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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisa pengaruh Pay 

Satisfaction, Work Overload, Work Stress, dan External Work Opportunities 

terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Work Satisfaction dan 

Organizational Commitment yang ada pada Kantor Akuntan Publik Big 4 di 

Indonesia. Subjek dalam penelitian ini adalah Staf Auditor yang bekerja di Kantor 

Akuntan Publik Big 4 yaitu PwC, EY, Delloite, dan KPMG dengan jumlah 

sampel yang digunakan adalah 144 Responden. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner dalam bentuk Google Form yang dikirimkan kepada setiap responden, 

kemudian diolah dan dianalisis menggunakan Smart PLS 4.0. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Pay Satisfaction dan Work Overload berpengaruh positif 

terhadap Work Satisfaction. Work Stress berpengaruh negatif terhadap Work 

Satisfaction. Pay Satisfaction berpengaruh positif terhadap Organizational 

Commitment. Work Overload dan Work Stress berpengaruh negatif terhadap 

Organizational Commitment. Pay Satisfaction, Work Overload, Work Stress, dan 

External Work Opportunities berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. 

Work Satisfaction dan Organizational Commitment berpengaruh negatif terhadap 

Turnover Intention. Kemudian hasil uji efek mediasi menunjukkan tidak ada 

peranan Work Satisfaction dan Organizational Commitment dalam memediasi 

hubungan antara Pay Satisfaction, Work Overload, dan Work Stress terhadap 

Turnover Intention. 

 

Kata Kunci : turnover intention, pay satisfaction, work overload, work stress, 

external work opportunities, work satisfaction, organizational commitment, public 

accounting firm, auditor, dan akuntansi keperilakuan. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to explain and analyze the influence of Pay Satisfaction, Work 

Overload, Work Stress, and External Work Opportunities on Turnover Intention 

which is mediated by Work Satisfaction and Organizational Commitment in the 

Big 4 Public Accounting Firms in Indonesia. The subjects in this research are 

Staff Auditors who worked at Big 4 Public Accounting Firms, namely PwC, EY, 

Delloite, and KPMG with the total sample used being 144 respondents. Data 

was collected through a questionnaire in the form of a Google Form which was 

sent to each respondent, then processed and analyzed using Smart PLS 4.0. The 

research results show that Pay Satisfaction and Work Overload have a positive 

effect on Work Satisfaction. Work Stress has a negative effect on Work 

Satisfaction. Pay Satisfaction has a positive effect on Organizational 

Commitment. Work Overload and Work Stress have a negative effect on 

Organizational Commitment. Pay Satisfaction, Work Overload, Work Stress, 

and External Work Opportunities have a positive effect on Turnover Intention. 

Work Satisfaction and Organizational Commitment have a negative effect on 

Turnover Intention. Then the results of the mediation effect test show that there 

is no role of Work Satisfaction and Organizational Commitment in mediating the 

relationship between Pay Satisfaction, Work Overload, and Work Stress on 

Turnover Intention. 

Keywords: turnover intention, work satisfaction, organizational commitment, 
public accounting firm, behavioral accounting. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

Manusia merupakan aset utama dalam organisasi, sehingga 

pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya manusia (SDM) harus 

dilakukan secara seimbang dan manusiawi, karena sumber daya manusia 

merupakan salah satu elemen paling penting agar perusahaan dapat 

berjalan dengan baik dan tujuan sebuah bisnis dapat dicapai. 

Menurut Soemarsono (2018) pada dasarnya sumber daya manusia 

berupa manusia (karyawan) dipekerjakan oleh sebuah organisasi sebagai 

perencana dan pelaksana untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh karena 

itu maka penting bagi organisasi untuk memperhatikan perjalanan seorang 

staf baru (employee journey). Berikut siklus perjalanan seorang staf baru 

(employee journey) pada Gambar 1.1. yang menjelaskan mengenai siklus 

perjalanan dari karyawan baru mulai bekerja sampai dengan karyawan 

berhenti bekerja, siklus perjalanan karyawan tidak lepas dari peranan 

penting tempat karyawan tersebut bekerja.   
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Gambar 1.1. Employee Journey 
Sumber : PwC (2020) 

 

Menurut data di LinkedIn, industri dengan tingkat turnover tertinggi 

adalah pada sektor layanan profesional yang mencakup perusahaan seperti 

firma akuntansi Big Four, serta organisasi konsultasi bisnis dan TI.  

