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ABSTRAKSI

Penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover
intention dengan organizational-base self-esteem sebagai variabel moderating ini
dilaksanakan dengan melakukan studi pada Kantor Akuntan Publik yang berada di
wilayah Surakarta dan Yogyakarta. Pada penelitian ini metode pengumpulan
data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden. Metode
analisis data yangdigunakan adalah analisis regresi berganda dan analisis korelasi
berganda, sedangkan ujihipotesis yang digunakan adalah ujiparsial.

Hasil penelitian secara parsial menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap turnover
intention. Variabel komitmen organisasi dengan organizational-based self-esteem
sebagai variabel moderating mempunyai pengaruh yang signifikan dan negatif
terhadap turnover intention.

Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk menambah variabel -
variabel lain yang mempengaruhi turnover intention sehingga mendapatkan hasil
yang lebih baik.



BAB I

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG MASALAH

Kinerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kondisi dan perilaku

karyawan yang memiliki perusahaan tersebut. Fenomena yang sering terjadi adalah

kinerja suatu perusahaan yang telah demikian bagus dapat rusak baik secara

langsung maupun tidak, oleh berbagai perilaku karyawan yang sulit dicegah

terjadinya. Salah satu bentuk perilaku karyawan tersebut adalah keinginan berpindah

{turnover intention) yang berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan

pekerjaanya. Dengan tingginya tingkat turnover pada perusahaan, akan semakm

banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik biaya pelarihan yang sudah

diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun

biaya rekrutmen dan pelatihan kembali (Suwandi dan Indriantoro, dalam Toly ,

2001).

Turnover intention (keinginan pindah) mencerminkan keinginan individu

untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan (Suwandi dan

Indriantoro, dalam Toly, 2001). Abelson dalam Toly (2001) menggambarkan

turnover intention sebagai pikiran untuk keluar, mencari pekerjaan lain, serta

keinginan meninggalkan organisasi.



Dalam beberapa kasus tertentu turnover memang diperlukan oleh perusahaan

terutama terhadap karyawan yang kinerjanya rendah, namun tingkat turnover

tersebut harus diupayakan agar tidak terlalu tinggi sehingga perusahaan masih

memiliki kesempatan untuk memperoleh manfaat atau lebih besar dibandingkan

biaya rekruitmen yang ditanggung organisasi (Toly, 2001).

Biaya-biaya yang senantiasa muncul pada saaat rekruitmen karyawan antara

lain biaya rekruitmen, biaya pelatihan, biaya administrasi serta biaya-biaya lain yang

tidak dapat dihindarkan akan muncul dalam proses rekruitmen karyawan yang baru.

Berbagai biaya-biaya yang muncul dapat dikategorikan dalam biaya kebijakan.

Biaya kebijakan adalah biaya yang tidak mempunyai hubungan yang erat

dengan output yang dihasilkan. Contoh biaya kebijakan adalah unit administratif dan

unit pendukung lainnya (seperti departemen akuntansi, departemen hukum,

departemen hubungan industrial dan departemen hubungan masyarakat) dan

departemen pemasaran. Output suatu pusat biaya kebijakan tidak dapat diukur

dengan nilai moneter (Halim, 2000)

Biaya-biaya yang muncul pada proses rekruitmen karyawan dapat

digolongkan kedalam biaya kebijakan. Disamping biaya yang terjadi pada proses

rekruitmen tidak mempunyai hubungan yang erat dengan output yang dihasilkan,

output dari biaya-biaya ini juga tidak dapat diukur dengan unit moneter.



Pada lingkungan profesi akuntan publik sendiri, turnover yang dihadapan

KAP telah didokumentasikan dengan baik lewat berbagai literatur professional 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 (Toly, 2001).

Pasewark dan Strawser dalam Toly (2001), dalam mengutip kesimpulan

penelitian Bline et al. (1991), Snead dan Hariel (1991), Harrel (1990), dan Rasch dan

Harrel (1990), mengatakan bahwa dalam meningkatkan level komitmen

organisasional dan keputusan kerja yang dimiliki akuntan akan menekan tingkat

turnover.

Komitmen organisasional menurut Wiliams dan Hazer (1986) merupakan

tingkat kekerapan identifikasi dan keterikatan individu terhadap organisasi yang

dimasukinya, dimana karakteristik organisasional antara lain : loyalitas seseorang

terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas nama organisasi,

kesesuaiaan tujuan seseorang dengan tujuan organisasi (goal congruence), dan

keinginan untuk menjadi anggota organisasi (Poter et al., 1974 dalam Toly, 2001).

Komitmen organisasional merupakan prediktor bagi voluntary turnover.

Adanya kecenderungan komitmen (commitment prospensity) sebelum memasuki

organisasi akan behubungan positif dengan komitmen awal pada organisasi.



Komitmen awal (sebelum memasuki organisasi) dan komitmen berikutnya (setelah

memasuki organisasi) akan berhubungan negatif dengan voluntary turnover (Lee et

al. 1992). Sebagai sikap, komitmen organisasional dianggap penting karena

mempunyai hubungan yang negatif turnover (Newstrom dan Davis, dalam

Pangabean, 2001).

Berbagai penelitian telah dilakukan untuk mempelajari hasil atau dampak

dari komitmen organisasional sekaligus berbagai hal yang mampu

mempengaruhinya. Dalam penelitiannya pierce (1989),telah mengkaitkan antara

organizational -based self-esteem dengan variabel-variabel yang lainnya yang salah

satunya adalah komitmen organisasional, yang menghasilkan hubungan positif

diantara keduanya.

Orang - orang yang bekerja di dalam suatu organisasi mungkin menilai

dirinya berharga, penting, dan dipercaya sebagai anggota organisasi. Penilaian

terhadap diri sendiri tersebut dikenal dengan organizational-based self-esteem.

Organizational-based self-esteem adalah penilaian yang diberikan seseorang

terhadap dirinya sendiri sebagai anggota organisasi yang bertindak dalam konteks

organisasi (Pierce,1989)

Penelitian ini mencoba menggabungkan penelitian yang dilakukan oleh Rivai

(2001), Toly (2001) dengan Pierce et al.(1989). Dimana dalam penelitiannya,

Pierce et al. (1989) telah menemukan bukti secara empiris bahwa komitmen

organisasi merupakan konsekuensi dari organizational-based self-esteem.



Sedangkan dalam penelitian Rivai (2001) menemukan bukti bahwa komitmen

organisasi secara signifikan berpengaruh terhadap keinginan pindah

Penelitian ini mencoba mengungkap pengaruh komitmen organisasi terhadap

turnover intention dengan organization-based self-esteem sebagai variabel

moderating. Dimana organizational-based self-esteem bertindak sebagai variabel

moderating yang mempengaruhi secara signifikan terhadap hubungan komitmen

organisasi terhadap turnover intention.

Dalampenelitian ini, peneliti melakukan survey pada Kantor Akuntan Publik.

Dimana Kantor Akuntan Publik (KAP) adalah salah satu contoh organisasi yang

kinerjanya tergantung pada kinerja para pekerjanya. Sebagaimana Suwandi dan

Indriantoro telah menguji sampel staf pada KAP.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian sebelumnya, maka peneliti akan

mengadakan penelitian dengan judul

"PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER

INTENTION DENGAN ORGANIZATIONAL-BASED SELF-ESTEEM

SEBAGAI VARIABEL MODERATINC'Survey pada Kantor Akuntan Publik

(KAP) Surakarta dan Yogyakarta



1.2 RUMUSAN MASALAH

Definisi perumusan masalah adalah pernyataan yang jelas, tepat, dan singkat

dari pertanyaan atau isu yang diteliti dengan tujuan untuk menemukan jawaban atau

solusi (Sekaran, 200: 68). Dengan demikian, suatu permasalahan harus dinyatakan

dengan tepat untuk mendapatkan suatu pemecahan.

Permasalahan yang ingin diungkap dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention ?

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention

melalui organizational-based self-esteem sebagai variabel moderating?

L3\ TUJUAN DAN MANFAAT PENELITIAN

Tujuan yang ingin dicapai oleh peneliti dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Untuk lebih memahami mengenai komitmen organisasi, turnover intention,

dan organizational-based self-esteem.

2. Untuk memberikan bukti secara empiris mengenai pengaruh komitmen

organisasi terhadap turnoverintention .

3. Untuk memberikan bukti secara empiris mengenai pengaruh komitmen

organisasi terhadap turnover intention melalui organizational-based self-

esteem sebagai variable moderating.



Suatu penelitian dilakukan dengan harapan bahwa penelitian itu dapat

memberikan manfaat baik bagi penulisnya maupun bagi orang lain. Manfaat yang

diharapkan diperoleh dari pelaksanaan penelitian adalah :

1. Manfaat Teoritis

a) Menambah pengetahuan tentang pengertian mengenai komitmen

organisasi, turnover intention, dan organizational-based self-esteem

serta memberikan gambaran mengenai hubungan ketiganya;

b) Memberikan acuan bagi peneliti selanjutnya di bidang yang sama

2. Manfaat Praktis

a) Bagi para pimpinan Kantor Akuntan Publik (KAP), hasil penelitian ini

dapat digunakan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi

terhadap turnover intention dengan organizational-based self-esteem

sebagai variable moderating sehingga bisa dilakukan antisipasi

terhadap hal-hal yang dapat berdampak terhadapkomitmen organisasi,

turnover intention dan organizational-based self-esteem.

b) Hasil penelitian dapat digunakan sebagai bahan evaluasi bagi KAP

untuk menanggapi permasalahan komitmen organisasi, turnover

intention dan organizational-based self-esteem.



BAB II

LANDASAN TEORI

2.1 KAJIAN PUSTAKA

2.1.1 KOMITMEN ORGANISASI

Komitmen organisasi dapat dipahami melalui dua pendekatan, yaitu

pendekatan perilaku dan pendekatan sikap (Pangabean, 2001). Dalam pendekatan

sikap, perhatian peneliti adalah terhadap manifestasi dari komitmen yang tegas.

Seorang karyawan menjadi terikat kepada organisasi karena sunk cost (gaji dan

fasilitas yang merupakan fungsi dari usia dan masa kerja). Mereka akan sangat

merasa rugi jika mereka pindah kerja. Sedangkan dalam pendekatan sikap, komitmen

organisasi di definisikan sebagai suatu pernyataan di mana seseorang karyawan

diidentifikasikan dengan sebuah organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya. Karyawan

tersebut ingin tetap menjadi anggota organisasi dalam rangka memfasilitasi

organisasi yang bersangkutan untuk mencapai tujuannya.

Secara makna komitmen organisasi menurut Mathis dan Jackson dalam

Armansyah (2002) adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap

tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam organisasi

tersebut yang pada akhirnya tergambar dalam statistik ketidakhadiran dan masuk

keluar tenaga kerja (turnover)



1. Suatu keinginan yang kuat untuk menjadi anggota dari organisasi tertentu

2. Keinginan menuju level keahlian yang tinggi atas nama organisasi.

3. Suatu kepercayaan tertentu di dalam, dan penerimaan terhadap nilai-nilai

dan tujuan organisasi tersebut.

Porter (Mowday et al, 1982) dalam Armansyah (2002) mendefinisikan

komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam

mengidentifikasikan keterlibatan dirinya ke dalam bagian organisasi. Hal ini dapat

ditandai dengan tiga hal yaitu :

o Penerimaanterhadapnilai-nilai dan tujuanorganisasi.

o Kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama

organisasi.

o Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi (menjadi

bagian dari organisasi).

Armansyah (2002) menyatakan Kepercayaan dan penerimaan merupakan

kesesuaian persepsi pribadi tenaga kerja terhadap tujuan-tujuan organisasi, yang akan

diperlihatkan pada bentuk nyata apakah mereka tetap ingin berada di dalam

organisasi atau tidak. Karyawan yang berada di dalam organisasi jika tujuan

perusahaan dan kebijaksanaan-kabijaksanaan perusahaan memberikan kontribusi

tidak hanya kepada pencapaian tujuan organisasi semata, namun juga mampu

memenuhi tujuan invidu atau karyawan organisasi.



10

Hal yang dikemukakan oleh Robbin dalam Cholil dan Riani (2003) bahwa

komitmen organisasional menekankan derajat keberpihakan identitas diri personil

pada tujuan organisasi tertentu dan hasrat untuk memelihara keanggotaannya pada

organisasi.

Mowday, Porter, dan Steers dalam Anik dan Arifuddin (2003)

mengemukakan komitmen organisasi terbangun bila masing-masing individu

mengembangkan tiga sikap yang saling berhubungan terhadap organisasi dan atau

profesi antara lain :

o Identification yaitu pemahaman atau penghayatan dari tujuan organisasi.

o Involment yaitu perasaan telibat dalam suatu pekerjaan atau perasaan bahwa

pekerjaannya adalah menyenangkan.

o Loyality yaitu perasaan bahwa organisasi adalah tempat bekerja dan tempat

tinggal.

Determinan komitmen organisasi dapat berasal dari internal karyawan

maupun kondisi ekstemal yang berasal dari perusahaan. Kedua penentu ini

berpengaruh besar dalam menciptakan komitmen organisasi.

Sebagai perilaku, ada empat karakteristik tindakan sebagai faktor penentu

komitmen, yang dapat dijelaskan sebagai berikut ini.
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1. Kejelasan tindakan

Merupakan tindakan yang dapat diamati dan tindakan yang dilakukan tanpa

ragu-ragu. Dengan kata lain bahwa perilaku individu konsisten dengan apa

yang dikatakannya.

2. Pengulangan tindakan

Tindakan-tindakan dapat diulang kembali secara berkelanjutan. Orang yang

berkomitmen tidak mundur dari tindakannya, meskipun mendapat hambatan,

baik dari dirinya maupun lingkungannya.

3. Kemauan sendiri

Tindakan individu atas kemauan sendiri dan didasarkan pada kebebasan

invidu. Oaring yang bertindak atas kemauan sendiri akan lebih bertanggung

jawab dan sungguh-sungguh dibandingkan dengan orang yang bekerja secara

terpaksa. Bila melakukan kesalahan, orang-orang tersebut berani mengakui

kesalahannya dan secara sadar berupaya memperbaikinya.

4. Publisitas tindakan

Merupakan ciri tentang suatu tindakan dapat diketahui dan dirasakan secara

sosial. Orang yang melakukan suatu tindakan dan diketahui oleh orang lain,

bukan karena ingin mendapatkan pujian melainkan tindakan itu sendiri sudah

mencakup konteks sosial. Salanik lebih lanjut menjelaskan hal tersebut

sebagai proses di mana individu mengembangkan persaaan memiliki menjadi

kegiatan-kegiatan nyata, yang akhirnya berkembang menjadi komitmen
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Menurut Luthans dalam Armansyah (2002), determinan komitmen organisasi

adalah variabel-variabel (umur, masa jabatan dalam organisasi, dan pembagian

seperti positifatau negatif, afeksi, atau kedudukan kontrol internal danekstemal) dan

organisasi (desainkerjadan gayakepemimpinan pengawas).

Umur karyawan menunjukkan catatan biografis lamanya masa hidup

seseorang yang digolongkan dalam dua dimensi yaitu tua dan muda, sedangkan masa

jabatan merupakan lamanya seseorang bekerja atau menjabat suatu posisi di dalam

organisasi. Umumnya orang-orang yang berusia lebih tua dan telah lama bekerja

memiliki komitmen organisasi yangtinggi dibandingkan dengan mereka yangberusia

muda. Hal inidipengaruhi oleh pandangan bahwa masa hidup mereka baik kehidupan

biologis maupun usia kerja di perusahaan hanya tinggal sesaat, sehingga mencegah

mereka untuk keluar dari perusahaan, dalam arti mereka tetap komit dengan

organisasi.

Masalah pembagian juga menentukan tetap atau tidaknya seseorang dalam

suatuorganisasi. Pembagian dalam hal iniadalah masalah pembayaran atau gaji yang

diterima, dalam arti positif pembayaran adalah pembayaran gaji yang layak,

sebaliknya pembayarang yang negative adalah ketidaklayakan penerimaan gaji.

Pembayaran yang cukup akan mendorong besarnya komitmen seseorang kepada

organisasi, tidak memikirkan hal lain untuk memenuhi kebutuhan hidup, dan tidak

memiliki keinginan untuk mengadakan penyelewengan-penyelewengan kekuasaan
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dan wewenang, seperti korupsi atau memanipulasi aktivitas-aktivitas tertentu dalam

organisasi untuk menambah kekurangan pembayaran.

Afeksi juga merupakan determinan komitmen yang ditandai dengan sikap-

sikap emosional yang timbul antara laindengan adanya :

o Lokus Internal, berasal dari dalam diri seseorang dengan merasa bahwa

mereka dapat mengendalikan sendiri kondisi mereka.

o Lokus Ekstemal, menganggap adanya hal diluar diri yang menentukan

kondisi hidup mereka, seperti misalnya sesuatu yang berasal dari organisasi,

kebijakanorganisasi, sikapkepemimpinan organisasi, controldari atasan

Seseorang yang memiliki nilai tinggi dalam lokus ekstemal umumnya

memiliki kepuasan kerja yang rendah. Rendahnya kepuasan kerja ini mendorong

seseorang untuk tidak komit pada organisasi, sehingga merugikan organisasi itu

sendiri misalnya menurunnya prestasi kerja, rendahnya semangat kerja, menurunnya

tingkat disiplin dan meningkatnya keinginan untuk pindah kerja.

