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Mediasi Komitmen Afektif dan Karier Auditor pada Hubungan antara
Quality of Work Life dan Turnover Intention

Oleh: Hanjaya Perwira

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris mengenai pengaruh quality
of work life terhadap turnover intention melalui komitmen karier dan komitmen
afektif sebagai pemediasi. Penulis menghipotesakan bahwa quality of work life
memiliki pengaruh positif terhadap komitmen afektif dan karier dan pengaruh
pengaruh negatif terhadap turnover intention.

Terdapat enam hipotesis pada penelitian ini yang bertujuan untuk menguji
pengaruh quality of work life terhadap turnover intention melalui dua variabel
mediasi: komitmen afektif dan komitmen Kkarier.

Penelitian ini akan menguji keenam hipotesis dengan menggunakan analisis jalur
(path modelling). Adapun sampel yang digunakan adalah 156 responden yang
merupakan auditor di Kantor Akuntan Publik (KAP) Big 4 di Indonesia.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara statistik quality of work life memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitmen Karier, komitmen afektif, dan turnover
intention. Meski demikian, komitmen afektif secara statistik tidak signifikan
menjelaskan variansi turnover intention.

Kata Kunci: quality of work life, turnover intention, komitmen karier, komitmen
afektif, auditor



Mediating of Auditor’s Affective and Career Commitment in the relationship
of Quality of Work Life and Turnover Intention

By: Hanjaya Perwira

Abstract

This research was intended to examine empirically the impact of quality of work
life towards turnover intention as mediating by career commitment and affective
commitment. It is argued that quality of work life provides positive impact to
affective commitment and career commitment and provides negative impacts to
turnover intention.

There were six hypotheses in this research intending to examine the impact of
quality of work life to turnover intention as mediating by two mediating variables:
affective commitment and career commitment.

This research examined the six hypotheses using path modelling analysis. The
sample being used was 156 respondents who were auditor in Big 4 Auditing
Firms in Indonesia.

The research results showed that statistically quality of work life provides
significant impact to career commitment, affective commitment, and turnover
intention. However, affective commitment did not statistically significant
explaining the variance in turnover intention.

Keywords: quality of work life, turnover intention, career commitment, affective
commitment, auditor
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Audit meliputi pengumpulan data dan evaluasi bukti tentang informasi
untuk menentukan dan melaporkan derajat kesesuaian antara informasi itu dan
kriteria yang telah ditetapkan. Audit harus dilakukan oleh orang yang kompeten
dan independen (Arens et al, 2011). Dalam Standar Profesional Akuntan Publik
(SPAP), setiap akuntan publik dituntut untuk memiliki pengetahuan dan
kompetensi yang memadai,karena kantor akuntan publik sangat bergantung pada
karyawan yang profesional. Oleh sebab itu, bagaimana cara mempertahankan
karyawan yang kompeten dan berpengalaman menjadi suatu hal yang sangat
penting bagi kantor akuntan publik (Taylor dan Cosenza, 1998 dalam Huang,
Lawler& Lei, 2007).

Mempertahankan sumber daya manusia yang kompeten merupakan salah
satu prioritas setiap organisasi untuk mencapai pertumbuhan yang berkelanjutan
(Ready et al, 2008). Dysvik & Kuvaas (2010) dalam Pradana & Salehudin (2015)
menyatakan bahwa turnover karyawan merupakan masalah utama manajerial
dalam dunia kerja saat ini.Pada praktiknya, para profesional yang bekerja pada
kantor akuntan publik justru memiliki tingkat turnover yang tinggi. Penelitian
Kollaritsh dalam Ratnawati (2001) melaporkan tingkat turnover auditor yang
bekerja di KAP besar mencapai 85 persen. Selain itu, dalam survei global yang

dilakukan PricewaterhouseCoopers pada tahun 20l11tentangturnover intention



karyawan, sebanyak 38% menyatakan terus mencari pekerjaan lain, 43% terbuka
terhadap tawaranpekerjaan dan hanya 18% yang berharap untuk terus bertahan
dalam jangka panjang.

Dengan hilangnya profesional yang bertalenta akan berdampak pada
turunnya produktivitas, efisiensi dan laba (Larkin, 1995 dalam Huang, Lawler &
Lei, 2007). Walaupun kekosongan ini dapat diisi oleh karyawan baru, namun
kompetensi yang dimiliki tentu lebih rendah dibandingkan karyawan yang telah
lama bekerja di kantor akuntan karena kurangnya pengetahuan dan akumulasi
pengalaman yang dimiliki (Half, 1982 dalam Huang, Lawler & Lei, 2007). Selain
itu, dengan tingginya tingkat turnover karyawan juga akan menimbulkan berbagai
potensi biaya, seperti biaya pelatihan karyawan, tingkat kinerja yang harus
dikorbankan, biaya rekrutmen dan pelatihan kembali (Suwandi dan Indriantoro,
1999).