 

Gambar 1.2. Turnover linkedin insighted 

Sumber : Lewis (2022) 

 

PwC (2021) menyatakan bahwa pergantian staf tidak terjadi dengan 

sendirinya akan tetapi merupakan konsekuensi dari cara kerja perusahaan 
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selama seluruh siklus hidup karyawan. Pergantian staf merupakan 

konsekuensi dari beberapa aktivitas di perusahaan dan bergantung pada 

tingkat kualitas pelaksanaannya.  

Dalam profesi auditing, banyak kantor akuntan publik yang tidak 

mampu mempertahankan staf auditing. Fenomena mengenai turnover 

dalam kantor akuntan publik menjadi isu penting karena auditor 

merupakan sumber daya penting bagi kantor akuntan publik. Hubungan 

antara perusahaan dan klien didasarkan pada kepercayaan dan keyakinan. 

Klien akan lebih nyaman jika berhubungan kerja dengan staf yang sudah 

mereka kenal dibandingkan dengan staf baru. Hal ini dilakukan untuk 

menjaga rahasia perusahaan (Mustofa, 2014:158). Oleh karena itu penting 

bagi Kantor Akuntan Publik untuk mencegah adanya niat auditor untuk 

berhenti dan berusaha untuk mempertahankan auditor. 

Dalam laporan penelitian yang dilakukan oleh Khavis & Szerwo 

(2021), berikut data turnover karyawan eksklusif di 20 firma akuntansi 

terbesar di Amerika Serikat pada tahun 2009 hingga 2018. 
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Gambar 1.3. Employee Turnover Big Four  

Sumber : Khavis & Szerwo (2021) 

 

 

Gambar 1.4. Employee Turnover at Accounting Firm 

Sumber : Khavis & Szerwo (2021) 

 

Menurut State Auditor’s Office reports tingkat turnover di lembaga 

negara bagian Texas yang diklasifikasikan dalam full time dan part time 

auditor untuk tahun fiskal 2021 adalah 21,5 persen berdasarkan total 

auditor 31.665. Hal ini menunjukkan peningkatan turnover rates sebesar 
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2,9 persen dari tahun fiskal sebelumnya pada 2020 dengan turnover 18,6 

persen. (Collier, 2022). 

 

Gambar 1.5. Statewide Turnover Auditor 

Sumber : Collier (2022) 

 

Tingkat turnover kemudian dikelompokkan berdasarkan kategori 

umur. Kelompok usia 16 hingga 29 tahun adalah kategori yang tertinggi di 

antara semua kategori kelompok umur yaitu 46,0 persen. (Collier, 2022) 

 

Gambar 1.6. Turnover by Ages 

Sumber : Collier (2022) 
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Menurut INSIDE Public Accounting (2022) menyatakan diantara 574 

perusahaan dalam survei Inside Public Accounting tahun ini, mengalami 

turnover staf auditor profesional di atas 20%, dan 1 dari 20 perusahaan 

mengalami kenaikan tarif di atas 30%, memberikan tekanan besar pada 

perekrutan dan pemeliharaan layanan klien. Dari data inside public 

accounting dapat melihat bahwa perilaku auditor yang memutuskan untuk 

berhenti kerja sangat berpengaruh terhadap akuntansi pada biaya 

perekrutan dan pemeliharaan layanan klien yang mempengaruhi kantor 

akuntan publik. 

Turnover Intention yang tinggi memiliki dampak akuntansi bagi 

kantor akuntan publik karena memiliki konsekuensi financial yang akan 

berpengaruh terhadap biaya (costing) dan keuntungan (profit) dari kantor 

akuntan publik. Biaya turnover telah menjadi masalah penting karena 

membuat penurunan substansial pada laba operasi suatu organisasi. 

Semakin tinggi tingkat turnover maka semakin besar pula peningkatan 

biaya pelatihan, perekrutan, sosialisasi pengalaman dengan mengorbankan 

organisasi (Albaqami, 2016).  