Allen dan Meyer (dalam Clugston, 2000) mengemukan bahwa komitmen

terdiri dari elemen keinginan atau hasrat, kebutuhan, dan kewajiban. Tiga elemen

tersebut disajikan dalam tiga komponen dari affective, continuance, dan normative

organisasional commitment.

1. Affective, merupakan proses perilaku dimana melalui hal tersebut seseorang

akan berfikir mengenai hubungan mereka dengan organisasi dalam hal nilai

dan kesatuan tujuan. Tingkat ini merupakan tingkatdi mana tujuan invidu dan
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nilai menyatu dengan organisasi yang diperkirakan secara langsung

mempengaruhi keinginan iuntuk tetap tinggal dalam organisasi. Sehingga,

karyawan dengan affective commitment yang kuat akan tetap tinggal dalam

organisasi karena keinginan mereka sendiri.

2. Continuance commitment, digambarkan sebagai suatu keinginan untuk tetap

tinggal dalam organisasi karena pertimbangan biaya ketika mereka keluar.

Biaya tersebut ditunjukkan dalam dua cara yang berbeda : (1) sebagai invidu

memperoleh kedudukan dalam organisasi, seiring dengan bertambahnya masa

jabatan mereka maka mereka telah memiliki keuntungan, misalnya dalam

bentuk rancangan pensiun, senioritas, spesialisasi keahlian, rasa kesatuan,

ikatan kekeluargaan, dan lai-lain; dan (2) individu mungkin merasa mereka

seharusnya tetap tinggal pada pekerjaannya sekarang karena mereka tidak

memiliki alternative pekerjaan lain. Kemudian Meyer dan Allen (1991)

menyimpulkan bahwa karena tidak adanya pilihan pekerjaan lain, maka

karyawan dengan tingkat continuance commitment yang tinggi akan tinggal

dalam organisasi karena mereka merasa memang seharusnya seperti itu.

3. Normative commitment, diartikan sebagai keinginan karyawan untuk tinggal

dalam organisasi berdasarkan tugas, loyalitas, dan kewajiban moral. Tipe ini

mungkin berasal dari kebudayaan individu atau etik kerja, karena mereka

memang merasa bertanggung jawab untuk tetap tinggal dalam

organisasiJVormafzycommitment berbeda dengan affective dancontinuance
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commitment, yang mana tidak merefieksikan suatu kebutuhan untuk

menyatukan diri dengan tujuan atau misi organisasi, juga tidak terdapat

perubahan eksentrik dalam hubungannya dengan organisasi. Loyalitas dan

tugas dan tugas mendasari normative commitment yang mempengaruhi

individu untuk tetap tinggal dalam organisasi karena itu memang kewajiban

mereka.

Komitmen organisasional sedemikian penting untuk dipahami dan diciptakan.

Terjadinya komitmen personil dalam setiap jajarandan tingkatan organisasi berkaitan

dengan sikap keberpihakan personil untuk menyatu dengan tujuan dan sasaran serta

sesuai dengan nilai organisasi. Dengan demikian setiap pengelola organisasi apapun

sangat berkepentingan untuk menempuh berbagai upaya strategis untuk menciptakan

dan melestarikan serta meningkatkan derajat komitmen sumber dayamanusia sebagai

jembatan untuk mencapai efektifitas perilaku dan kinerja individu, kelompok dan

organisasi.(Cholil dan Riani, 2003)

Diantara komitmen organisasional versi Minner J.B dalam Cholil dan Riani

(2003) adalah:

o Organizational Outcomes : berkaitan dengan tingkat perputaran tenaga kerja,

absentisme, produktifitas, kualitas dan kuantitas output.

o Individual Significance : adanya kohesifitas antara identitas individu dengan

identitas kelompok dan organisasi mendorong terjadinya pemuncakan secara

optimal kontribusi, partisipasi dan akhirnya prestasi. Disamping itu dapat

terjadi kebersamaan pengembangan karir seiring pengembangan organisasi.
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Komitmen organisasi seperti diatas ditandai dengan kesediaan karyawan

untuk terjun dan terlibat dalam organisasi, bekerja dan berupaya untuk kemajuan

organisasi, memberikan tenaga, pikiran, ide, waktu agar organisasi berkembang dan

mencapai kemajuan, memberikan informasi-informasi positif tentang organisasi

kepada orang lain di luar organisasi, menonjolkan kelebihan-kelebihan organisasi dan

merasa bangga menjadi anggota organisasi, serta memiliki pemikiran untuk tetap

berada dalam organisasi, merasa akan menemukan masalahdan hambatan jika keluar

dari organisasi. Sedangkanmereka-mereka yang tidak memiliki komitmen organisasi

akan memiliki persepsi-persepsi sebaliknya dari unsur-unsur di atas.

Model proses komitmen yang sering digunakan dalam analisis adalah model

Ricard dan Steer dalam Haryani (2001). Mereka mengemukakan suatu model proses

komitmen yang secara konseptual dibedakan menjadi tiga tahap, yaitu organizational

entry, organizational commitment, dan propensity.

1. Organizational entry, berkaitan dengan pemilihan karyawan akan organisasi

yang akan dimasukinya. Dengan demikian akan mencakup kesesuaian karir

individu dengan organisasi. Pada tahap ini sebenarnyapemilihan terjadi pada

kedua belah pihak, yaitu karyawan memilih organisasi akan dimasukinya,

sedang organisasi memilih karyawan yang akan dipekerjakan.

2. Organizational commitment, merupakan tahap di mana karyawan

menetapkan ke dalam keterlibatannya dengan organisasi. Lebih lanjut focus

dari komitmen organisasi ini pada kedalaman identifikasi karyawan dengan
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tujuan-tujuan organisasi, dan keinginan untuk bekerja keras dalam

mempertahankan misis organisasi. Pada tahap ini dpat dilihat bagaimana

komitmen seorang karyawan, yaitu apakah komitmen organisasi rendah

berubah menjadi tinggi. Yang perlu diperhatikan pada tahap ini adalah

kemungkinan terjadinya karyawan dengan komitmen organisasi tinggi

berubah menjadi rendah.

3. Propensity, merupakan kecenderungan untuk karyawan dengan komitmen

organisasi rendah dan tinggi. Karyawan dengan komitmen rendah akan

terdapat kecenderungan yang besar untuk keluar organisasi. Apabila tidak

demikian, dapat dilihat bahwa karyawan ini mempunyai tingkat absensi tinggi

demikian juga kinerja (performance) relatif rendah. Sedangkan pada

karyawan dengan komitmen yang tinggi, kecenderungan adalah tetap

bergabung dengan organisasi. Karyawan ini pada umumnya juga

menunjukkan partisipasi terhadap organisasi yang besar.

2.1.2 TURNOVER INTENTION

Turnover Intention (keinginan pindah) mencerminkan keinginan individu

untuk meninggalkan organisasi dan mencari altematif pekerjaan (Suwandi dan

Indriantoro dalam Toly, 2001). Abelson dalam Toly (2001) menggambarkan hal

tersebut sebagai pikiran untuk keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta

keinginan meninggalkan organisasi.
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Kalbers dan Forgaty dalam Rahmawati (1997) penelitiannya membedakan

keinginan untuk pindah karyawan menjadi dua yaitu :

o Pindah bagian, yang berarti masih dalam perusahaan tersebut.

o Pindah organisasi, yang berarti keluar dari perusahaan tersebut.

Menurut fungsinya ada dua jenis turnover intention, yaitu fungsional dan

disfungsional. Fungsional, apabila keluarnya karyawan (secara sukarela) dapat

merupakan keuntungan bagi organisasi. Karyawan yang keluar adalah karyawan yang

tidak produktif atau tidak potensial dalam organisasi, sedangkan organisasi dalam

keadaan kesulitan ekonomi, sehingga harus melakukan penghematan biaya.

Mempakan keuntungan apabila turnover digunakan sebagai kesempatan promosi

ataupun mutasi karyawan lain dalam organisasi yang sama. Turnover intention adalah

disfungsional apabila dengan keluarnya karyawan tersebut organisasi justru

mengalami kerugian, terutama jika yang keluar adalah karyawan yang potensial.

Jenis Turnover yang menjadi perhatian dalam penelitian ini adalah turnover

yang terjadi sukarela dan disfungsional, sehingga perlu diupayakan pengendaliannya.

Beberapa akibat yang ditimbulkan turnover intention, antara lain :

1. Dampa k Negatif

a. Biaya

Flamhotz (dalam Wibowo, 2002) meringkas tiga kelompok biaya. "Biaya

pelepasan karyawan" meliputi pesangon, hilangnya efisiensi sebelum

terjadinya pelepasan, dan biaya jabatan yang lowong selama masa pencarian

karyawan pengganti. " Biaya pemeroleha karyawan" mencakup biaya
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perekrutan, seleksi, penerimaa, penempatan, apabila karyawan keluar

organisasi. "Biaya perolehan dan pengembangan SDM", seperti biaya dan

waktu pelatihan yang berhubungan dengan hilangnya produktivitas selama

pelatihan.

b. Prestasi

Apabila organisasi kehilangan karyawan yang memiliki ketrampilan khusus

atau menduduki jabatan penting sekali, hal tersebut akan memberikan efek

beruntun terhadap prestasi, sampai didapatkannya pengganti yangbenar-benar

memenuhi fungsinya.

c. Masalah komunikasi sosial

Mobley dalam Wibowo (2002) menjelaskan apabila yang keluar mempakan

kerabat berharga, yang mungkin mempakan pusat jaringan komunikasi, atau

karyawan tersebut mempakan anggota kelompok kerja terpadu, maka

pengunduran dirinya dapat menimbulkan akibat negatif terhadap mereka yang

tinggal, yang akan mempakan beban kerja tambahan dan kemungkinan pula

dapat menurunkan prestasi kelompok.

d. Merosotnya semangat kerja

Hal ini akan mendorong bertambahnya turnover akibat terciptanya sikap-sikap

yang kurang baik dan kemungkinan terjadinya pekerjaan tambahan(Yulianto

dalam Wibowo, 2002).
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2. Dam pak Positif

a. Pembaharuan dalam organisasi

Turnover intention dapat membuka peluang bam bagi pengurangan biaya

dengan memadakan atau menggabungkan beberapa jabatan, termasuk jabatan

yang lowong, melakukan restrukturisasi organisasi, atau memperkenalkan

otomatisasi bam. Penggunaan komputerisasi menjadikan pekerjaan lebih

efisien dan tidak membutuhkan banyak tenaga kerja sehingga pengeluaran

biaya bisa dihemat.

b. Pengurangan biaya turnover lainnya

Seorang karyawan yang meninggalkan organisasi tidak selalu dapat

merealisasikannya disebabkan berbagai alasan, misal karena kurangnya

peluang kerja di tempat lain, kendala keluarga, dan sebagainya. Turnover

intention dapat digunakan sebagai kesempatan mobilitas intern karyawan-

karyawan yang tinggal. Mereka diberi pelatihan-pelatihan yang bermanfaat

untuk meningkatkan kariernya, atau diberi pengayaan jabatan. Cara ini

sekaligus dapat mencegah terjadinya peningkatan turnover.

c. Bertambahnya keyakinan diri

Individu yang berusaha mencari pekerjaan di tempat lain dan berhasil

menemukannya untuk kemudian direkmt oleh organisai lain, akan dapat

keyakinan diri yang besar, apalagi bila tanpa mencari sudah datang padanya

beberapa tawaran kerja.
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Tingginya tingkat turnover pada perusahaan akan semakin banyak

menimbulkan potensi biaya, baik itu biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada

karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekruitment dan

pelatihan kembali (Suwandi dan Indriantoro dalam Toly, 2001).

Dalam beberapa kasus tertentu turnover memang diperlukan bagi perusahaan

terutama terhadap karyawan dengan kinerja yang rendah (Hollenback dan William

dalam Toly, 2001), namun tingkat turnover tersebut harus diupayakan agar tidak

terlalu tinggi sehingga pemsahaan masih memiliki kesempatan untuk memperoleh

manfaat atau keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan bam yang lebih

besardibanding biayarekmitmen yang ditanggung organisasi.

Turnover intention hams 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 dalam Toly,2001)

Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi

banyak pemsahaan. Bahkan beberapa manajer personalia mengalami frustasi ketika

mengetahui bahwa proses rekmitmen yang telah berhasil menjaring staf yang dapat

dipercaya dan berkualitas pada akhirnya temyata menjadi sia-sia karena staf yang

bam tersebut telah memilih pekerjaan diperusahaan lain (Dennis dalam Toly, 2001)
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Turnover dapat dikendalikan dengan berbagai cara. Cara terbaik untuk

menghilangkan turnover adalah sebagai berikut:

o Memperbaiki proses seleksi dan menyesuaikan pelamar dengan pekerjaan.

o Program orientasi tenaga kerja yang baik (pelatihan/training).

o Sistem kompensasi yang adil dan kompetitif.

o Perencanaan karir dan promosi internal.

Tetapi ada beberapa faktor pribadi diluar kendali pemsahaan dimana alasan

untuk mengambil tindakan turnover ini tidak dapat dikendalikan pemsahaan,

misalnya tenaga kerja pindah ke daerah lain, tenaga kerja memilih tinggal di rumah

dengan alasan keluarga atau pasangan hidup tenaga kerja di pindah keluar daerah,

kemudian tingkat identifikasi individu terhadap organisasinya.

2.1.3 ORGANIZATIONAL-BASED SELF-ESTEEM

Organizational-based self-esteem adalah penilaian yang diberikan seseorang

terhadap dirinya sendiri sebagai anggota organisasi yang bertindak dalam konteks

organisasi (Pierce, et al., 1989).

Self-esteem adalah sebagai penilaian diri atau evaluasi diri yang mana orang

dalam organisasi menghubungkannya pada penghargaan yang ada pada dirinya. Self-

esteem mengekspresikan tindakan suka atau tidak suka pada dirinya. Hal tersebut

adalah evaluasi individu yang merefleksikan apa yang orang pikir terhadap dirinya

sebagai individu pada organisasi terbut. Hal ini mengindikasikan apa yang orang
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percaya terhadap dirinya yang mencakup kemampuan individual terhadap keputusan

dan tindakan yang dilakukan dalam konteks organisasi (Coopersmith, 1967, Gelfand,

1962, Korman, 1976, Wells dan Marwell, 1976 dalam Pierce et al, 1989 : 625).

Organizational-based self-esteem adalah suatu derajat dimana anggota

organisasi percaya bahwa mereka dapat memuaskan kebutuhan mereka dengan jalan

berpartisipasi dengan peraturan yang ada pada organisasi tempat mereka bekerja dan

tindakan yang mereka lakukan dalam konteks organisasi. Orang dengan tingkat

organizational-based self-esteem tinggi, mempunyai kepuasan terhadap peraturan

yang ditetapkan organisasi pada waktu lampau. organizational-based self-esteem

merefleksikan nilai pemahaman diri, yang menempatkan individu untuk bertindak

sesuai konteks organisasi. Sebagai hasilya, karyawan dengan organizational-based

self-esteem yang tinggi mempercayai bahwa mereka penting, berarti, dan berharga

disbanding dengan karyawan lain yang ada dalam suatu organisasi tersebut. (Korman,

1976; Wells dan Marwell, 1976 dalam Pierce et al., 1989: 625)

Self-esteem dapat diperoleh dari pengalaman yang dimilki seseorang dalam

mengatasi tantangan hidup mereka. Dalam hal ini self-esteem akan mempengaruhi

cara - cara seseorang berperilaku dalam lingkungan. Dalam lingkungan organisasi,

orang yang memiliki self-esteem yang tinggi akan mampu menghargai diri sendiri

dan rekan kerja mereka.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa organizational-based

selfesteem adalah penilaian yang dilakukan oleh seseorang tentang diri mereka
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sendiri dalam konteks organisasi. Orang yang memiliki organizational-based

self-esteem tinggi berarti orang tersebut menghargai dirir mereka, percaya akan

kemampuan yang dimilki serta punya rasa percaya diri. Sedangkan orang dengan

organizational-based self-esteem rendah berarti orang tersebut tidak menghargai diri

sendiri.