Di sisi lain, dunia kerja yang saat ini didominasi oleh generasi milenial
tidak lagi mengejar kompensasi sebagai tujuan utama mereka. Taylor & Consenza
(1998) dalam Huang, Lawler & Lei(2007) menyatakan bahwa walaupun
kompensasi merupakan hal yang penting, namun tidaklah cukup untuk
meningkatkan loyalitas pekerja. Perubahan nilai-nilai dalam lingkungan kerja saat
inimengindikasikan bahwa karyawan lebih tertarik untuk meningkatkan kualitas
hidup mereka. Karyawan juga lebih mengharapkan pekerjaan yang menantang,
pencapaian, perkembangan karier, work life balance serta lingkungan kerja yang
mendukung dibandingkan penghasilan yang mereka dapatkan. Dalam survei

global yang dilakukan oleh PricewatehouseCoopers (PwC) di 75 negara pada



tahun 2011, pelatihan dan pengembangandan waktu kerja yang fleksibel
merupakan hal yang palingdiinginkan oleh generasi ini dibandingkan financial
reward.

Menurut May, Lau dan Johnson (1999), perusahaan yang menawarkan
quality of work life yang lebih baik dan lingkungan kerja yang mendukung akan
lebih  mampu mendapatkan serta mempertahankan karyawannya. Hal ini
dikarenakan karakteristik pekerjaan yang lebih baik dan lingkungan Kkerja
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi yang pada akhirnya berdampak
pada menurunnya turnover intention karyawan (Steers & Mowday, 1981).

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk meneliti faktor-
faktor yang mempengaruhi turnover intention auditor di lingkungan kantor
akuntan publik di Indonesia. Penelitian terkait turnover intention karyawan telah
dilakukan oleh peneliti-peneliti terdahulu. Namun demikian, sejauh penelusuran
peneliti, masih sangat jarang ditemukan penelitian yang memasukkan variabel
komitmen karier ke dalam model penelitiannya. Sebagian besar penelitian tersebut
berfokus pada kinerja karyawan, kepuasan karyawan, komitmen afektif dan aspek
quality of work life lainnya sebagai faktor yang mempengaruhi turnover intention.

Huang, Lawler & Lei (2007) meneliti pengaruh quality of work life(Work
life balance, karakteristik pekerjaan, perilaku atasan, dan kompensasi) terhadap
turnover intention yang dimediasi oleh komitmen organisasional dan komitmen
karier pada kantor akuntan publik yang terafiliasi big four di Taiwan. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa semua variabel quality of work life,kecuali

karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif di KAP



di Taiwan. Lebih lanjut, komitmen afektif juga berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention. Seyrek & Turan (2017) meneliti pengaruh perilaku atasan,
kompensasi, karakteristik pekerjaan, work life balance dan karaketristik individual
terhadap turnover intention pada karyawan bagian akuntansi di Turki dan
menemukan hasil serupa bahwa semua variabel diatas berpengaruh terhadap
turnover intention kecuali karakteristik pekerjaan.Penelitian Tnay et al (2013) di
Malaysia menunjukkan bahwa adanya hubungan antara kepuasan atas bayaran dan
dukungan atasan terhadap turnover intention, tetapi tidak menemukan hubungan
signifikan antara komitmen organisasional dan turnover intention.

Di Indonesia, penelitian Biantoro & Sihombing (2012) pada kantor
akuntan publik di Semarang dan Awalina et al (2015) pada kantor akuntan publik
di Jawa Timur juga menemukan adanya pengaruh komitmen organisasi terhadap
turnover intention. Penelitian Sijabat (2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja
dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention dan kepuasan
kerja berhubungan positif dengan komitmen organisasi.Penelitian Pradana &
Salehuddin (2015) menemukan bahwa beban Kkerja dan kepuasan Kkerja
berpengaruh terhadap turnover intention, namun konflik hidup kerja tidak
berpengaruh terhadap turnover intention.

Penelitian ini mengacu pada penelitian terdahulu yang dilakukan Huang,
Lawler & Lei (2007) di Taiwan. Dalam penelitian ini, peneliti melakukan
penelitian kembali pengaruh quality of work life terhadap turnover intention yang
dimediasi komitmen afektif dan komitmen karier pada kantor akuntan publik

terafiliasi big four di Indonesia.



