan demikian hipotesis 2b terbukti.

Gibson, et. al, (1997) mengemukakan bahwa seseorang yang mempunyai komitmen yang tinggi
terhadap perusahaan tempat ia bekerja, akan mempunyal kemungkinan yang kecll untuk mencari
nekeriaan alternatif. Hasil penefitian ini menuniukkan adanya hubungan yang febih kuat antara komitmen
affective dengan keinginan karyawan untuk pindah dari pada hubungan antara komitmen coniinuance
dengan keinginan karyawan untuk pindah. Dengan kata lain, komitmen affactive menimbulkan efek
vang lebih besar terhadap keinginan karyawan untuk pindah dibanding komitmen coninuance. Hal ini
seialan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Dunham et. al., {1994) dan Hackett et. al., (1994)

Pengujian Hipolesis 3

Parameter estimasi antara kepuasan kerja dengan keinginan berpindah menunjukikan hasil yang
negatif (-0,312) dan signifikan karena nilai C.R (Critical Ratio) = -3,075 (p = 0,002) sehingga C.R* =
? 58 pada taraf signifikansi 1%, Dengan demikian hipotesis 3 terbukti,

Menurut Locke (1976) dan Vroom (1964), bahwa kepuasan kerja mencerminkan kegembiraan
atau sikap emosi positif terhadap pekerjaan pada din seseorang, Apabila seorang Karyawan marasa
puas atas pekerjaannya, karyawan tersebut akan merasa senang, dan terbebas dan rasa tertekan
sehingna akan menimbulkan rasa aman dan nyaman untuk tetap bekerja pada lingkungannya, sehingga
tidak akan menimbulkan keinginan untuk mencari alternatif pekerjaan lain. Hasil penelitian ini kansisten
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Kalbars. dan Fogarty (1895), demikian pula dengan hasil
penelitian Pasewark dan Srawser (1996).

5. Kesimpulan, Ketebatasan, dan Implikasi

5.1. Kesimpulan

Komitmen affective berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini mengindikasixan adanya
keterikatan afektif atau emosional terhadap organisasi, sebapaimana yang dikemukakan olen Allen dan
Mayer (1991) bahwa karyawan yang memiliki komitmen afektif yang kuat-akan mengidentifikasikan
diri, terlibat mendalam, dan menikmati keanggotannya dalam organisasi. Mathieu dan Zajac {1990)
menjelaskan bahwa komitmen afektif berkorelast positif dennan kesesuaian harapan antara karyawan
dan imbalan yang diberikan organisasi, keterlibatan kerja, dan dorongan sosial. Karyawan akan
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menginternalisasikan nilai organisasi dalam dirinya, karena ia merasa mempunyai nilai yang sama
dengan nrganisasinya.

Komitmen continuance ditemukan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan bertahan dalan suatu organisasi karena mereka membetuhkannya
Karyawan yang mempunyai kamitman ini memperhitungkan untung ruginya bertahan dalam organisasi.

Selanjutnya hasil penelitian ini menemukan bahwa kamitmer afektif dan komitmen continuance
herpangaruh negatif terhadap keinginan karyawan untuk berpindah (turnover intentions). Gibson, et al
(1997} menpemukakan bahwa sesenrang yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap perusahaan
tempat ia bekerja, akan mampunyai kemungkinan yang kecil untuk mencari pekerjaan alternatif

Akhirnya hasil penelitian ini juga telah membuktikan bahwa kepuasan kerja berhubungan negatif
dengan keinginan karyawa untuk berpindah, Karyawan dengan kepuasan kerja akan merasa senang
dan bahapia dalam melakukan pekerjaan dan tidak berusaha mengevaluasi alternatil pekerjaan lain
Sebaliknya, kayawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaannya cenderung mempeunyai pikiran untuk
keluar mengevaluasi atternatif pekerjaan lain, dan berkeinginan untuk keluar karana berharap menemukan
pekerjaan yang lebih memuaskan (Maobley, 1977) dalam Swwandi-dan Indriantoro (1229),

2. Keterbatasan

Responden tidak dikelompokkan berdasarkan masa Kerja, dimana masa keja dapat mempengaruhi
kamitrmen organisasisional yang selanjutnya berpengaruh terhadap keininan karyawan untuk berpindah
Harre! (1990) mengemukakan bahwa kebanyakan perpindahan profesional akuntan publik terjadi selama
tahun-tahun awal mereka bekerja,

Kernungkinan faktor penerjemahan kuesioner yang kurang baik, sehingga dapat saja mengakibatkan
responden tidak sama dalam memahami pertanyaan-pertanyaan yang diajukan

3. Implikasi

Temuan penelitian Ini memberikan sumbangan kepada penelitian yang berkembang yang
menggambarkan kebutuhan untuk menerapkan pendekatan multidimensi terhadap penalitian kamitmen
arganisasional. Pendekatan multi dimensi terhadap komitmen organisasional membenkan pemahaman
yang lebih akural tentang Keterlibatan Individu dalam arganisasinya,

0i bawah fingkungan persaingan hisnis saat inl dimana produktivitas dan afisiensi adalah yang
paling penting bagl perusahaan untuk dapat bertahan, segala usaha untuk mengurangi biaya operas
bisnis segaris dengan prinsip pengendalian yang baik. Dengan semakin luasnya pemahaman tentang
pemicu proses perpindahan kerja, axan memberikan pemeacahan secara konkrit dan sangat membantu
perancangan kKerja pada kantor akuntan pubiik,
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