1. Hal-hal yang Mempengaruhi Organizational-Based Self-Esteem

b) Managerial Respect

Managerial respect adalah perhatian atasan terhadap kesejahteraan

karyawan. Organizational-based self-esteem cenderung meningkat apabila

karyawan percaya bahwa atasan mereka memilki perhatian yang sungguh-

sungguh terhadap kesejahteraan mereka.

b) Organizational Structure

Organisasi adalah sistem dari aktivitas yang terkoordinasi atau

kekuatan dua atau lebih orang. Perbedaan antara mechanistic dan organic

organization digambarkan sebagai berikut:

Mechanistic organization adalah birokrasi yang kaku dengan aruran-

aturan yang ketat, tugas-rugas yang sempit, serta komunikasi dari atas ke

bawah (top-down). Sebaliknya, organic organization adalah jaringan yang

fleksibel atau organic organization menghasilkan tingkat organizational-

based self-esteem yang lebih tinggi dari pada struktur mechanistic. Hal ini

berarti bahwa tingkat organizational-based self-esteem karyawan cendemng

meningkat dalam suatu organic organization.
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c) Job Complexity

Karakteritik tugas mempakan kunci dari motivasi karyawan. Pekerjaan

yang membosankan dan monoton mengurangi motivasi, sementara pekerjaan

yang menantang dapat memngkatkan motivasi. Dalam kaitannya dengan

organizational-based self-esteem, pekerjaan yang kompleks atau rumit dan

pekerjaan yang menantang akan menghasilkan organizational-based self-

esteem yang lebih tinggi daripada pekerjaan yang sederhana, berulang-ulang,

dan membosankan.

d) Organizational Care

Penelitian terbaru yang dilakukan oleh McAllister dan Bigley (2002)

membuktikan bahwa organizational context, yaitu organizational care,

mempengaruhi organizational-based self-esteem. Korman (1970) dalam

McAllister dan Bigley (2002) menyatakan bahwa terdapat beberapa

organizational care yang memiliki pengaruh terhadap organizational-based

self-esteem. Workplace self context didefinisikan sebagai hal yang biasanya

ditentukan secara sosial, berdasar pada pengalaman pembelajaran sosial dan

dibentuk oleh interaksi dengan orang lain dan kesatuan intuisi tempat

terjadinya interaksi tersebut. Organizational care adalah struktur nilai yang

mendalam dan prinsip-prinsip pengorganisasian yang berpusat untuk

memenuhi kebutuhan karyawan, mendukungkepentingankaryawan, dan



26

menghargai kontribusi karyawan (Deny, 1999; Liedtka, 1999, 1996; Tronto,

1998 dalam McAllister dan Bigley 2002).

2. Konsekuensi Organizational-Based Self-Esteem

b) Global self-esteem

Self-esteem adalah keyakinan terhadap keberhargaan diri sendiri

berdasrkan pada evaluasi diri secara keseluruhan. Self-esteem dapat juga

diartikan sebagai tingkat suka atau tidak suka seseorang terhadap dirinya

sendiri. Dengan demikian, tingkat organizational-based self-esteem yang

tinggi yang mempengaruhi global selfesteem yang rendah.

c) Job Perfomance

Seperti yang telah dinyatakan sebelumnya, karyawan yang mempunyai

tingkat organizational-based self-esteem yang tinggi cendemng memandang

diri mereka sebagai orang yang penting, berharga, efektif, dan berarti di dalam

konteks organisasi tempat mereka bekerja. Oleh karena itu, orang-orang yang

memiliki tingkat organizational-based self-esteem yang tinggi akan

melakukan pekerjaan secara lebih baik daripada orang-ornag yang

mempunyai tingkat organizational-basedself-esteem yang rendah.

d) Intrinsic Motivation

Intrinsic motivation adalah perasaan pencapaian pribadi. Intrinsic

motivation adalah keinginan untuk mengerjakan sesuatu karena pekerjaan itu

menarik, melibatkan dirinya, menyenangkan, memuaskan, atau menantang

secara pribadi. Karyawan dengan tingkat organizational-based self-esteem
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yang tinggi merasa dirinya sebagai anggota organisasi yang dipercaya,

berharga, dam memberi kontribusi. Kepercayaan ini meningkatkan perasaan

pencapaian pribadi. Demikian pula hanya dengan organizational-based self-

esteem. Tingkat organizational-based self-esteem yang tinggi mempengaruhi

intrinsic motivation secara positif dan sebaliknya.

e) General Satisfaction

Job satisfaction adalah tanggapan emosional atau afektif terhadap

berbagai tahapan pekerjaan seseorang. Job Satisfaction juga berarti sikap

umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Semakin tinggi nilai yang

diberikan seseorang terhadap dirinya, secara umum orang tersebut akan

merasa semakin puas. Ketika karyawan merasa dirinya sebagai orang yang

berharga mereka cendemng untuk menjadi lebih puas. Dengan kata lain,

semakin tinggi tingkat organizational-based self-esteem karyawan, mereka

akan menjadi semakin puas (general satisfaction semakin tinggi).

f) Citizenship Behavior

Organizational citizenship behavior terdiri atas perilaku karyawan

yang melebihi tugas seharusnya. Citizenship behavior meliputi tindakan

melakukan hal-hal yang bermanfaat bagi organisasi itu sendiri.

Organizational citizenship behavior dapat didefinisikan sebagai tindakan

yang konstruktif atau kooperatif yang tidak wajib serta tidak mendapatkan

kompensasi secara langsung atau resmi (kontraktual) oleh sistem penghargaan

formal.
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g) Komitmen Organisasional dan Kepuasan

Komitmen organisasi mencerminkan tingkat keterlibatan atau

identifikasi seorang invidu dengan suatu organisasi den juga tingkat

keterlibatan atau identifikasi seorang invidu dengan suatu organisasi dan juga

tingkat komitmennya terhadap tujuan organisasi tertentu beserta tujuannya,

dan keinginan individu tersebut untuk menjaga keanggotaannya dalam

organisasi. Peneliti terdahulu telah menemukan hubungan yang kuat dan

signifikan antara komitmen organisasi dengan kepuasan. Tingkat

organizational-based self-esteem yang tinggi akan mempengaruhi komitmen

organisasi serta kepuasan secara positif.

3. Cara-cara untuk Meningkatkan Organizational-Based Self-Esteem

Organizational-based self-esteem ditingkatkan dengan cara-cara

sebagai berikut ini:

a) Menunjukkan perhatian pada masalah perseorangan, kepentingan,

kedudukan, dan kontribusi;

b) Menawarkan pekerjaan yang melibatkan variasi, otonomi, dan menantang,

yang sesuai dengan ketrampilan dan kemampuan individu

c) Berjuang untuk kohesivitas antara manajemen dan karyawan serta

membangun kepercayaan;

d) Mempunyai kepercayaan pada self management dan kemampuan tiap

karyawan.
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2.2 KAJIAN PENELITIAN TERDAHULU

Sheridan dan Abelson : Sheridan dalam Rivai (2001) menyatakan bahwa

hubungan antara komitmen organisasi dan keinginan pindah yang bersifat non liniar,

yaitu adanya termination yang menunjukkan suatu perubahan yang tidak kontinyu

dalam penarikan diri (withdrawl) yang terjadi hanya setelah komitmen dan

ketegangan pada tingkat tertentu terlewati.

Hasil penelitian Rivai (2001) membuktikan bahwa komitmen organisasi

berpengaruh langsung negatif terhadap intensi keluar. Hasil pengujian ini konsisten

dengan studi sebelumnya, Pasewark dan Stasser (1996), Shore dan Martin (1989),

dan Muller dan Price (1990) yang menyimpulkan bahwa meskipun kepuasan kerja

dan komitmen organisasi berhubungan dengan intensi keluar tetapi komitmen

organisasi lebih berhubungan kuat dengan intensi keluar. Dengan demikian komitmen

mempakan anteseden atau variabel yang berpengaruh langsung terhadap intensi

keluar karyawan.

Dalam penelitiannya Toly (2001) menyatakan bahwa turnover intention

mempunyai pengamh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini mendukung hasil

studi sebelumnya oleh Indriantoro dan Suwandi (1999)(dalam Toly, 2001).

Penelitian yang dilakukan Meyer et al. (1993) (dalam Rivai, 2001)

mendukung bahwa peningkatan komitmen berhubungan dengan peningkatan

produktifitas dan turnover yang semakin rendah. Komitmen organisasi behubungan

signifikan dengan intensi keluar dan aktivitas dalam organisasi. Shore dan Martin



30

(1989), dan Muller dan Price (1990) yang dikutip dalam Lum et al. (1998) (dalam

Rivai, 2001) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen berhubungan

dengan turnover, walaupun demikian komitmen organisasi lebih mempunyai

hubungan yang kuat terhadap intensi keluar.

Berbagai penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahu faktor-faktor yang

berhubungan dengan komitmen organisasi. Dari berbagai macam penelitian dapat

disimpulkan bahwa komitmen organisasi dapat menjadi variabel bebas dan variabel

tidak bebas. Sebagai variabel bebas dia juga dapat mempengaruhi perputaran tenaga

kerja (Aryee dan Heng dalam Pangabean, 2001).

Sedangkan sebagai variabel tidak bebas, komitmen organisasional dapat

dipengamhi oleh tingkat kesulitan dalam memperoleh penghargaan (Grusky, 1966

dalam Pangabean, 2001). Penghargaan mempakan salah satu komponen dari

organizational-based self-esteem. Sehingga komitmen organisasi berkaitan dengan

keinginan pindah dan organizational-based self-esteem.

Penelitian terdahulu telah menemukan hubungan yang kuat dan signifikan

antara organizational-based self-esteem dengan komitmen organisasi. Tingkat

organizational-based self-esteem yang tinggi akan mempengamhi komitmen

organisasional secara positif (Pierce et al., 1989).
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2.2 KERANGKA TEORI

Beberapa penelitian yang mendukung adanya hubungan yang signifikan

antara komitmen organisasi dan turnover intention. Penelitian empiris Toly (2001)

mendukung hipotesis bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap

turnover intention.

Cognitive consistency theory menyatakan bahwa seseorang dimotivasi untuk

mencapai hasil optimal yang konsisten sesuai dengan self concept (Korman, 1971 :

595 dalam Pierce, Gardner, Cummings, dan Dunham, 1989). Model ini menyatakan

bahwa karyawan dengan tingkat organizational-basedself-esteem adalah karyawan

yang merasa dirinya berarti dan berharga bagi organisasi sehingga berusaha untuk

mewujudkannya.

Pierce et al. (1989) menyatakan tingginya self-acceptance terhadap organisasi

diasosikan sebagai peningkatan kepuasan serta peningkatan rasa memiliki terhadap

organisasi (komitmen organisasi). Tingginya tingkat organizational-based self-

esteem mengindikasikan adanya hubungan dari kemampuan seseorang. Sebuah istilah

psikologi yang dikutip dalam Pierce et al. (1989) menyatakan bahwa "need-

satisfaying and reinforcingfor an individualand thuspositions and organization as a

need-satisfaying agent in a employee's life". Karena organisasi dapat memberikan

kepuasan terhadap kebutuhan maka karyawan seringkali menyatukan organisasi ke

dalam kehidupan mereka, mempererat dan menjadikan tujuan system nilai organisasi

sebagai bagian dari mereka, sehingga akan menciptakan komitmen organisasi.
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Berdasarkan uraian diatas, ditemukan hasil penelitian bahwa komitmen

organisasi berhubungan dengan turnover intention, sedangkan organizational-based

self-esteem mempakan variabel yang secara konsisten mempengamhi secara tidak

langsung. Dengan demikian Peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut :

organizational-based self-esteem akan berfungsi sebagai variabel moderator pada

pengamh komitmen organisasi terhadap turnoverintention.

Komitmen Organisasi Turnover Intention

Organization-Based Self-Esteem

2.3 HIPOTESIS

Sheridan dan Abelson : Sheridan dalam Rivai (2001) menyatakan bahwa

hubungan antara komitmen organisasi dan keinginan pindah yang bersifat non liniar,

yaitu adanya termination yang menunjukkan suatu pembahan yang tidak kontinyu

dalam penarikan diri (withdrawl) yang terjadi hanya setelah komitmen dan

ketegangan pada tingkat tertentu terlewati.

Rivai (2001) dalam penelitiannya menyatakan bahwa komitmen

organisasional berpengaruh langsung negatif terhadap intensi keluar. Meskipun

kepuasan dan komitmen organisasi berhubungan dengan keinginan pindah, tetapi
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komitmen organisasi lebih berhubungan kuat dengan itensi pindah (Shore dan Martin

dalam Rivai, 2001).

Dalam penelitiannya Toly (2001) menyatakan bahwa turnover intention

mempunyai pengamh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini mendukung hasil

studi sebelumnya oleh Indriantoro dan Suwandi (1999)(dalam Toly, 2001).

Hipotesis pertama :

"Komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention"

Berbagai penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahu faktor-faktor yang

berhubungan dengan komitmen organisasi. Dari berbagai macam penelitian dapat

disimpulkan bahwa komitmen organisasi dapat menjadi variabel bebas dan variabel

tidak bebas. Sebagai variabel bebas dia juga dapat mempengamhi perputaran tenaga

kerja (Aryee dan Heng dalam Pangabean, 2001).

Sedangkan sebagai variabel tidak bebas, komitmen organisasional dapat

dipengaruhi oleh tingkat kesulitan dalam memperoleh penghargaan (Grusky, 1966

dalam Pangabean, 2001). Penghargaan mempakan salah satu komponen dari

organizational-based self-esteem. Sehingga komitmen organisasi berkaitan dengan

keinginan pindah dan organizational-based self-esteem.

Penelitian terdahulu telah menemukan hubungan yang kuat dan signifikan

antara organizational-based self-esteem dengan komitmen organisasi. Tingkat

organizational-based self-esteem yang tinggi akan mempengaruhi komitmen

organisasional secara positif (Pierce et al., 1989).
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Berdasar literaturdiatas makapeneliti menarik hipotesis sebagaiberikut:

Hipotesis :

"Komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnoverintention melalui

organizational-basedself-esteem sebagai variable moderating".



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover

intention dengan organization-based self-esteem sebagai variabel moderating.

Penelitian ini dilakukan dalam rangka menekan tingginya tingkat turnover pada

pemsahaan, akan semakin banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik biaya

pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti

dikorbankan, maupun biaya rekmtmen dan pelatihan kembali. Penelitian dilakukan

pada Kantor Akuntan Publik wilayah Surakarta dan Yogyakarta.

Tabel 3.1

Lokasi Penelitian

No Kantor Akuntan Publik (KAP) Wilayah

1. KAP - Payamta Surakarta

2. KAP - Soemantri Surakarta

3. KAP - Wartono Surakarta

4. KAP - Pamudji Yogyakarta

5. KAP - Sri Suhami Yogyakarta

6. KAP-Abdul Muntalib Yogyakarta

7. KAP - Henry Susanto Yogyakarta

8. KAP - Hadori Yogyakarta

35
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Pemilihan lokasi penelitian mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut:

1. Kantor Akuntan Publik sebagai kantor yang melayani bidang jasa yang sangat

ditentukan oleh kondisi dan perilaku karyawan yang dimiliki, yang nantinya

akan mempengaruhi berbagai potensi biaya pada pemsahaan tersebut.

2. Lokasi penelitian mudah untuk dicari dan dijangkau dengan transportasi umum.

3.2 Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini mencakup variabel bebas (Xi & X2) serta variabel

terikat Y.

1. Variabel Independen (X)

Dalam penelitian ini, variabel independen adalah komitmen organisasi (Xi) dan

komitmen organisasi dengan organizational-basedself-esteem sebagai variabel

moderating (X2)

2. Variabel Dependen (Y)

Dalam penelitian ini, variabel dependen adalah turnoverintention.

3.3 Defmisi Operasional Variabel dan pengukuran

3.3.1 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional sebagai variabel independent (X). Komitmen

organisasional menumt Williams dan Hazer (1986) mempakan tingkat kekerapan

identifikasi dan keterikatan individu terhadap organisasi yang dimasukinya, dimana
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karakteristik komitmen organisasional antara lain adalah: loyalitas seseorang

terhadap organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas nama organisasi,

kesesuaian antara tujuan seseorang dengan tujuan organisasi (goal congruence), dan

keinginan untukmenjadi anggota orgadfcasi (Porteret al., 1974 dalam Toly, 2001)

Komitmen organisasi menumt Mathis dan Jackson dalam Armansyah (2002)

adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi

dan mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam organisasi tersebut yang pada

akhirnya tergambar dalam statistik ketidakhadiran dan masuk keluar tenaga kerja

(turnover).

Porter (Mowday et al, 1982) dalam Armansyah (2002) mendefinisikan

komitmen organisasi sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam

mengidentifikasikan keterlibatan dirinyake dalam bagian organisasi

Komitmen organisasi diukur dengan menggunakan Organizational

Commitment Quesionare (OCQ) yang dikembangkan oleh Mowday et al. (1979)

yang digunakan oleh Suwandi dan Indriantoro (1999) dalam pengujian model

turnover pasewark dan Strawser. OCQ terdiri dari 9 item pertanyaan untuk

mengukur loyalitas, identifikasi, dan keterlibatan karyawan terhadap kesuksesan

organisasi. OCQ menggunakan skala Likert yang terdiri dari 5 poin penilaian. OCQ

juga digunakan oleh Rivai (2001) dan Toly (2001) dalam penelitiannya untuk

menguji pengamh komitmen organisasi terhadap keinginan berpindah.
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3.3.2 Turnover Intention

Turnover intention akan berfungsi sebagai variabel dependen. Turnover

intention (keinginan pindah) mempakan keinginan individu untuk meninggalkan

pemsahaan mencari altematif pekerjaan lain.