1.2.1dentifikasi Masalah

Audit atas laporan keuangan harus dilakukan oleh orang yang memiliki
pengetahuan dan kompetensi yang memadai mengenai standar akuntansi yang
berlaku. Dengan demikian, setiap kantor akuntan publik yang menawarkan jasa
audit dituntutagar mampu mempertahankan karyawan profesional yang kompeten
dan berpengalaman agar mampu menyediakan jasa audit yang berkualitas. Namun
demikian, dalam praktiknya, para profesional yang bekerja pada kantor akuntan
publik justru memiliki tingkat turnover yang tinggi.

Berdasarkan permasalahan yang telah dipaparkan diatas, maka penelitian
ini menguji bagaimana quality of work life dapat mempengaruhi turnover
intention karyawan dengan dimediasi oleh komitmen afektif dan komitmen karier

pada kantor akuntan publik yang terafiliasi big four di Jakarta.

1.3.Pembatasan Masalah

Turnover intention karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor. Dalam
penelitian ini, peneliti membatasi faktor-faktor quality of work life, komitmen
afektif dan komitmen Kkarier sebagai variabel yang mempengaruhi turnover
intention karyawan. Objek penelitian ini dibatasi pada para profesional yang
bekerja pada kantor akuntan publik yang terafilisi big four di Jakarta. Para
profesional ini dibatasi pada tingkat junior auditor dan senior auditor dengan
pertimbangan pada jenjang inilah paling banyak terjadi tingkat turnover yang

paling tinggi.



1.4.Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan, rumusan

masalah dalam penlitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Apakah quality of work life berpengaruh positif terhadap komitmen
afektif?

Apakah quality of work life berpengaruh positif terhadap komitmen karier?
Apakah komitmen karier berpengaruh positif terhadap komitmen afektif?
Apakah komitmen afektif berpengaruh negatif terhadap turnover
intention?

Apakah persepsi terhadap quality of work life berpengaruh negatif
terhadap turnover intention?

Apakah komitmen karier berpengaruh negatif terhadap turnover intention?

1.5.Tujuan dan Manfaat

1.5.1.

Tujuan

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji secara empiris peran komitmen

komitmen afektif dan komitmen karier dalam memediasi kaitan antara quality of

work life dan turnover intention

1.5.2.

Manfaat
Penelitian ini daharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini berkontribusi bagi dunia akademisi dalam menambah

literatur tentang pengaruh quality of work life terhadap turnover



intention yang dimediasi oleh komitmendalam lingkungan akuntan
publik.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini memiliki implikasi praktis sebagai bahan pertimbangan
bagi kantor akuntan publik dalam memahami dan menghadapi masalah
turnover intention karyawan yang tinggi. Dengan demikian,
diharapkan kantor akuntan publik mampumengambil tindakan yang

tepat untuk mengurangi turnover intention karyawannya.

1.6.Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan dalam penelitian ini akan disusun sebagai berikut:

BAB | PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan gambaran secara umum tentang fenomena
yang terjadi dan alasan pemilihan judul penelitian ini,
identifikasi masalah, pembatasan masalah agar penulisan lebih
terfokus, rumusan masalah dari penelitian ini, tujuan dan
kegunaan penelitian ini dan juga sistematika penulisan
penelitian ini.

BAB |1 LANDASAN TEORI
Bab ini menjelaskan tinjauan literatur yang menjadi dasar acuan
dalam topik penelitian ini, konseptualisasi variabel, penelitian
terdahulu, paradigma penelitian yang menggambarkan

hubungan antara variabel bebas (eksogen variable) dengan



BAB 111

BAB IV

BAB V

variabel terikat (endogenvariable) serta variabel mediasidan
hipotesis dari penelitian ini.

METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang pendekatan dan metode penelitan
yang digunakan dalam penelitian ini. Bab yang menjelaskan
mengenai desain penelitian, populasi dan teknik pemilihan
sampel, operasionalisasi variabel, serta analisis data.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bagian ini menjelaskan hasil penelitian dan pembahasan dari
hasil penelitian ini, yang meliputi deskripsi subyek penelitian,
deskripsi obyek penelitian, hasil uji asumsi, hasil uji hipotesis,
dan pembahasan.

PENUTUP

Bagian ini merupakan bagian penutup yang berisi kesimpulan

dari penelitian ini dan saran untuk penelitian selanjutnya.
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