Didalam perspektif akuntansi, tingginya turnover karyawan akan 

berakibat pada tingginya juga biaya yang dikeluarkan, hal ini dikarenakan 

pada awal merekrut staf auditing baru maka kantor akuntan publik pada 

umumnya akan menyediakan pintu masuk dalam memberikan pelatihan 

dan pembekalan kepada junior auditor, selain itu tingginya turnover 

berpengaruh pada penurunan kualitas audit karena berkurangnya jumlah 
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staf berpengalaman dan ahli, dan hal ini akan berpengaruh terhadap 

keuntungan yang dihasilkan.  

Dari perspektif organisasi, tingginya turnover intention akan 

memiliki dampak negatif yang signifikan. Hal ini yaitu peningkatan biaya 

rekrutmen dan pelatihan, penurunan produktivitas dan efisiensi, serta 

potensi terjadinya gangguan dalam alur kerja dan dinamika tim. Selain itu, 

organisasi dapat kehilangan pengetahuan dan pengalaman yang berasal 

dari karyawan yang memutuskan berhenti, serta reputasi organisasi berada 

dalam ancaman apabila yang berhenti adalah karyawan yang memiliki 

peranan dan jabatan yang penting bagi organisasi. Tingkat turnover yang 

tinggi juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang negatif, yang 

berdampak buruk pada kesejahteraan mental dan emosional karyawan. 

Pay Satisfaction adalah pendorong yang paling penting untuk Work 

Satisfaction, Organizational Commitment, dan Turnover Intention (Chan 

& Ao, 2018). Menurut Hakro et al., (2022) Work Overload mendorong 

pada turnover intention karyawan yang berpengaruh sebagai turnover 

aktual karyawan pada berbagai pekerjaan di masa depan. Shahzad et al., 

(2020) juga sependapat, menyatakan bahwa Work Overload dianggap 

sebagai faktor yang paling kritis yang mempengaruhi komitmen karyawan 

dan niat berpindah keluar dari organisasi.  

Stres adalah keadaan mental atau fisik yang muncul ketika seseorang 

merasa sesuatu yang bertentangan dengan pemikiran atau perasaannya, 

Ketika perasaan ini menggeluti seseorang dalam pekerjaannya, hal itu akan 
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memicu karyawan untuk mengambil keputusan untuk keluar dari 

pekerjaan yang dijalani.  (Zahra et al., 2018). Ketertarikan karyawan pada 

perusahaan lain di luar tempat kerja (External Work Opportunities) 

membawa konsekuensi pada meningkatnya persepsi karyawan terhadap 

alternatif pekerjaan eksternal di luar organisasi sehingga ketika ada 

tawaran pekerjaan lain yang menarik akan terjadi. menimbulkan keinginan 

untuk keluar dari organisasi.(Ramlawati et al., 2021). Kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi penting untuk keberhasilan organisasi. Keduanya 

dapat berdampak pada employee retention dan employee behaviour. 

(Ulndag et al., 2011). 

Berdasarkan fenomena tersebut, peneliti berkeinginan untuk 

menganalisa faktor-faktor penyebab Turnover Intention di Kantor Akuntan 

Publik dengan menganalisa 4 (Empat) variabel independent yaitu Pay 

Satisfaction, Work Overload, Work Stress, dan External Work 

Opportunities. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Sesuai dengan latar belakang yang telah diuraikan, menganalisa 

faktor-faktor penyebab turnover intention dapat menolong kantor akuntan 

publik dalam mempertahankan karyawan. Berikut identifikasi masalah 

yang sering terjadi di Kantor Akuntan Publik adalah : 

1. Tingginya Turnover Intention di Kantor Akuntan Publik 
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2. Kecenderungan auditor untuk berhenti bekerja sebelum 2 tahun 

bekerja di Kantor Akuntan Publik 

3. Gaji dan tunjangan tinggi akan tetapi jam kerja yang panjang 

membuat auditor menjadi burnout 

4. Beban kerja berlebihan membuat auditor sering lembur untuk 

menyelesaikan pekerjaannya 

5. Auditor mengalami stres kerja (burnout) dalam bekerja 

6. Situasi tim, rekan kerja ataupun lingkungan kerja yang tidak sehat dan 

mendukung 

7. Pekerjaan audit yang dikerjakan oleh auditor memiliki tantangan dan 

tuntutan yang memiliki beban tanggung jawab yang tinggi 

8. Auditor kehilangan work life balance, karena sering membawa pulang 

pekerjaan ke rumah ataupun bekerja di hari weekend. 