Turnover intention hams disikapi sebagai fenomena dan perilaku manusia

yang penting dalam kehidupan organisasi dari sisi sudut pandang individu maupun

sosial, mengingat bahwa tingkat keinginan pindah tersebut akan mempunyai dampak

yang cukup signifikan bagi pemsahaan dan individu yang bersangkutan (Suartana,

2000 dalam Toly, 2001)

Beberapa defmisi lain, yaitu voluntary turnover sebagai keputusan individu

untuk meninggalkan organisasi, sementara involuntary turnover mempakan

keputusan organisasi untuk mengakhiri atau memutus hubungan ketenagakerjaan.

Variabel keinginan pindah akan diukur dengan menggunakan instrumen yang

dikembangkan oleh Lyous dan Common (1979) yang telah dimodifikasi oleh

Sjoberg dan Suerke (1998), yang diambil dari Toly (2001) terdiri dari 4 pertanyaan.

Dengan menggunakan skala Likert, dengan respon 1-5 dimulai dari sangat setuju

sampai sangat tidak setuju.

3.3.3 Organizational-Based Self-Esteem

Organizational-based self-esteem sebagai moderating variable.

Organizational-based self-esteem adalah nilai yang diberikan seseorang kepada
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dirinya sendiri sebagai anggota organisasi yang bertindak dalam konteks

organisasional (Pierce et al,1989).

Self-Esteem adalah keyakinan terhadap keberhargaan diri sendiri berdasarkan

pada evaluasi diri secara keseluruhan. Self-esteem dapat diartikan juga sebagai

tingkat suka atau tidak suka seseorang terhadap dirinya sendiri.

Suatu instrumen penelitian yang dibuat oleh Pierce, Gardner, Cummings, dan

Dunham (1989) digunakan untuk mengukur organizational-based sel-esteem.

Instrumen penelitian ini terdiri atas 10 item dengan respon 1-5 yang menunjukkan

sangat setuju hingga sangat tidak setuju.

3.4 Populasi, Sampel, dan Tehnik Pengambilan Sampel

3.4.1 Populasi

Populasi mempakan kelompok yang menjadi perhatian peneliti untuk diteliti

(Sekaran, 2000: 226). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja

sebagai staf auditor senior dan auditor junior pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di

Surakarta dan Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY)

3.4.2 Sampel

Menumt Sekaran (2000: 267) sampel mempakan bagian dari populasi yang

menunjukkan beberapa anggota melalui proses seleksi dari populasi. Pengambilan

sampel dalam penelitian ini dilaksanakan pada tempat berlangsungnya pekerjaan
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yaitu pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di Surakarta dan Daerah Istimewa

Yogyakarta (DIY).

3.4.3 Tehnik Pengambilan Sampel

Untuk menentukan sampel dalam penelitian ini, peneliti menggunakan

metode non probability sampling, yaitu convenience sampling method. Dalam

metode ini, informasi dikumpulkan dari anggota populasi yang dapat ditemui dengan

mudah untuk memberikan informasi tersebut. Alasan yang mendasari penggunaan

metodepemilihan sampel ini adalah sebagai berikut:

(1) Populasi keseluruhan dalam penelitian ini tidak diketahui, sehingga peneliti

hanya mendatangi beberapa KAP yang sudah diketahui oleh peneliti.

(2) Dengan convenience sampling method, data dapat dikumpulkan secara mudah

dan efisien. Karyawan yang dipilih dalam penelitian ini adalah staf auditor

senior dan auditor junior pada Kantor Akuntan Publik (KAP) di Surakarta dan

Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY yang dapat dihubungi dengan mudah oleh

peneliti, sehingga akan mempercepat proses penelitian. Angket yang telah

dibuat dibagikankepada karyawan tersebut untuk diisi.

(3) Convenience sampling method memungkinkan peneliti untuk memilih sampel

dengan lebih mudah dan lebih nyaman daripada metode pemilihan sampel yang

lain. Dengan metode ini, peneliti tidak perlu memilih sampel dari populasi

dengan cara tertentu.
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(4) Convenience sampling method ini memudahkan peneliti untuk mendatangi

Kantor Akuntan Publik yang dapat dijangkau.

(5) Convenience sampling method lebih efisien dalam hal waktu dan biaya yang

diperlukan dalam pengumpulan data

3.5 Data dan Sumber Data

a) Data Primer

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada

responden. Kuesioner ini akan dibagikan kepada responden untuk mengukur tingkat

pengamh komitmen organisasi terhadap turnover intention dengan organizational-

based self-esteem sebagai variabel moderating. Kuesioner diambil dari penelitian

yang telah dilakukan oleh Nani Wijayawati dengan judul penelitian "Pengaruh

Organizational-Based-Self-Esteem terhadap Keinginan Pindah dengan Komitmen

Organisasi sebagai Variabel Intervening".

Metode ini juga digunakan karena metode ini efisien, dan peneliti tahu secara

pasti variabel yang akan diukur dan cara untuk mengukur variabel tersebut. Kuesione

ini akan dibagikan secara pribadi kepada responden untuk menghemat waktu dan

biaya (personality administered questionnaires). Kuesioner yang digunakan adalah

closed ended questionnaires, dan responden diminta untuk memberikan tanda silang

atas tanggapan terhadap setiap pertanyaan.
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Untuk mengantisipasi ketidakmauan pemsahaan atau kantor mengizinkan

pengumpulan data selama jam kerja, peneliti akan mengizinkan responden membawa

dan mengisi kuesioner di rumah, dan kemudian dikumpulkan kembali.

Alasan yang mendasari keputusan untuk menggunakan kuesioner untuk

mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah :

(1) Kuesioner lebih efisien, dan peneliti sudah mengetahui variabel yang akan

diukur dan cara pengukurannya;

(2) Kuesioner lebih hemat waktu dan lebih rendah biayanya jika dibandingkan

dengan metode yang lain;

(3) Kuesioner dapat dibagikan secara pribadi dan memungkinkan responden untuk

mengisinya dengan nyaman di rumah.

Data-data dalam penelitian ini hams diuji verifikatif oleh sebab itu jawaban

deskriptif yang didapat oelh responden perlu diverifikatifkan terlebih dahulu dengan

menggunakan skala likert. Skala likert adalah salah satu cara untuk menentukan skor

dengan menghadapakan responden dengan pertanyaan dan mereka diminta untuk

memilih salah satu jawaban yang telah tersedia sesuai dengan kondisi mereka saat ini

(Mulyono, 1991).

Penentuan skor untuk setiap kategori jawaban adalah sebagai berikut:

a) Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1

b) Jawaban tidak setuju diberi skor 2

c) Jawaban netral diberi skor 3



d) Jawaban setuju diberi skor 4

e) Jawaban sangat setuju diberi skor 5

Tabel 3. 2
i

Distribusi Kuesioner
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No Kantor Akuntan Publik (KAP) Wilayah

Kuesioner

Disebar Kembali

1. KAP - Payamta Surakarta 10 10

2. KAP - Soemantri Surakarta 10 8

3. KAP - Wartono Surakarta 10 9

4. KAP - Pamudji Yogyakarta 10 10

5. KAP - Sri Suharni Yogyakarta 10 10

6. KAP - Abdul Muntalib Yogyakarta 15 12

7. KAP - Henry Susanto Yogyakarta 10 10

8. KAP-Hadori Yogyakarta 10 10

Total 85 79

Sumber: Diolah dari data primer

b) Data Sekunder

Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari berbagi

sumber yaitu :

(1) Jurnal : artikel yang digunakan sebagai referensi dalam penelitian ini diperoleh

dari jurnal-jurnal yang telah diterbitkan;

(2) Sumber lain : peneliti juga menggunakan sumber lain bempa buku, maupun

skripsi yang tidak diterbitkan dalam penelitian ini.
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Data dalam penelitian ini diperoleh dari berbagi sumber. Secara umum, data

ini dikelompokkan menjadi dua, yaitu :

(1) Sumber Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh dari responden penelitian ini. Data ini

diperoleh langsung, dan meliputi data tentang pengamh komitmen organisasi

terhadap turnover intention dengan organizational-based self-esteem. Selain itu juga

data mengenai pribadi responden, seperti usia, jenis kelamin, masa kerja dan tingkat

pendidikan responden.

(2) Sumber Data Sekunder

Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari berbagi pustaka, misal

buku, artikel, dan jurnal. Data ini digunakan sebagi dasar dalam perumusan teori-

teori dan pembenrukan hipotesis.

3.6 Metode Analisis Data

Suatu alat pengukuran yang baik hams memiliki validitas dan reabilitas untuk

dapat menggambarkan keadaan yang sesungguhnya dari hasil penelitian yang

mengajukan model penelitian sebagai berikut .organizational-based self-esteem akan

berfimgsi sebagai variabel moderator pada pengamh komitmen organisasi terhadap

turnover intention.

Komitmen Organisasi Turnover Intention

Organization-Based Self-Esteem
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3.6.1 Pengujian Kualitas Data

3.6.1.1 Uji Validitas

Validitas berasal dari kata "validity". Tujuan dari pengujian ini adalah untuk

mengetahui sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan

fungsi ukumya. Suatu instrumen pengukuran dikatakan mempunyai validitas yang

tinggi bila alat ukur tersebut memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud

dilakukannya pengukuran tersebut. Uji yang menghasilkan data yang tidak relevan

dengan tujuan pengukuran dikatakan sebagai uji yang memiliki validitas rendah.

Dalam penelitian ini rumus yang digunakan untuk menguji validitas adalah sebagai

berikut :

„ _ NZ,xy-(Z,x)(Ly)

" V^^-a^HArE/-^)2]

Keterangan :

r*y = Koefisien korelasi product moment

N = Jumlah sampel

X-* = Jumlah skor butir

2> = Jumlah skor total

Xxy = Jumlah perkalian skor butir dengan skor total

Z*2 = Jumlah kuadrat skor butir

Z/ = Jumlah kuadrat skor total
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Pengujian valid atau tidaknya pertanyaan tersebut maka nilai r hitung hams

dibandingkan dengan nilai rtabei dengan tingkat kepercayaan 5% (a =0,05). Item nilai

dikatakan valid apabila rating > rtabei Adapun nilai rhiumg diambil dari program SPSS

release 10.0 yaitu item Corrected item-Total Correlation dari Output Realiability

Analysis-Scale (Alpha). Sedangkan nilai rtabei didapatkan dari perhitungan yang

nantinya didapatkan dari perhitungantabel r (Arikunto, 1998).

3.6.1.2 Uji Reliabilitas

Setelah diketahui bahwa masing- masing instrumen pengukuran dalam suatu

penelitian valid, maka selanjutnya dilakukan uji reliabilitas. Uji ini hanya dapat

dilakukan terhadap item-item pertanyaan yang mempunyai validitas saja. Tujuan

dilakukannya uji reliabilitas yaitu untuk mengetahui konsistensi atau kestabilan alat

ukur. Suatu alat ukur yang sudah temji reliabilitasnya akan memberikan daya

persepsi yang sama antara satu responden yang lain.Dalam penelitian ini teknik

mencari reabilitas menggunakan rumus alpha melalui perhitungan dengan

menggunakan computer program SPSS. Rumus alpha tersebut sebagai berikut

(Arikunto, 1998):

R, = -^~ l-^r-
\K-\j
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Keterangan:

Rh = reliabilitas instrumen

K = banyak butir pertanyaan

a2t = varians total

Zcr2b= jumlah varians butir

Untuk menguji reliabilitas akan digunakan cronbach's alpha. Nilai r hasil

perhitungan tersebut kemudian dibandingkan dengan r tabel product moment. Taraf

sigmfikasi dengan alpha 5%. Instrumen penelitian yaitu kuesioner dapat dikatakan

reliabel jika nilai alpha cronbach lebih besar dari 0,6 (Sekaran, 2000 : 312)

3.6.2 Analisis Deskriptif

Dalam analisis ini akan didasarkan pada jawaban-jawaban responden yang

selanjutnya dikelompok-kelompokkan dan dimasukkian dalam table-tabel yang

sesuai, untuk analisis ini peneliti menggunakan pengubahan data ordinal ke data

interval. Hal ini dimaksudkan untuk memudahkan membaca hasil kuesioner yang

bempa angka-angka menjadi keterangan-keterangan yang bermanfaat. Dalam

penelitian ini, tanggapan responden terhadap komitmen organisasi, turnover

intention dan organizational-based self-esteem digolongkan dalam lima kategori

penilaian yaitu sangat rendah, rendah, sedang, tinggi dan sangat tinggi. Dimana

batas-batas kategori setiap penilaian ditentukan rumus yang digunakan untuk

mendukung interval kelas dan data ordinal (Mulyono, 1991).



Interval = Nilai Maksimal Nilai Minimal

Jumlah kategori
5-1 =0,8
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Dari perhitungan diatas, diperoleh lima interval kelas yang digolongkan ke

dalam kategori penilaian tanggapan responden terhadap komitmen organisasi,

turnover intention dan organizational-based self-esteem sehingga diperoleh tabel

dibawah ini:

Tabel 3.2

Kategori Penilaian Tanggapan Responden Terhadap Komitmen Organisasi,

Turnover Intention dan Organizational-based Self-esteem

Range Kategori

Komitmen

Organisasi

Turnover

Intention

Organizational-

based Self-esteem

1-1,8 Sangat Rendah Sangat Rendah Sangat Rendah

1,8-2,6 Rendah Rendah Rendah

2,6-3,4 Sedang Sedang Sedang

3,4-4,2 Tinggi Tinggi Tinggi

4,2-5 Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Mulyono, 1991

3.6.3 Pengujian Asumsi Klasik

Dalam permasalahan regresi, adanya uji asumsi klasik diperlukan karena

dapat mempengamhi biastidaknya kesimpulan suatu analisis regresi berganda.
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3.6.3.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas mempakan salah satu persyaratan yangharus dipenuhi dalam

regresi. Apabila jumlah sample diperbesar, penyimpangan asumsi normalitas ini

semakin kecil pengaruhnya. Hal ini didukung oleh teori limit pusat yang

menyatakan bahwa distribusi dari rata - rata sample hasil observasi akan mendekati

normal bila jumlah individu sampel makin besar tanpa memperhatikan bentuk

distribusi dari data hasil observasinya sendiri (Gujarati, 1995). Alat yang dapat

digunakan untuk menguji normalitas data adalahuji kolmogorov-Smirnov. Jika nilai

Sighitung> 0,05, maka akan didistribusi adalah normal (asimetris)

3.6.3.2 Uji Heteroskedatisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang

lain. Jika variance dari pengamatan yang satu ke pengamatan yang lain tetap, terjadi

homoskedasitas. Jika tidak, maka terjadi heteroskedasitas.

Metode yang digunakan untuk menguji heteroskedatisitas adalah metode

Park Gletsjer. Dengan menggunakan metode ini maka gejala heteroskedatisitas akan

ditunjukkan oleh koefisien regresi dari masing-masing variabel independen terhadap

nilai absolute residunya (e), jika nilai probabilitasnya > nilai alpha (0,05), maka

dapat dipastikan model tidak mengandung unsur heteroskedatisitas(Gujarati, 1995).
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3.6.3.3 Uji Multikolinearitas

Uji multikolineraritas dilakukan untuk memastikan bahwa variabel-variabel

independent dalam penelitian tidak saling bergantung. Artinya variabel Xi ,X2,...,Xk

independent. Uji multikolinearitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara

melihat nilai Variance Inflantion Factor (VIF) dari masing-masing variabel bebas

terhadap variabel terikatnya. Menumt Algifari (2000) dalam Suliyanto, 2003)

menyatakan bahwa jika nilai VIF tidak lebih dari 10, maka model tidak terdapat

multikolinearitas. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanyahubungan antar variabel

bebas (Gujarati, 1995).

3.6.3.4 Uji Autokorelasi

Selain heteroskedasitas dan multikolinearitas, asumsi yang hams dipenuhi

adalah bahwa tidak ada autokorelasi. Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui

apakah ada korelasi antara anggota serangkaian data observasi yang diuraikan

menumt waktu (timeseries) atau mang cross-section). Jenis pengujian yang

digunakan untuk mengetahui adanya autokorelasi adalah Uji Durbin-Watson.

Pengambilan keputusan padaasumsi ini memeriukan dua nilai bantu yang diperoleh

dari tabel Durbin-Watson yaitu nilai DLdan DU untuk K=jumlah variabel bebas dan

n=jumlah sampel. Jika D-W berada di antara nilai DU hingga (4-DU) berarti asumsi

tidak terjadi autokorelasi terpenuhi (Gujarati, 1995).
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3.6.4 Analisis Verifikatif

Tujuan dari analisis verifikatif ini adalah untuk mendapatkan keputusan apa

yang dihasilkan melalui hipotesis yang telah ditentukan. Analisis yang digunakan

untuk menguji atau membuktikan hipotesis adalah analisis regresi linier sederhana

dan analisis regresi liniersederhana dengan variabel moderating.

3.6.4.1 Analisis Regresi Linier tanpa variabel moderating

Analisis ini digunakan untuk menguji atau membuktikan hipotesis yang telah

ditentukan. Alatanalisis yang digunakan adalah ujiregresi linier berganda, apakah

terdapat korelasi atau tidak yaitu dengan ujikorelasi berganda dan apakah terdapat

pengamh yang signifikanatau tidak yaitu dengan uji parsial.

3.6.4.1.1 Uji Regresi Linier Berganda

Analisis ini digunakan untuk mengetahui arah pengaruh satu variabel bebas

(turnover intention) terhadap variabel terikat yaitu komitmen organisasi dan

organizational-based self-esteem.

Rumus persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut:

Y = a + bi XI +b2 X2

Dimana:

Y = Turnover Intention

(a) = Nilai Konstanta
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Xi = Komitmen organisasi

X2 = Organization-based self-esteem

bi = Koefisien regresi komitmen organisasi

b2 = Koefisien regresi Organization-based self-esteem

Persamaan stimulasi yang dipakai untuk menghitung koefisien regresi adalah:

SY = a.n + biZXi+b2SX2

IY, Y = a.EXl + bilXi2 + b22X2

SY2Y = a.IX2 + biSX,X2 + b2EX22

Untuk menghitung dilakukan dengan menggunakan perhitungan melalui

computer dengan menggunakan SPSS 12 (Sujana, 1989).

3.6.4.1.2 Uji Korelasi Berganda

Pengujian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui hubungan antara

variabel tidak bebas (variabel y) dengan beberapa variabel bebas (variabel x) secara

serempak. Sehingga dapat dilihat apakah terjadi pengaruh korelasi antara variabel

komitmen organisasi, turnover intention dan Organization-based self-esteem secara

bersama sama, dengan menggunakan output model summary pada SPSS.

Berdasarkan adanya regresi linier berganda tersebut koefisien korelasi

berganda dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

|*i X *iV +^X x2y
Z^!
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Keterangan :

Ry = Koefisien korelasi

Xi = Variabel Komitmen organisasi

X2 = Variabel Organization-based self-esteem

bl = Koefisien regresi Komitmen organisasi

b2 = Koefisien regresi Organization-based self-esteem

3.6.4.2 Analisis Regresi Linier dengan Variabel Moderating

Analisis ini digunakan untuk menguji atau membuktikan hipotesis yang telah

ditentukan. Alat analisis yang digunakan adalah uji regresi linier berganda, apakah

terdapat korelasi atau tidak yaitu dengan uji korelasi berganda dan apakah terdapat

pengamh yang signifikan atau tidak yaitudenganuji parsial.

3.6.4.2.1 Uji Regresi Linier Berganda

Analisis ini digunakan untuk menguji apakah variabel Organization-based

self-esteem mempakan variabel moderating.

Rumus persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut:

Y = a + biXl + b2X2+ ba(X1*X2)

Dimana :

(a) = Nilai Konstanta

Xi = Komitmen organisasi
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X2 = Organization-based self-esteem

X!* X2= Interaksi antara Komitmen organisasi dengan Organization-based

self-esteem

bi = Koefisien regresi komitmen organisasi

b2 = Koefisien regresi Organization-based self-esteem

b3 = Koefisien regresi moderating

3.6.4.2.2 Uji Korelasi Berganda

Pengujian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui hubungan antara

variabel tidak bebas (variabel y) dengan beberapa variabel bebas (variabel x) secara

serempak. Sehingga dapat dilihat apakah terjadi pengaruh korelasi antara variabel

komitmen organisasi, turnover intention dan Organization-based self-esteem secara

bersamasama, denganmenggunakan output model summary pada SPSS.

Berdasarkan adanya regresi linier berganda tersebut koefisien korelasi

berganda dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

Ry,l,2

2>

Keterangan :

Ry = Koefisien korelasi

xl = Variabel Komitmen organisasi
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x2 = Variabel Organization-based self-esteem

Xi* X2= Interaksi antara Komitmen organisasi dengan Organization-based

self-esteem

bx = Koefisien regresi Komitmen organisasi

b2 = Koefisien regresi Organization-basedself-esteem

b3 = Koefisien regresi moderating

3.6.5 Pengujian Hipotesis

3.6.5.1 Uji Hipotesis Pertama

Dalam melakukan uji hipotesis pertama dilakukan tanpa variabel moderating,

langkah pertama yang dilakukan adalah menghitung besarnya masing-masing

variabel independen. Setelah data variabel dependen dan independen tersedia,

dilakukan uji asumsi klasik untuk melihat apakah data layak untuk regresi.

Dalam memutuskan apakah hipotesis ditolak atau tidak maka dilakukan uji t

dan untuk melihat seberapa besar variabel independen mempengamhi variabel

dependen digunakan koefisien determinasi (R2). Berikut ini adalah penjelasan dari

pngujian tersebut yaitu :
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3.6.5.1.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji keberartian koefisien regresi dan untuk

menguji hipotesis secara parsial variabel turnover intention (variabel X) terhadap

komitmen organisasi (variabel Y).

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ho, : pi =0

Komitmen organisasi tidak berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Ha, :P,#0

Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Untuk memutuskan apakah hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

dapat diterima maka digunakan nilai thiumg dan ttebei:

Jika thitung > ttabei berarti Ho ditolak dan Haditerima

Jika thitung < ttabei berarti Ho diterima dan Haditolak

3.6.5.1.1 Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menunjukkan seberapa

besar pengamh variabel independen yang digunakan dalam penelitian mampu

menjelaskan variasi total variabel dependen.
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3.6.5.2 Uji Hipotesis Kedua

Dalam melakukan uji hipotesis kedua dilakukan dengan variabel moderating,

langkah pertama yang dilakukan adalah menghitung besarnya masing-masing

variabel independen. Setelah data variabel dependen dan independen tersedia,

dilakukan uji asumsi klasik untuk melihat apakah data layak untuk regresi.

Dalam memutuskan apakah hipotesis ditolak atau tidak maka dilakukan uji t

dan untuk melihat seberapa besar variabel independen mempengamhi variabel

dependen digunakan koefisien determinasi (R2). Berikut ini adalah penjelasan dari

pengujian tersebut yaitu :

3.6.5.2.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji keberartian koefisien regresi dan untuk

menguji hipotesis secara parsial variabel turnover intention (variabel X) terhadap

komitmen organisasi.

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ho2 .p2=0

Komitmen organisasi tidak berpengaruh negatif terhadap turnover intention melalui

organizational-based-self-esteem sebagai variabel moderating

Ha2 :p2^0

Komitmen organisasi berpengamh negatif terhadap turnover intention melalui

organizational-based-self-esteem sebagai variabel moderating.
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Untuk memutuskan apakah hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

dapat diterima maka digunakan nilai thltung dan ttabei •

Jika thitung > ttabei berarti Ho ditolak dan Haditerima

Jika thitung < ttabei berarti Hoditerima dan Haditolak

3.6.5.2.2 Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menunjukkan seberapa

besar pengamh variabel independen yang digunakan dalam penelitian mampu

menjelaskan variasi total variabel dependen.



BAB IV

ANALISIS DATA

4.1 PELAKSANAAN PENELITIAN

Penelitian ini tidak hanya bertujuan untuk menganalisis adanya hubungan

antara komitmen organisasi dengan turnover intention,akan tetapi juga ditujukan

untuk mengetahui apakah organizational-based self-esteem dapat berperan sebagai

variabel moderating pada hubungan komitmen organisasi dengan turnover intention.

Dan pada akhirnya penelitian ini ditujukan untuk mengatasi beberapa dampak yang

muncul dari tingginya tingkat turnover intention pada pemsahaan yang antara lain

menimbulkan berbagai potensi biaya, baik biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan

pada karyawan, tingkat kinerja yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekmitmen

dan pelatihan kembali.

Penelitian ini mengambil sample Kantor Akuntan Publik yang berdomisili di

wilayah Yogyakarta dan Surakarta. Instrumen yang digunakan untuk pengumpulan

data dalam penelitian ini adalah kuesioner.

Penyebaran kuesioner dilaksanakan pada pertengahan bulan November 2005

sampai pada akhir bulan Desember 2005. Untuk menghindari lamanya proses

pengumpulan data, maka peneliti membagikan kuesioner sebanyak mungkin dengan

cara mengantar langsung dan kemudian mengambilnya secara langsung dari tempat

responden.

59
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Data primer yang diperoleh dalam penelitian ini dianalisis untuk

mendapatkan jawaban masalah yang dinyatakan sebelumnya. Pada bagian

sebelumnya, telah diterangkan berbagai metode pengujian yang akan dilakukan.

Bab ini menjelaskan berbagai hasil analisis data beserta interprestasinya.

Selain pengujian hipotesis, peneliti juga melakukan analisis untuk

memberikan deskripsi yang cukup mengenai responden. Untuk itu, gambaran

responden akan dibahas terlebih dahulu. Distribusi kuesioner dari masing-masing

KAP dapat dilihat pada tabel.4.1.

Tabel 4.1

Distribusi Kuesioner

No Kantor Akuntan Publik (KAP) Wilayah

Kuesioner

Disebar Kembali

1. KAP - Payamta Surakarta 10 10

2. KAP - Soemantri Surakarta 10 8

3. KAP - Wartono Surakarta 10 9

4. KAP - Pamudji Yogyakarta 10 10

5. KAP - Sri Suharni Yogyakarta 10 10

6. KAP- Abdul Muntalib Yogyakarta 15 12

7. KAP - Henry Susanto Yogyakarta 10 10

8. KAP - Hadori Yogyakarta 10 10

Total 85 79

Sumber: Diolah dari data primer

Dari tabel 4.1 diketahui bahwa dari 85 kuesioner yang dibagikan, hanya 79

diantaranya yang kembali (92,94 %). Tingkat pengembalian yang sangat tinggi.

Tingkat pengembalian yang cukup representatif, karena populasi penelitian ini
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sedikit. Roscoe (1975) dalam Sekaran (2000: 296) menyatakan bahwa dalam

menentukan ukuran sample terdapat beberapa aturan, yaitu antara lain ukuran

sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500, dan jika menyangkut analisis multiple

regression, jumlah sampel hams beberapa kali (10 atau lebih) dari jumlah

variabel. Dengan pedoman ini, sampel penelitian cukup baik karena lebih dari 30.

4.2 DESKRIPSI RESPONDEN PENELITIAN

Responden dalam penelitian ini adalah bagian keseluruhan anggota Kantor

Akuntan Publik yang berdomisili di wilayah Yogyakarta dan Surakartayang telah

memenuhi kriteria sampel. Selanjutnya, berdasarkan informasi yang diperoleh

dari kuesioner yang diberikan, maka responden digolongkan kedalam beberapa

kelompok yang berdasarkan atas jenis kelamin, lama bekerjadan pendidikan.

4.2.1 Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.2
dibawah ini.

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Prosentase (%)

Perempuan 46 58

Laki-Laki 33 42

Total 79 100

Sumber : Diolah dari data primer
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Dari tabel diatas menunjukkan bahwa jenis kelamin responden paling

banyak adalah perempuan sebanyak 46 responden atau 58% dan responden laki-

laki sebanyak 33 responden atau 42%.

4.2.2 Lama Bekerja

Lama bekerja menunjukkan lama kerja karyawan pada kantor akuntan

publik pada saat penelitian dilakukan. Hasil penelitian diperoleh gambaran

mengenai lama bekerja seperti terlihat pada tabel 4.3 dibawah ini.

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Prosentase (%)

< 1 tahun 6 7,59

1-2 tahun 34 43,00

2-3 tahun 23 29,11

> 3 tahun 16 20,25

Total 79 100

Keterangan : Diolah dari data primer

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa jumlah responden paling banyak

adalah bekerjaantara 1-2 tahun (43%), kemudian responden dengan yangbekerja

antara 2-3 tahun (29,11%), yang bekerja lebih dari 3 tahun (20,25%), dan

responden yang bekerja kurang dari 1 tahun yaitu 7,59%.



4.2.3 Pendidikan

Tingkat pendidikan responden penelitian ini dapat dilihat pada
tabel 4. 4 dibawah ini.

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

63

Pendidikan Jumlah Prosentase (%)

Tamat Diploma 10 12,66

TamatSl 45 56,96

Tamat S2 15 18,99

Lain-lain 9 11,39

Total 79 100

Sumber : Data primer yang sudah diolah

Dengan melihat tabel 4.4 maka dapat diketahui, bahwa sebagian besar

responden berpendidikan tamat SI yaitu sebesar 56,96%, kemudian tamat S2

sebesar 18,99%, tamat Diploma sebesar 12,66%, dan lain-lain sebesar 11,39%.

4.3 PENGUJIAN KUALITAS DATA

4.3.1 Uji Validitas

Analisis validitas digunakan untuk mengetahui seberapa cermat suatu

pengukuran melakukan fungsi ukumya. Semakin tinggi validitas suatu fungsi

ukur, semakin tinggi hasil pengukuran mengenai sasarannya. Validitas alat ukur,

diuji dengan menghitung korelasi antara skor item yang diperoleh dari setiap

pertanyaan dengan skor total yang diperoleh dalam pengukuran. Validitas alat ukur

dicari dengan menguji korelasi skor item dengan skor total yang diperoleh dari
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jawaban responden terhadap kuesioner. Tehnik yang digunakan adalah

Correlation Product Moment, dengan taraf signifikasi sebesar 0,05 dan r tabel

sebesar 0,151. Jumlah kuesioner untuk uji validitas ini adalah lebih sebanyak 30.

agar kuesioner valid maka r hitung hams lebih besar dari r tabel.

4.3.1.1 Komitmen Organisasi

Hasil yang diperoleh dari uji validitas terhadap kuesioner dari variabel

komitmen organisasi adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 5

Uji validitas Komitmen Organisasi

Item r hitung r tabel Keterangan

1 0.8371 0,151 Valid

0.8247 0,151 Valid

0.8644 0,151 Valid

0.8505 0,151 Valid

0.8326 0,151 Valid

0.8764 0,151 Valid

0.8860 0,151 Valid

0.8697 0,151 Valid

0.8308 0,151 Valid

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan hasil pada tabel 4.5, kuesioner tabel komitmen organisasi

yang berjumlah 9 item semuanya memiliki r hitung > r tabel. Maka kuesioner

pada variabel komitmen organisasi dinyatakan valid pada tingkat signifikansi

0,05.
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4.3.1.2 Turnover Intention

Hasil yang diperoleh dari uji validitas terhadap kuesioner dari variabel

turnover intention adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 6

Uji validitas Turnover Intention

Item r hitung r tabel Keterangan

1 0.8316 0,151 Valid

2 0.9176 0,151 Valid

3 0.9185 0,151 Valid

4 0.6759 0,151 Valid

Sumber: Lmpiran 4

Berdasarkan hasil pada tabel 4.6, kuesioner tabel turnover intention yang

berjumlah 4 item semuanya memiliki r hitung > r tabel. Maka kuesioner pada

variabel turnover intention dinyatakan valid pada tingkat signifikansi 0,05.

4.3.1.3 Organizational-based Self-esteem

Hasil yang diperoleh dari uji validitas terhadap kuesioner dari variabel

Organizational-basedself-esteem adalah sebagai berikut:
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Tabel 4. 7

Uji validitas Organizational-based self-esteem

Item r hitung Rtabei Keterangan

1 0.6118 0,151 Valid

2 0.7147 0,151 Valid

3 0.7370 0,151 Valid

4 0.3569 0,151 Valid

5 0.7103 0,151 Valid

6 0.6325 0,151 Valid

7 0.6713 0,151 Valid

8 0.7471 0,151 Valid

9 0.6198 0,151 Valid

10 0.5926 0,151 Valid

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan hasil pada tabel 4.7, kuesioner tabel Organizational-based

self-esteem yang berjumlah 10 item semuanya memiliki r hitung > r tabel. Maka

kuesioner pada variabel Organizational-based self-esteem dinyatakan valid pada

tingkat signifikansi 0,05.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur

dapat dipercaya atau dapat diandalkan dan sejauh mana hasil pengukuran tetap
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konsisten biladilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama dan dengan

alat ukur yang sama. Hasilnya ditunjukkan olehsebuah indeks yang menunjukkan

seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan.

Untuk mengukur reliabilitas, alat ukur yang digunakan adalah tehnik

Alpha Cronbach. Nilai r hasil perhitungan tersebut kemudian dibandingkan

dengan nilai r tabel product moment. Taraf signifikasi dengan alpha 5%.

Instrumen penelitian yaitu kuesioner dapat dikatakan reliable jika nila alpha

cronbach lebih besar dari 0,6 (sekaran, 2000: 312).

Hasil yang diperoleh dari uji reliabilitas terhadap kuesioner dari variabel-

variabel penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel.4.8

Hasil Uji Reabilitas

Variabel Alpha Cronbach Nilai Kritis Keterangan

Komitmen Organisasi 0,9651 0,6 Reliabel

Turnover Intention 0,8945 0,6 Reliabel

Organizatinal-based

Self-esteem

0,9279 0,6 Reliabel

Sumber: Lampiran 4

Berdasarkan hasil pada tabel 4.8 yang diperoleh dari uji reliabilitas

terhadap kuesioner pada masing-masing variabel-variabel penelitian yaitu

komitmen organisasi, turnover intention dan organization-based self-esteem

adalah reliable. Dari hasil tersebut terlihat bahwa reliabilitas masing-masing

variabel menunjukkan angka yang lebih besar dari 0,6 maka kuesioner dinyatakan

reliabel.
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4.4 ANALISIS DESKRIPTIF

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran umum

responden pada Kantor Akuntan Publik pada wilayah Surakarta dan Yogyakarta.