9. Banyaknya penawaran kerja yang lebih menarik di perusahaan lain 

dibandingkan jika bekerja di Kantor Akuntan Publik 

 

Perbedaan penelitian ini dari penelitian diatas adalah penelitian ini 

akan difokuskan pada kantor akuntan publik, berdasarkan penelitian 

sebelumnya terdapat inkonsistensi yang ditemukan.  

1. Pay Satisfaction : Dalam literatur keperawatan, beberapa penelitian 

telah menemukan bahwa upah dan gaji berdampak pada kepuasan 
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kerja secara keseluruhan tetapi jarang melangkah lebih jauh untuk 

menentukan kepentingan relatif antara kepuasan kerja dan gaji dalam 

hal pengaruhnya terhadap turnover karyawan (Carr & Kazanowski, 

1994; Fung-kam, 1998). Sebaliknya, ada juga penelitian yang 

menemukan kepuasan atas upah dan gaji merupakan komponen yang 

paling penting dari kepuasan kerja secara keseluruhan dalam sampel 

perawat Kanada (Asegid et al., 2014; Best & Thurston, 2006). 

2. Work Overload : Beban kerja yang berlebihan akan mengakibatkan 

kinerja karyawan yang buruk sehingga karyawan tidak puas dengan 

pekerjaannya. (Ali & Farooqi, 2014). Pernyataan ini berlawanan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Bacharach et al., 1991) 

dimana mereka menemukan hasil bahwa beban kerja yang berlebihan 

menyebabkan responden merasa puas dengan pekerjaannya. 

3. Work Stress : Stres kerja menyebabkan terjadinya ketidakpuasan kerja 

dan menurunkan kinerja, hingga perilaku yang menyimpang (Chen & 

Silverthorne, 2008; Hayes & Weathington, 2007). Meskipun 

demikian, stres kerja terkadang sengaja diciptakan untuk memberikan 

tantangan bagi seseorang agar dapat meningkatkan kinerjanya. Chen 

et al., (2006) menyatakan bahwa auditor yang mengalami stres pada 

tingkat tertentu justru dapat menunjukkan kinerja yang lebih baik. 

4. Work Satisfaction, Organizational Commitment, Turnover 

Intention: Komitmen organisasi, kepuasan kerja dan niat berpindah 
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adalah salah satu perilaku karyawan yang paling penting untuk 

mencapai kinerja bisnis yang lebih baik. (Alniacik et al., 2011).  

 

Bagi banyak kantor akuntan publik, turnover karyawan merupakan 

perhatian utama karena melibatkan waktu dan uang sehingga pentingnya 

untuk mempelajari mengenai faktor-faktor penyebab turnover karyawan 

tersebut. Fenomena mengenai turnover di lingkungan kerja KAP masih 

menarik untuk dipelajari lebih lanjut, hal ini dikarenakan banyak anggapan 

bahwa bekerja di KAP adalah sebuah media sebagai pembekalan ilmu 

serta pengalaman untuk menjadi batu loncatan untuk mendapatkan 

pekerjaan sesuai yang diharapkan, hal inilah menjadi salah satu penyebab 

tingginya turnover intention.  

 

C. Pembatasan Masalah 

Penelitian ini akan berfokus pada Turnover Intention bukan pada 

yang actual turnover, hal ini dikarenakan niat karyawan untuk keluar 

dianggap sebagai salah satu indikator yang paling signifikan. Dalam 

penelitian ini kami ingin membahas mengenai pengaruh Pay Satisfaction, 

Work Overload, Work Stress, dan External Work Opportunities terhadap 

Turnover Intention dengan dimediasi oleh Work Satisfaction dan 

Organizational Commitment. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti merumuskan masalah yaitu: 
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1. Apakah Pay Satisfaction berpengaruh positif signifikan terhadap Work 

Satisfaction? 

2. Apakah Work Overload berpengaruh negatif signifikan terhadap Work 

Satisfaction? 

3. Apakah Work Stress berpengaruh negatif signifikan terhadap Work 

Satisfaction? 

4. Apakah Pay Satisfaction berpengaruh positif signifikan terhadap 

Organizational Commitment? 