Analisis ini menggunakan data yang diperoleh dari kuesioner untuk menerangkan

analisa tanggapan responden terhadap variabel-variabel penelitian.Dari data ini

kemudian dideskripsikan untuk mengetahui klarifikasi secara umum dari

responden pada Kantor Akuntan Publik pada wilayah Surakarta dan Yogyakarta.

4.4.1 Komitmen Organisasi

Tanggapan responden mengenai komitmen organisasi mempakan sifat

positif yang dirasakan individu terhadap pekerjaannya. Komitmen organisasi

berarti tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan

organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap berada dalam organisasi tersebut

yang pada akhirnya tergambar dalam statistik ketidakhadiran dan masuk keluar

tenaga kerja (turnover). Tanggapan responden mengenai komitmen organisasi

dapat dilihat pada tabel 4. 9 di bawah ini.



Tabel 4. 9

Tanggapan Responden terhadap Komitmen Organisasi

XI Komitmen Organisasi
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Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent
Valid 1 SangatRendah(l-1.8) 25 31.6 31.6 31.6

2 Rendah (> 1.8 -2.6) 19 24.1 24.1 55.7

3 Sedang (> 2.6 - 3.4) 14 17.7 17.7 73.4

4 Tinggi (> 3.4 - 4.2) 14 17.7 17.7 91.1

5 Sangat Tinggi (> 4.2 - 5) 7 8.9 8.9 100.0

Total 79 100.0 100.0

Sumber: Lampiran 5

Dari data pada tabel 4. 9 diatas dapat ditunjukkan bahwa frekuensi tertinggi

terdapat pada interval 1-1,8 yaitu sebesar 25 dengan frequency percent sebesar

31,6. Jika interval yang didapat ( 1 - 1,8 ) dicocokkan dalam tabel 3. 2 (tabel

kategori penilaian tanggapan responden terhadap komitmen organisasi, turnover

intention dan organizational-based self-esteem) maka dapat diketahui bahwa

tanggapan responden Kantor Akuntan Publik pada wilayah Surakarta dan

Yogyakarta terhadap komitmen organisasi masuk dalam kategori interval range 1

- 1,8 yaitu kategori sangat rendah. Kategori sangat rendah pada penilaian

tanggapan responden terhadap komitmen organisasi dapat diartikan tingkat

kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan

mempunyai keinginan untuk tetap berada dalam organisasi tersebut memiliki

tingkat yang sangat rendah.
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4.4.2 Turnover Intention

Tanggapan responden mengenai turnover intention mencerminkan

seberapa besar keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari

altematif pekerjaan yang biasanya digambarkan sebagai pikiran untuk keluar,

mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan untuk meninggalkan organisasi.

Turnover intention pada akhirnya tergambar dalam statistik masuk keluar tenaga

kerja (turnover) yang kemudian mengakibatkan munculnya berbagai biaya-biaya

yang tidak dapat dihindarkan yang muncul seiring dengan kenaikan tingkat

turnover intention. Tanggapan responden mengenai turnover intention dapat

dilihat pada tabel 4. 10 di bawah ini.

Tabel 4.10

Tanggapan Responden terhadap Turnover Intention

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent
Valid 1 Sangat Rendah (1-1.8) 10 12.7 12.7 12.7

2 Rendah (> 1.8-2.6) 12 15.2 15.2 27.8

3 Sedang(>2.6-3.4) 15 19.0 19.0 46.8

4 Tinggi (> 3.4-4.2) 14 17.7 17.7 64.6

5 Sangat Tinggi (> 4.2 - 5) 28 35.4 35.4 100.0

Total 79 100.0 100.0

Sumber. Lampiran 5

Dari data pada tabel 4. 10 diatas dapat ditunjukkan bahwa frekuensi tertinggi

terdapat pada interval 4,2 - 5 yaitu sebesar 28 dengan frecuency percent sebesar

35,4. Jika interval yang didapat ( 4,2 - 5 ) dicocokkan dalam tabel 3. 2 (tabel

kategori penilaian tanggapan responden terhadap komitmen organisasi, turnover
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intention dan organizational-based self-esteem) maka dapat diketahui bahwa

tanggapan responden Kantor Akuntan Publik pada wilayah Surakarta dan

Yogyakarta terhadap turnover intention masuk dalam kategori interval range 4,2 -

5 yaitu kategori sangat tinggi. Kategori sangat tinggi pada penilaian tanggapan

responden terhadap turnover intention mencerminkan tingkat keinginan individu

untuk meninggalkan organisasi dan mencari altematif pekerjaan yang biasanya

digambarkan sebagai pikiran untuk keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, serta

keinginan untuk meninggalkan organisasi tersebut memiliki tingkat yang sangat

tinggi.

4.4.3 Organizational-based Self-esteem

Tanggapan responden mengenai Organizational-based Self-esteem

mempakan sifat positif yang dirasakan individu terhadap pekerjaannya.

Organizational-based Self-esteem adalah suatu derajat dimana anggota organisasi

percaya bahwa mereka dapat memuaskan kebutuhan mereka dengan jalan

berpartisipasi dengan peraturan yang ada pada organisasi tempat mereka bekerja

dan tindakan yang mereka lakukan dalam konteks organisasi. Tanggapan

responden mengenai Organizational-based Self-esteem dapat dilihat pada tabel 4.

11 di bawah ini.
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Tabel 4.11

Tanggapan Responden terhadap Organizational-based Self-esteem

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

Valid 1 Sangat Rendah (1 -1.8) 6 7.6 7.6 7.6

2 Rendah (> 1.8-2.6) 21 26.6 26.6 34.2

3 Sedang (> 2.6-3.4) 30 38.0 38.0 72.2

4 Tinggi (> 3.4-4.2) 20 25.3 25.3 97.5

5 Sangat Tinggi (> 4.2 - 5) 2 2.5 2.5 100.0

Total 79 100.0 100.0

Sumber :Lampiran 5

»<•<%

Daridata padatabel4. 11 diatas dapat ditunjukkan bahwafrekuensi tertinggi

terdapat pada interval 2,6 - 3,4 yaitu sebesar30 denganfrecuency percent sebesar

38,0. Jika interval yang didapat ( 2,6 - 3,4 ) dicocokkan dalam tabel 3. 2 (tabel

kategori penilaian tanggapan responden terhadap komitmen organisasi, turnover

intention dan organizational-based self-esteem) maka dapat diketahui bahwa

tanggapan responden Kantor Akuntan Publik pada wilayah Surakarta dan

Yogyakarta terhadap organizational-based self-esteem masuk dalam kategori

interval range 2,6 - 3,4 yaitu kategori sedang. Kategori sedang pada penilaian

tanggapan responden terhadap organizational-based self-esteem dapat diartikan

tingkat derajat dimana anggota organisasi percaya bahwa mereka dapat

memuaskan kebutuhan mereka dengan jalan berpartisipasi dengan peraturan yang

ada pada organisasi tempat mereka bekerja dan tindakan yang mereka lakukan

dalam konteks organisasi organisasi tersebut memiliki tingkat yangsedang.
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4.5 PENGUJIAN ASUMSI KLASIK

Untuk mengetahui parameter dalam model yang digunakan adalah shahih

maka penelitian hams diuji mengenai asumsi klasik dari regresi model sehingga

tidak terjadi penyimpangan terhadap asumsi normalitas dan multikolineritas.

Untuk menguji/mendeteksi adanya penyimpangan asumsi klasik menggunakan

alat Bantu komputer program SPSS 12.

4.5.1 Uji Normalitas

Dalam penelitian ini, untuk menguji normalitas data digunakan uji

Kolmogorov-Smimor dari masing-masing variabel, dengan menggunakan tingkat

signifikasi 5%. Secara lengkap hasil analisis dapat dilihat pada tabel 4.12

dibawah ini.

Tabel 4.12

Hasil Uji Normalitas

Variabel Asymp.Sign

(2-tailed)

Signifikasi Kesimpulan

Komitmen organisasi 0,261 0,05 Normal

Turnover intention 0,103 0,05 Normal

Organizational-based

self-esteem

0,659 0,05 Normal

•

Sumber :Lampiran 6

Berdasarkan tabel 4.12 nilai koefisien Asymp.Sign (2-tailed) untuk

variabel komitmen organisasi yaitu sebesar 0,261 lebih besar dari 0,05, variabel

turnover intention yaitu sebesar 0,103 lebih besar dari 0,05 dan variabel

organizational-based self-esteem yaitu sebesar 0,659 lebih besar dari 0,05.
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Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi

normal karena nilai koefisien Asymp.Sign (2-tailed) masing - masing variabel

lebih besar dari 0,05.

4.5.2 Uji Heteroskedatisitas

Heteroskedasitas adalah keadaan dimana varian setiap variabel gangguan

(disturbance term) yang dibatasi oleh nilai tertentu pada variabel-variabel bebas

tidak terbentuk nilai konstan yang sama dengan a2. Untuk mengetahui ada

tidaknya masalah heteroskedatisitas akan dilakukan pengujian dengan uji Glejser.

Secara lengkap hasil analisis dapat dilihat padatabel 4.13 dibawah ini.

Tabel 4.13

Hasil Uji Heteroskedatisitas

Hipotesis Variabel thitung Prob Kesimpulan

Pertama Komitmen organisasi 0,626 0,533 Bebas

heteroskedatisitas

Organizational-based 1,331 0,187 Bebas

self-esteem heteroskedatisitas

Kedua Komitmen Organisasi 0,317 0,752 Bebas

heteroskedatisitas

Organizational-based 1,854 0,068 Bebas

self-esteem heteroskedatisitas

Interaksi 0,882 0,380 Bebas

heteroskedatisitas

Sumber :Lampinin 6
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Hasil pengujian pada probabilitas 5% menunjukkan nilai probabilitas dari

ketiga variabel lebih kecil dari 5%, makadapat disimpulkan untuk ketiga variabel

tidak ada masalah heteroskedasitas.

4.5.3 Uji Multikolinieritas

Multikoliniearitas mempakan pengujian apakah pada model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independent, jika terjadi korelasi maka

terdapat problem multikolinieritas. Model regresi yang baik tidak terjadi korelasi

diantara variabel. Untuk menguji adanya multikolinieritas yaitu dengan melihat

pada Tolerance Value atau Varian Inflantion Factor (VIF). Pedoman suatu model

regresi yang bebas multikolinieritas adalah mempunyai VIF disekitar angkal,

sedangkan batas VIF adalah 10 dan mempunyai angka tolerance mendekati 1.

Secara lengkaphasil analisis dapatdilihatpada tabel4.14 dibawah ini.

Tabel 4.14

Hasil Uji Multi kolinieritas

Variabel Tolerance VIF Kesimpulan

Komitmen organisasi 0,994 1,006 Bebas

multikolinieritas

Organizational-based

self-esteem

0,994 1,006 Bebas

multikolinieritas

Sumber :Lampiran 7

Berdasarkan tabel 4.14 menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi

memiliki nilai tolerance sebesar 0,994 kurang dari 1 dan nilai Varian Inflantion

Factor (VIF) sebesar 1,006 kurang dari 10danvariabel Organizational-basedself-
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esteem tolerance sebesar 0,994 kurang dari 1 dan memiliki nilai Varian Inflantion

Factor (VIF) sebesar 1,006 kurang dari 10. Hal ini menunjukkan bahwa semua

variabel bebas dari masalah multikolinieritas.

4.5.4 Uji Auto Korelasi

Auto korelasi menggambarkan adanya korelasi berurutan antara unsur-unsur

variabel gangguan (disturbance term) dalam suatu rangkaian data runtun waktu

(timeseries). Untuk melihat adanya auto korelasi dalam penelitian ini digunakan

metode Durbip Watson (D-W). Hasil pengujian autokorelasi dapat dilihat pada

tabel 4.15 dibawah ini.

Tabel 4.15

Hasil Uji Autokorelasi

Hipotesis DW dl du 4-du Kesimpulan

Pertama 2,030 1,586 1,688 2,34 Bebas Autokorelasi

Kedua 1,969 1,586 1,688 2,34 Bebas Autokorelasi

Sumber Lampiran 7

Berdasarkan tabel 4.15 menunjukkan nilai Durbin Watson (D-W) untuk

hipotesis pertama yaitu sebesar 2,030 dan untuk hipotesis kedua yaitu sebesar

1,969, dapat disimpulkan bahwa nilai D-W berada di antara nilai DU hingga (4-

DU) berarti tidak terjadi autokorelasi.

4.6 PENGUJIAN VERIFIKATIF

Dalam analisis verifikatif ini terdapat beberapa alat analisis untuk

mendapatkan suatu model regresi yaitu dengan menggunakan uji regresi linear
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berganda, apakah terdapat korelasi atau tidak yaitu dengan uji korelasi berganda

dan apakah terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak yaitu dengan korelasi

parsial.

4.6.1 Analisis Regresi Linier Tanpa Variabel Moderating

4.6.1.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menjelaskan bagaimana

pengamh variabel bebas secara keseluruhan dan variabel terikat yaitu komitmen

organisasi dan organizational-based self-esteem terhadap variabel turnover

intention.

Rumus persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut:

Y = a + bl XI +b2 X2

Dari perhitungan SPSS diperoleh persamaan regresi sebagai berikut

Y = 6,012 - 0,597 XI - 0,348 X2

Hasil perhitungan dapat dilihat pada lampiran.Pengertian angka-angka yang

terdapat dalam perhitungan tersebut adalah :

a. Nilai Konstanta (a) = 6,012

Yang dimaksud adalah suatu konstanta yang secara teoritis menunjukkan

besamya turnover intention. Dalam hal ini apabila Komitmen organisasi

dan Organizational-Based Self-Esteem mempunyai nilai yang tetap

Turnover Intention akan mempunyai nilai sebesar 6,012.

b. Koefisien regresi XI (bl) = -0,597.
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Komitmen Organisasi mempunyai pengamh negatif terhadap turnover

intention. Hal ini diasumsikan bahwa apabila komitmen organisasi

mengalami peningkatan maka turnover intention akan mengalami

penurunan. Maka dapat disimpulkan apabila komitmen organisasi baik

maka akan berdampak pada turnover intention yang nantinya akan

mengalami penurunan.

c. Koefisien regresi X2 (b2) = -0,348

Organizational-Based Self-Esteem mempunyai pengaruh negatif terhadap

Turnover Intention. Hal ini diasumsikan bahwa apabila Organizational-

Based Self-Esteem mengalami peningkatan maka turnover intention-nyn

akan mengalami penurunan. Maka dapat disimpulkan apabila

Organizational-Based Self-Esteem baik maka akan berdampak pada

turnover intentionnya yangnantinya akan mengalami penumnan.

4.6.1.2 Analisis Korelasi Berganda

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui hubungan antaravariabel bebas

(variabel XI dan X2) dengan variabel tidak bebas (y) secara serempak. Untuk itu

dapat dilihat apakah terjadi pengamh korelasi antara variabel komitmen

organisasi, turnover intention dan Organizational-Based Self-Esteem secara

bersama sama, maka dapat diketahui dari output model summary pada SPSS

diperoleh korelasi berganda sebesar 0,611. Pengujian signifikasi korelasi yang

diperoleh dilakukan dengan membandingkan antara nilai F signifikan, dengan

tingkat kepercayaan 95% atau pada tingkat signifikansi 5% (a = 0,05). Nilai
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fhitung -nya didapatkan dari output SPSS adalah 22,650. Berdasarkan hasil

pengujian korelasi berganda diketahui bahwa nilai fhitung 22,650 > f^i 3,117

Maka dapat disimpulkan bahwa model Y = 6,012 - 0,597 XI - 0,348 X2 dapat

digunakan atau sudah tepat.

4.6.2 Analisis Regresi Linier dengan Variabel Moderating

4.6.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Untuk menguji apakah variabel Organizational-Based-Self-Esteem

mempakan variabel moderating maka dapat dituliskan persamaan regresi sebagai

berikut:

Y = a + bl XI + b2 X2 + b3 (X1*X2)

Dari perhitungan SPSS diperolehpersamaan regresi sebagai berikut

Y = 7,543 - 1,237 XI - 0,892 X2 + 0,225 (X1*X2)

Hasil perhitungan diatas dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Nilai Konstanta (a) = 7,543

Yang dimaksud adalah suatu konstanta yang secara teoritis menunjukkan

besarnya turnover intention. Apabila Komitmen organisasi dan

Organizational-Based Self-Esteem tetap maka Turnover Intention sebesar

7,543.

b. Koefisien regresi XI (bl) = -1,237.

Komitmen Organisasi mempunyai pengamh negatif terhadap turnover

intention. Hal ini berarti bahwa apabila komitmen organisasi mengalami
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peningkatan maka turnover intention akan mengalami penurunan sebesar

1,237.

c. Koefisien regresi X2 (b2) = -0,892

Organizational-Based Self-Esteem mempunyai pengaruh negatif terhadap

Turnover Intention. Hal ini berarti bahwa apabila Organizational-Based

Self-Esteem mengalami peningkatan maka turnover intention-nya akan

mengalami penurunan sebesar 0,892.

d. Koefisien regresi moderating (XI *X2) (b3) = 0,225.

Moderating (X1*X2) mempunyai pengaruh terhadap turnover intention.

Hal ini berarti bahwa apabila Moderating (X1*X2) mengalami

peningkatan maka turnover intentionnya mengalami peningkatan sebesar

0,225.

4.6.2.2 Analisis Korelasi Berganda

Pengujian ini digunakan untukmengetahui hubungan antara variabel bebas

(variabel XI dan X2) dengan variabel tidak bebas (y) secara serempak. Untuk itu

dapat dilihat apakah terjadi pengaruh korelasi antara variabel komitmen

organisasi, turnover intention, maka dapat diketahui dari output model summary

pada SPSS diperoleh korelasi berganda sebesar 0,630. Pengujian signifikan

korelasi yang diperoleh dilakukan dengan membandingkan antara nilai F

signifikan, dengan tingkat kepercayaan 95% atau pada tingkat signifikasi 5% (a =

0,05), maka pada degress of freedom (DF) untuk pembilang 3 dan DF untuk

penyebut 76, diperoleh f^ei = 3,117. Sedangkan fU^ -nya adalah 16,414.
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Berdasarkan hasil pengujian diketahui bahwa fhltung 16,414 > f^i 3,117 Maka

dapat disimpulkan bahwa model Y = 7,543 - 1,237 XI - 0,892 X2 + 0,225

(XI *X2) dapat digunakan atau sudah tepat.

4.7 PENGUJIAN HIPOTESIS

4.7.1 Uji Hipotesis Pertama

Dalam melakukan uji hipotesis pertama dilakukan tanpa variabel

moderating, langkah pertama yang dilakukan adalah menghitung besamya

masing-masing variabel independen. Setelah data variabel dependen dan

independen tersedia, dilakukan uji asumsi klasik untuk melihat apakah data layak

untuk regresi.

Dalam memutuskan apakah hipotesis ditolak atautidak maka dilakukan uji

t dan untuk melihat seberapa besar variabel independen mempengamhi variabel

dependen digunakan koefisien determinasi (R2). Berikut ini adalah penjelasan

dari pengujian tersebut yaitu :

4.7.1.1 Uji Parsial

Pengujian hipotesis secara parsial dilakukan untuk mengetahui apakah

terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap turnover

intention. Uji t digunakan untuk menguji keberartian koefisien regresi dan untuk

menguji hipotesis secara parsial variabel turnover intention (variabel X) terhadap

komitmenorganisasi (variabel Y).



Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ho, : pi =0

Ho, : komitmenorganisasi tidak berpengaruh negatif terhadap
turnover intention

Ha, :p1#0

Ha, : komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap
turnover intention
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Untuk memutuskan apakah hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

dapat diterima maka digunakan nilai thitung dan ttabei:

Jika thitung > ttabei berarti H, ditolak dan Haditerima

Jika thitung < ttabei berarti H, diterima dan Ha ditolak

Berdasarkan hasil perhitungan dengan SPSS akan didapat dapat dilihat

pada tabel 4.16 berikut berikut:

Tabel 4.16

Hasil Uji Parsial

Pengaruh "thitung -ttabei Hipotesis

Xj terhadap Y -6,086 2,642 Ada pengaruh

Sumber: Lampiran 7

Dari hasil uji hipotesis (t-test) diperoleh -thihmg sebesar -6,086 dan tingkat

sigifikasi 0,000, sedangkan harga koefisien -ttabei dengan alpha 5 persen adalah

2,642. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengamh negatif

antara komitmen organisasi terhadap turnover intention.
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian Rivai (2001) dan Toly (2001).

Komitmen organisasi bepengaruh negatif terhadap turnover intention.

Meningkatnya level komitmen organisasi yang dimiliki akuntan akan menekan

turnover intention.

4.7.1.2 Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menunjukkan seberapa

besar pengaruh variabel independen yang digunakan dalam penelitian mampu

menjelaskan variasi total variabeldependen.

Berdasarkan hasil regresi setelah dilakukan uji asumsi klasik, diperoleh

nilai koefisien determinasi Adjusted R2 sebesar 0,373, hal ini menunjukkan

bahwa 37,3% turnover intention dipengaruhi oleh variabel komitmen organisasi.

Sedangkan sisanya yaitu 62,7% turnover intention dipengamhi oleh variabel lain

yang tidak diteliti.

4.7.2 Uji Hipotesis Kedua

Dalam melakukan uji hipotesis kedua dilakukan dengan variabel

moderating, langkah pertama yang dilakukan adalah menghitung besamya

masing-masing variabel independen. Setelah data variabel dependen dan

independen tersedia, dilakukan uji asumsi klasik untuk melihat apakah data layak

untuk regresi.

Dalammemutuskan apakah hipotesis ditolak atau tidak maka dilakukan uji

t dan untuk melihat seberapa besar variabel independen mempengaruhi variabel
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dependen digunakan koefisien determinasi (R2). Berikut ini adalah penjelasan

dari pengujian tersebut yaitu :

4.7.2.1 Uji Parsial

Pengujian hipotesis secara parsial dilakukan untuk mengetahui apakah

terdapat pengaruh negatif antara komitmen organisasi terhadap turnover intention

dengan Organizational-BasedSelf-Esteem sebagai variabel moderating.

Uji t digunakan untuk menguji keberartian koefisien regresi dan untuk

menguji hipotesis secara parsial variabel turnover intention (variabel X) terhadap

komitmen organisasi.

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian iniadalah sebagai berikut:

Ho2 :p2 =0

Ho2 : komitmen organisasi tidak berpengaruh negatif

terhadap turnover intention dengan Organizational-Based
Self-Esteem sebagai variabel moderating

Ha2 :p2#0

Ha2 : komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap

turnover intention dengan Organizational-BasedSelf-
Esteem sebagai variabel moderating

Untuk memutuskan apakah hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini

dapat diterima maka digunakan nilai thitung dan ttabei:
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Jika thitung > ttabei berarti HQ ditolak dan Haditerima

Jika thitung < ttabei berarti Ho diterima dan Ha ditolak

Berdasarkan hasil perhitungan dengan SPSS akan didapat dapat dilihat

pada tabel 4.17 berikut berikut:

Tabel 4.17

Hasil Uji Parsial

Pengaruh th,itung ttabei Hipotesis

XI *X2 terhadap Y 1,686 1,665 Ada pengaruh

Sumber: Lampiran 7

Dari hasil uji hipotesis (t-test) diperoleh tMlung sebesar 1,686 dan tingkat

sinifikasi 0,000 sedangkan harga koefisien ttabei dengan alpha 5 persen adalah

1,665 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif

antara komitmen organisasi terhadap turnover intention dengan Organizational-

BasedSelf-Esteem sebagai variabel moderating.

4.7.2.2 Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menunjukkan seberapa

besar pengaruh variabel independen yang digunakan dalam penelitian mampu

menjelaskan variasi total variabel dependen.

Berdasarkan hasil regresi setelah dilakukan uji asumsi klasik, diperoleh

nilai koefisien determinasi Adjusted R2 sebesar 0,396, hal ini menunjukkan

bahwa 39,6% turnover intention dipengaruhi oleh variabel komitmen organisasi
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dan Organizational-Based Self-Esteem. Sedangkan sisanya yaitu 60,4% turnover

intention dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Untuk menjawab hipotesis yang kedua digunakan analisis regresi berganda

dengan efek moderator, yaitu dengan membandingkan nilai koefisien determinasi

regresi sebelum termoderasi dan sudah dimoderasi. Hasil analisis disajikan dalam

tabel 4. 18 di bawah ini.

Tabel 4.18

Hasil Analisis Regresi Berganda dengan Efek Moderator

Keterangan R2 Perubahan

Persamaan tak termoderasi 0,373 0,023

Persamaan termoderasi 0,396

Sumber: Lampiran 7

Hasil analisis dalam tabel 4. 18 mendukung hipotesis kedua karena terdapat

pengamh yang signifikan bahwa pengamh komitmen organisasi terhadap turnover

intention di moderasi oleh Organizational-Based Self-Esteem, artinya Ho diterima

dan Ha ditolak. Hal ini dapat dilihat dari pembahan peningkatan koefisien

determinasi persamaan tak termoderasi ke koefisien determinasi yang termoderasi

yaitu sebesar 0,023 atau 2,3%
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PENUTUP

5. 1 Kesimpulan

Tujuan penelitian ini adalah untuk lebih memahami mengenai

komitmen organisasi, turnover intention, dan organizational-based self-

esteem, memberikan bukti empiris mengenai pengamh komitmen organisasi

terhadap turnover intention, dan memberikan bukti secara empiris mengenai

pengamh komitmen organisasi terhadap turnover intention melalui

organizational-basedself-esteem sebagai variable moderating.

Penelitian ini mengambil sampel Kantor Akuntan Publik yang

berdomisili di wilayah Yogyakarta dan Surakarta. Instmmen yang digunakan

untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah kuesioner.

Kesimpulan yang dapat diambil dari pengujian-pengujian yang

dilakukan dalam penelitian ini adalah :

1. Hipotesis Pertama

a. Berdasarkan hasil uji parsial, variabel komitmen organisasi terhadap

turnover intention berpengamh secara signifikan dan negatif karena

mempunyai nilai thitung > ttabei-

b. Kecilnya nilai koefisien determinasi sebesar 0,373 menunjukkan

bahwa sebanyak 37,3 % turnover intention dipengaruhi oleh variabel

87
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5.3 Saran-saran

Untuk Peneliti Selanjutnya :

1. Variabel independen yang digunakan hams lebih dikembangkan.

Pengembangan ini perlu dilakukan mengingat banyak variabel lain yang

berperan dalam mempengamhi kelengkapan pengungkapan seperti status

pemsahaan, penerbitan sekuritas tahun berikutnya, dan lain sebagianya.

2. Menambah sampel yang digunakan, sehingga hasil yang diperoleh bisa

lebih baik dalam mengidentifikasi faktor-faktor apa saja yang

mempengamhi kelengkapan pengungkapan laporan keuangan.

Untuk Kantor Akuntan Publik :

Manager hendaknya membangun komitmen organisasional dengan cara

sebagai berikut:

1. Mengutamakan nilai-nilai manusia.

Yang dimaksud yaitu bahwa dalam memandang karyawan, dia hams

dipandang sebagai manusia, bukan sebagai factor produksi yang lain.

a. Memahami apa yang diinginkan. Maksudnya, karyawan memahami apa

yang diinginkan organisasi, begitu pula sebaliknya dengan organisasi.

b. Nyatakan secara tertulis. Dapat bempa brosur, buku pegangan dan lain-lain

c. Menjalankan yang dikatakan. Organisasi menterjemahkannya ke selumh

tindakan nyata.
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2. Memberikan prioritas untuk mewujudkan komitmen organisasional.

a. Komunikasi dua arah. Mencakup komunikasi dari atasan ke bawahan (top-

down) maupun dari bawahan ke atasan (botton-up).

b. Kesatuan. Untuk mendapatkan komitmen karyawan terhadap organisasi,

diperlukan adanya kesesuaian antara kepentingan individu dan kepentingan

kelompok.

c. Mediasi transidental. Untuk mendapatkan karyawan yang komit, organisasi

terlebih dahulu hams memiliki ideology, misi dan nilai-nilai yang dapat

dijadikan landasan bagi komitmen mereka.

d. Mempekerjakan karyawan berdasarkan nilai. Komitmen karyawan dapat

diidentifikasi sejak tahap awal.

e. Securitizing. Yang dimaksud adalah jaminan organisasi dalam memberikan

keamanan kerja.

f. Hard-size reward.. Sistem reward yang ketat dalam arti reward yang

diberikan kepada seseorang yang mencerminkan seberapa sumbangannya

terhadap laba atau output pemsahaan. Sekaligus jaminan kesejahteraaan.

3. Actualizing.

Organisasi hams meyakinkan bahwa semua karyawan mempunyai kesempatan

yang sama untuk menggunakan keterampilan dan kemampuannya. Karyawan

perlu diberi pendidikan dan pelatihan, serta program. Selain itu hams

dipersiapkan jenjang karier yang jelas, maka aktualisasi diri karyawan terjamin.
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KUESIONER

Peneliti sangat menghargai bantuan dankerjasama Bapak/ Ibu / Saudara. Tolong

pastikan bahwaBapak Ibu / Saudara tidak melewatkan satu pertanyaanpun, dan

kembalikan angket ini saat peneliti mengunjungi kantor Anda kembali.



KUESIONER

Kuesioner ini terdiri dari beberapa item pertanyaan. Yakinkan Bapak / Ibu / Saudara

hanya mengisi atau menyilang (x) satu jawaban dan tidak ada pertanyaan yang tidak

dijawab

-> BAGIAN A

IDENTITAS RESPONDEN

Nama (Bolehtidak diisi)

Jenis Kelamin : a. Pria

b. Wanita

Lama Bekerja : a. < 1 th

b. l-2th

Pendidikan Terakhir :a. SI

b. S2

-* BAGIAN B

c> 2 -3 th

d. > 3 th

c. S3

Pertanyaan-pertanyaan di bawah ini berkaitan dengan komitmen organisasi. Bapak/ Ibu /

Saudara diminta untuk menunjukkan seberapa jauh Bapak / Ibu / Saudara setuju atau

tidak setuju dengan masing-masing pertanyaan tersebut. Berilah tanda silang (*) bagi

pilihan Bapak / Ibu / Saudara.

Keterangan:

SS (5) : Sangat Setuju TS (2) : Tidak Setuju

S (4): Setuju STS (1): Sangat Tidak Setuju

N (3) : Netral



Komitmen Organisasi

No Pertanyaan Jawaban

SS s N TS STS

1 Saya berkeinginan memberikan segala upaya

untuk membantu KAP ini menjadi sukses.

2 Saya membanggakan KAP ini kepada teman-

teman saya sebagai suatu KAP yang baik /

layak untuk bekerja.

3 Saya akan menerima hampir setiap jenis

penugasan pekerjaan, agar tetap bekerja pada

KAP ini

4 Saya menemukan bantuan sistem nilai

(value)saya sama dengan sistem nilai KAP ini.

5 Saya bangga mengatakan pada orang lain

bahwa saya bekerja di KAP ini.

6 KAP ini memberikan peluang terbaik bagi saya

dalam meningkatkan kinerja KAP.

7 Saya merasa pilihan saya untu bekerja pada

KAP ini sangat tepat dibandingkan dengan

KAP lain yang sudah saya pertimbangkan

sebelumnya

8 Kepedulian saya terhadap masa depan KAP

dimana saya bekerja sangat besar.

9 Bagi saya KAP ini adalah yang terbaik

dibandingkan dari semua kemungkinan KAP

lain yang dipilih untuk bekerja.

•



-> BAGIAN C

Pertanyaan-pertanyaan di bawah ini berkaitan dengan turnover intention (keinginan

pindah kerja). Bapak / Ibu / Saudara diminta untuk menunjukkan seberapa jauh Bapak /

Ibu / Saudara setuju atau tidak setuju dengan masing-masing pertanyaan tersebut. Berilah

tanda silang (*) bagi pilihan Bapak / Ibu / Saudara.

Keterangan :

SS (5) : Sangat Setuju TS (2): Tidak Setuju

S (4): Setuju STS (1): Sangat Tidak Setuju

N (3): Netral

Turnover Intention (Keinginan Pindah Kerja)

No Pertanyaan Jawaban

SS s N TS STS

1 Banyaknya tekanan dalam pekerjaan membuat

saya ingin berpindah dari pekerjaan yang saya

jalani sekarang.

2 Saya merasa dapat meninggalkan pekerjaan

yang saat ini saya jalani.

3 Saya secara aktif mencari pekerjaan lain.

4 Jika saya bebas untuk memilih, saya akan

meninggalkan pekerjaan yang saat ini saya

jalani.



-+ BAGIAN D

Pertanyaan-pertanyaan di bawah ini berkaitan dengan organizational-based Self-Esteem.

Bapak / Ibu / Saudara diminta untuk menunjukkan seberapa jauh Bapak / Ibu / Saudara

setuju atau tidak setuju dengan masing-masing pertanyaan tersebut. Berilah tanda silang

(x) bagi pilihan Bapak / Ibu / Saudara.