5. Apakah Work Overload berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Organizational Commitment? 

6. Apakah Work Stress berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Organizational Commitment? 

7. Apakah Pay Satisfaction berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Turnover Intention? 

8. Apakah Work Overload berpengaruh positif signifikan terhadap 

Turnover Intention? 

9.  Apakah Work Stress berpengaruh positif signifikan terhadap 

Turnover Intention? 

10. Apakah External Work Opportunities berpengaruh positif signifikan 

terhadap Turnover Intention? 

11. Apakah Work Satisfaction berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Turnover Intention? 
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12. Apakah Organizational Commitment berpengaruh negatif signifikan 

terhadap Turnover Intention? 

13. Apakah Work Satisfaction memediasi hubungan antara Pay 

Satisfaction dan Turnover Intention? 

14. Apakah Work Satisfaction memediasi hubungan antara Work 

Overload dan Turnover Intention? 

15. Apakah Work Satisfaction memediasi hubungan antara Work Stress 

dan Turnover Intention? 

16. Apakah Organizational Commitment memediasi hubungan antara Pay 

Satisfaction dan Turnover Intention? 

17. Apakah Organizational Commitment memediasi hubungan antara 

Work Overload dan Turnover Intention? 

18. Apakah Organizational Commitment memediasi hubungan antara 

Work Stress dan Turnover Intention? 

 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui :  

1. Untuk menguji pengaruh Pay Satisfaction terhadap Work 

Satisfaction. 

2. Untuk menguji pengaruh Work Overload terhadap Work 

Satisfaction. 

3. Untuk menguji pengaruh Work Stress terhadap Work Satisfaction. 
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4. Untuk menguji pengaruh Pay Satisfaction terhadap Organizational 

Commitment. 

5. Untuk menguji pengaruh Work Overload terhadap Organizational 

Commitment. 

6. Untuk menguji pengaruh Work Stress terhadap Organizational 

Commitment. 

7. Untuk menguji pengaruh Pay Satisfaction terhadap Turnover 

Intention. 

8. Untuk menguji pengaruh Work Overload terhadap Turnover 

Intention. 

9. Untuk menguji pengaruh Work Stress terhadap Turnover Intention. 

10. Untuk menguji pengaruh External Work Opportunities terhadap 

Turnover Intention. 

11. Untuk menguji pengaruh Work Satisfaction terhadap Turnover 

Intention. 

12. Untuk menguji pengaruh Organizational Commitment terhadap 

Turnover Intention. 

13. Untuk menguji pengaruh Pay Satisfaction terhadap Turnover 

Intention yang dimediasi oleh Work Satisfaction. 

14. Untuk menguji pengaruh Work Overload terhadap Turnover 

Intention yang dimediasi oleh Work Satisfaction. 

15. Untuk menguji pengaruh Work Stress terhadap Turnover Intention 

yang dimediasi oleh Work Satisfaction. 
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16. Untuk menguji pengaruh Pay Satisfaction terhadap Turnover 

Intention yang dimediasi oleh Organizational Commitment. 

17. Untuk menguji pengaruh Work Overload terhadap Turnover 

Intention yang dimediasi oleh Organizational Commitment. 

18. Untuk menguji pengaruh Work Stress terhadap Turnover Intention 

yang dimediasi oleh Organizational Commitment. 

 

F. Manfaat Penelitian 

Dengan tujuan tersebut, penelitian ini diharapkan dapat memberi 

manfaat bagi beberapa pihak diantaranya : 

1. Bagi Akademik 

Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan referensi serta 

literatur dan sumbangan bagi peneliti lain yang ingin melakukan 

penelitian dengan tema yang sama di masa mendatang  

2. Bagi Penulis 

Untuk mempelajari dan mendalami mengenai bidang akuntansi 

keperilakuan khususnya masalah turnover intention auditor.  

3. Bagi Kantor Akuntan Publik 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan 

saran yang dapat digunakan oleh Kantor Akuntan Publik yang ada 

di Indonesia sebagai bahan informasi dan pengetahuan dalam 

mempelajari dan memahami perilaku auditor dalam bekerja dan 

penyebab terjadinya Turnover Intention serta sebagai bahan 
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pertimbangan untuk kantor akuntan publik dalam mengembangkan 

prosedur dan cara kerja serta lingkup kerja yang nyaman dan baik 

dijalankan oleh auditor untuk mengurangi turnover intention rate 

pada kantor akuntan publik. 
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