Keterangan:

SS (5): Sangat Setuju TS (2): Tidak Setuju

S (4): Setuju STS (1): Sangat Tidak Setuju

N (3): Netral

Organizational-Based Self-Esteem

No Pertanyaan Jawaban

SS N TS STS

Di KAP ini, keberadaan saya diperhitungkan

Di KAP ini, saya tidak dianggap remeh

Di KAP ini, saya adalah orang yang penting

Di KAP ini, saya dipercaya

Adakepercayaan terhadap diri sayadi KAP ini

Di KAP ini, saya dapat membuat pembahan

Di KAP ini, saya berharga

Saya senang membantu di KAP ini

Di KAP ini, saya adalah orang yang efisien

10 Di KAP ini, saya dapat diajak bekerja sama
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Reliability

RELIABILITY ANALYSIS

K Komitmen Organisasi

Item-total Statistics

SCALE (ALPHA)

Kl

K2

K3

K4

K5

K6

K7

K8

K9

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

21.1646 73.4982 .8371 .9616

21.0000 73.5897 .8247 .9622

21.2278 73.9731 .8644 .9605

21.2532 73.7043 .8505 .9610

20.9114 72.8254 .8326 .9619

21.1899 72.9250 .8764 .9598

21.0886 71.7485 .8860 .9593

21.1772 72.8913 .8697 .9601

20.9620 72.3703 .8308 .9620

Reliability Coefficients

N of Cases = 79.0

Alpha = .9651

N of Items =

C:\Documents and Settings\Sarie\My DocumentsVDewi Andria Sari\Output2 Validitas
Reliabilitas.spo : page 1



Reliability

RELIABILITY ANALYSIS SCALE (ALPHA)

0 Organization Based Self Esteem

Item-total Statistics

01

02

03

04

05

06

07

08

09

010

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

26.4937 44.0993 .6118 .8859

26.3544 41.2061 .7147 .8785

26.4430 42.0704 .7370 .8774

26.3797 46.7001 .3569 .9019

26.3924 43.0107 .7103 .8797

26.4937 43.4839 .6325 .8845

26.1899 42.1302 .6713 .8817

26.4177 41.5284 .7471 .8764

26.4304 43.0175 .6198 .8853

26.3671 42.8251 .5926 .8875

Reliability Coefficients

N of Cases - 79.0

Alpha = .8945

Reliability

RELIABILITY ANALYSIS

T Turnover Intention

Item-total Statistics

N of Items = 10

Tl

T2

T3

T4

SCALE (ALPHA)

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Alpha
if Item if Item Total if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted

10.2025 12.5995 .8316 .9068

10.2405 11.7747 .9176 .8778

10.2532 11.0633 .9185 .8758

10.3165 13.1678 .6759 .9563

Reliability Coefficients

N of Cases = 79.0

Alpha = .9279

N of Items = 4

C:\Documents and Settings\Saric\My Documents\Dewi Andria Sari\Output2 Validitas
Reliabilitas.spo : page 2
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Frequencies

Statistics

XI Komitmen
Organisasi

X2 Organization
Based Self

Esteem

Y Turnover

Intention

N Valid 79 79 79

Missing 0 0 0

Mean 2.6385 2.9329 3.4177

Std. Error of Mean .11995 .08150 .12919

Median 2.5556 2.9000 3.5000

Mode 1.33 2.80 4.25"

Std. Deviation 1.06611 .72443 1.14824

Variance 1.13658 .52480 1.31846

Range 3.33 3.10 3.75

Minimum 1.11 1.60 1.25

Maximum 4.44 4.70 5.00

Sum 208.44 231.70 270.00

a. Multiple modes exist The smallest value is shown

XI Komitmen Organisasi

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

Valid 1 Sangat Rendah (1 -1.8) 25 31.6 31.6 31.6

2 Rendah (> 1.8-2.6) 19 24.1 24.1 55.7

3 Sedang (> 2.6 - 3.4) 14 17.7 17.7 73.4

4 Tinggi (> 3.4-4.2) 14 17.7 17.7 91.1

5 Sangat Tinggi (> 4.2 - 5) 7 8.9 8.9 100.0

Total 79 100.0 100.0

X2 Organization Based Self Esteem

Valid 1 Sangat Rendah (1-1.8)

2 Rendah (> 1.8-2.6)

3 Sedang (> 2.6 - 3.4)

4 Tinggi Q> 3.4 - 4.2)

5 Sangat Tinggi £> 4.2 - 5)

Total

J:\dewi andria sari\Output2 Deslcspo: page 1

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

6 7.6 7.6 7.6

21 26.6 26.6 34.2

30 38.0 38.0 72.2

20 25.3 25.3 97.5

2 2.5 2.5 100.0

79 100.0 100.0



Valid

Y Turnover Intention

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
1 Sangat Rendah (1 - 1.8) 10 12.7 12.7 12.7

2 Rendah (> 1.8-2.6) 12 15.2 15.2 27.8

3 Sedang (> 2.6-3.4) 15 19.0 19.0 46.8

4 Tinggi (> 3.4 - 4.2) 14 17.7 17.7 64.6

5 Sangat Tinggi (> 4.2 - 5) 28 35.4 35.4 100.0

Total 79 100.0 100.0

J:\dewi andria sari\Output2 Deslcspo : page 2
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NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smimov Test

XI Komitmen

Organisasi
X2 Organization

Based Self Esteem

N 79 79

Normal Parameters3,1' Mean 2.6385 2.9329

Std. Deviation 1.06611 .72443

Most Extreme

Di flcrcnccs

Absolute

Positive

.113

.113

.082

.066

Negative -.098 -.082

Kolmogorov-Smirnov Z 1.008 .731

Asymp. Sig. (2-tailed) .261 .659

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Y Turnover

Intention

N 79

Normal Parameters8'1' Mean 3.4177

Std. Deviation 1.14824

Most Extreme Absolute .137

Differences
Positive .099

Negative -.137

Kolmogorov-Smirnov Z 1.218

Asymp. Sig. (2-tailed) .103

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\Dewi Andria Sari\Output2 Normalitas.spo :
page 1



Regression

Variables Entered/Removedb

Model

I

Variables

Entered

Variables

Removed Method

XI

Komitmen
a

Organisasi
Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: |e| (ErrorTerm)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate

1 .07 la .005 -.008 .51467

a. Predictors: (Constant), XI Komitmen Organisasi

ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression .104 1 .104 .392 .533a

Residual 20.396 77 .265

Total 20.500 78

a. Predictors: (Constant), XI Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Coefficients'1

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

tModel B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant)

XI Komitmen

Organisasi

.655

.034

.155

.055 .071

4.217

.626

.000

.533

a. Dependent Variable: |e| (Error Term)

C:\Documcnts and Settings\Sarie\My Documems\Dewi Andria Sari\Output2 Hetero_
Persamaan l.spo : page 1



Regression

Variables Entered/Removedb

Variables Variables

Model Entered Removed Method

I
X2

Organizatio ^
n Based

a

Sell Esteem

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate

1 .150a .022 .010 .51015

a. Predictors: (Constant), X2 Organization Based Self Esteem

ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression

Residual

Total

.461

20.039

20.500

1

77

78

.461

.260

1.771 .187a

a. Predictors: (Constant), X2 Organization Based Self Esteem

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Coefficients"

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

tModel B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant)

X2 Organization
Based Self Esteem

.435

.106

.241

.080 .150

1.804

1.331

.075

.187

a. Dependent Variable: |e| (Error Term)

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\De\vi Andria Sari\Output2 Hetero_
Persamaan I.spo : page 2



Regression

Variables Entered/Removed1*

Model

Variables

Entered

Variables

Removed Method

XI

Komitmen
a

Organisasi
Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate

1 .036a .001 -.012 .51041

a. Predictors: (Constant), XI Komitmen Organisasi

ANOVAb

Model Sum of Squares df

1 Regression .026

Total 20.086 78

a. Predictors: (Constant), XI Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Mean Square

.026

Coefficients*

Sig.

.100 .752a

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

tModel B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant)

XI Komitmen

Organisasi

.684

.017

.154

.054 .036

4.436

.317

.000

.752

a. Dependent Variable: |e| (Error Term)

C:\Documentsand Settings\Sarie\MyDocuments\Dewi AndriaSari\Output2 Hetero_ Persamaan
2.spo: page 1



Regression

Variables Entered/Removed1*

Model

I

Variables

Entered

Variables

Removed Method

X2

Organizatio
n Based

Self Esteem

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate

1 .207a .043 .030 .49971

a. Predictors: (Constant), X2 Organization Based Self Esteem

ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square

1 Regression

Residua!

Total

.858

19.228

20.086 78

a. Predictors: (Constant), X2 Organization Based Self Esteem

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Coefficients'

.858

.250

Sig.

3.436 .068"

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

tModel B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant)

X2 Organization
Based Self Esteem

304

.145

.236

.078 .207

1.291

1.854

.201

.068

a. Dependent Variable: |e| (Error Term)

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\Dewi Andria Sari\Output2 Hetero_ Persamaan
2.spo: page 2



Regression

Variables Entered/Removedb

Variables Variables

Model Entered Removed Method

1 XI.X2 Int

Komitmen

Org*
Organizatio Enter

n Based

Self esteem

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Model Summary

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate

1 .100" .010 -.003 .50818

a. Predictors: (Constant),X1.X2 Int Komi linen oig- Oigainiaiiuu oascu ocu c»wm

ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression .201 1 .201 .778 .380"

X7f*c**rtiinl 19.SS5 77 .258

Total 20.086 78

a. Predictors: (Constant), X1.X2 Int Komitmen Org* Organization Based Self esteem

b. Dependent Variable: |e| (Error Term)

Coefficients'

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sic.

1 (Constant)

XI.X2 Int Komitmen

Org* Organization
Based Self esteem

a. Dependent Variable: |e| (Error Term)

.622

.014

.134

.016 .ion

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\DewiAndria Sari\Output2 Hetero_ Persamaan
2.spo: page 3

4.636 .000
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Regression

Descriptive Statistics

Y Turnover Intention

XI Komitmen Organisasi

X2 Organization Based Self Esteem

XI.X2 Int Komitmen Org* Organization Based Self esteem

Model

1

Variables Entered/Removedb

Variables Entered

XI .X2 Int Komitmen Org* Organization Based
Self esteem, X2 Organization Based Self
Esteem, XI Komitmen Organisasi

a. All requested variables entered.

b. DependentVariable: Y TurnoverIntention

Model Summary*'

Mean

3.4177

2.6385

2.9329

7.7961

Variables

Removed

Std. Deviation

1.14824

1.06611

.72443

3.69556

Method

Enter

Model R R Square
Adjusted R

Square
Std. Error of

the Estimate Durbin-Watson

1 .630a .396 .372 .90980

a. Predictors: (Constant), XI.X2 IntKomitmen Org*Organization BasedSelf
esteem, X2 Organization Based SelfEsteem, XI Komitmen Organisasi

b. DependentVariable: Y TurnoverIntention

Model Sum of Squares

1 Regression 40.760

f.i nen

Total 102.840

ANOVAb

df

3

75

78

Mean Square

13.587

8")9

1.969

16.414

a. Predictors: (Constant), XI.X2 Int Komitmen Org* Organization Based Selfesteem, X2
Organization Based SelfEsteem, XI Komitmen Organisasi

b. Dependent Variable: Y TurnoverIntention

C:\Documents andSettings\Sarie\My DocumentsVDewi Andria Sari\Output2 Regresi_Auto_
Persamaan2.spo: page 1

N

Sig.

79

79

79

79

.000a



Coefficients*

Unstandardized

Coefficients

Standardized
Coefficients

t
Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) 7.543 1.029 7.330 .000

XI Komitmen

Organisasi
-1.237 .392 -1.149 -3.157 .002

X2 Organization
Self Esteem

Based
-.892 .353 -.563 -2.527 .014

XI.X2 Int Komitmen
Org* Organization Based
Self esteem

.225 .133

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\Dewi Andria Sari\Output2 Regresi_Auto_
Persamaan2.spo: page 2

.725 1.686 .096



Coefficients*

Correlations

Model Zero-order Partial Part

I (Constant)

XI Komitmen 5?) . 343 .283
Organisasi

X2 Organization Based ^g) -280 -.227
Self Esteem

XI .X2 Int Komitmen
Org* Organization Based -.560 .191 .151
Self esteem

a. Dependent Variable: Y Turnover Intention

C:VDocuments and Settings\Sarie\My DocumentsXDewi Andria Sari\Output2 Regresi_Auto_
Persamaan2.spo: page 3



Regression

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N

Y Turnover Intention 3.4177

XI Komitmen Organisasi 2.6385
X2 Organization Based Self Esteem 2.9329

1.14824

1.06611

.72443

79

79

79

Variables Entered/Removedb

Model

1

Variables Entered

X2 Organization Based Self
Esteem, XJ Komitmen
Organisasi

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y Turnover Intention

Variables

Removed Method

Enter

Model Summary1'

Model R

Adjusted R
R Square Square

Std. Error of

the Estimate Durbin-Watson

1 .61 la .373 .357 .92077 2.030

a. Predictors: (Constant), X2 Organization Based Self Esteem, XI Komitmen Organisasi
b. Dependent Variable: Y Turnover Intention

Model

1 Regression

Residual

Total

Sum of Squares

38.406

64.434

102.840

ANOVAb

df

2

76

78

Mean Square

19.203

.848

22.650

a. Predictors: (Constant), X2 Organization Based Self Esteem, XI Komitmen Organisasi
b. Dependent Variable: Y Turnover Intention

Sig.

.000"

Coefficients"

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta t

1 (Constant)

XI Komitmen

Organisasi

X2 Organization
Self Esteem

Based

6.012

-.597

-.348

.490

.098

.144

-.554

-.219

12.262

-6.086

-2.408

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\De\vi Andria Sari\Output2 Regresi_Auto_
Multiko Persamaan1.spo : page 1



Coefficients*

Sig.

Correlations

Model Zero-order Partial Part

1 (Constant) .000

XI Komitmen

Organisasi
.000 -.571 -.572 -.553

X2 Organization
Self Esteem

Based
.018 -.261 -.266 -.219

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documents\Dewi Andria Sari\Output2 Regresi_Auto_
Multiko Persamaan 1.spo : page 2



Coefficients"

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)

XI Komitmen QQ4 j 006
Organisasi

X2 Organization Based 994 j nn6
Self Esteem

a. Dependent Variable: Y Turnover Intention

C:\Documents and Settings\Sarie\My Documcnts\Dewi Andria Sari\Output2 Regresi_Auto_
Multiko Persamaan1.spo : page 3
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Drs. SOEMANTRI SUDARISMAN
No. Ijin : KEP - 383/KM. 17/1999, No. KAP.: 99.2.0408

i Penilai, Lantai 3 Jl. Ki Mangun Sarkoro No. 55 Solo 57135 Telp./Fax. (0271) 723110, E-mail: kapsoemantri@yahoo.com

SURAT KETERANGAN PENELITIAN

Yang bertanda tangan di bawah ini menerangkan bahwa mahasiswa tersebut di

bawah ini:

NAMA

NIM

PENDIDIKAN

DEWI ANDRIA SARI

02312231

FAKULTAS EKONOMI - AKUNTANSI

UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA YOGYAKARTA

Benar - benar melakukan penelitian pada Kantor Akuntan Publik Drs. Soemantri

Sudarisman guna menyusun skripsi dengan judul " PENGARUH KOMITMEN

ORGANISASI TERHADAP TURNOVERINTENTION DENGAN ORGANIZATIONAL

BASED SELF ESTEEM SEBAGAI VARIABEL MODERATING ".

Demikian surat keterangan ini dibuat seperti keadaan yang sebenarnya dan untuk

digunakan sebagaimana mestinya.

Surakarta, 21 November 2005

ltri Sudarisman

Direktur Operasional



SURAT KETERANGAN

Yang bertanda tangan di bawah ini, pimpinan Kantor Akuntan Publik di

Yogyakarta menerangkan bahwa:

Nama : Dewi Andria Sari

NIM : 02.312.231

Pendidikan : Fakultas Ekonomi Akuntansi Universitas Islam Indonesia

Telah melakukan penelitian di KAP ini dengan membagikan kuesioner dalam

rangka pembuatan skripsi dengan judul:

"PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER

INTENTION DENGAN ORGANIZATIONAL-BASED SELF-ESTEEM

SEBAGAI VARIBEL MODERATING"

Dengan demikian surat keterangan ini dibuat supaya dipergunakan sebagaimana

mestinya.

Yogyakarta,.^.. '̂>lfer W



Nomor

Kantor Akuntan Publik

WARTONO
Registeredpubtic accountants

: 235/W/L/XII/2005

Jl. KH. Samanhudi 121 Soto 57147

Telp. (0271) 728024, 7000505
Fax (0271)728024

SURAT KETERANGAN

Yang bertanda tangan di bawah ini menerangkan bahwa mahasiswa tersebut di bawah ini:

Nama : Dewi Andria Sari

NIM/NIRM : 02312231

Fakultas/ Jurusan : Ekonomi / Akuntansi

Perguruan Tinggi : Universitas Islam Indonesia

Benar-benar telah mengadakan penelitian dengan metode kuesioner di Kantor Akuntan

kami, guna menyusun tugas akhir dalam bentuk skripsi dengan judul "PENGARUH

KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN

ORGANIZATIONAL BASED SELF ESTEEM SEBAGAI VARIABEL

MODERATING". Hasil penelitian tersebut tidak akan dipublikasikan untuk tujuan dan

dalam bentuk apapun, kecuali untuk keperluan skripsi.

Demikian surat keterangan ini dikeluarkan untuk dapat dipergunakan sebagaimana

mestinya, dan diharapkan pihak yangberkepentingan maklum.

Surakarta, 01 Desember 2005

KAP WARTONO

Andhy Setyo Prabowo, SE.



SURAT KETERANGAN

Yang bertanda tangan di bawah ini, pimpinan Kantor Akuntan Publik di

Surakarta menerangkan bahwa:

Nama : Dewi Andria Sari

NIM : 02.312.231

Pendidikan : Fakultas Ekonomi Akuntansi Universitas Islam Indonesia

Telah melakukan penelitian di KAP ini dengan membagikan kuesioner dalam

rangka pembuatan skripsi dengan judul:

"PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER

INTENTTON DENGAN ORGANIZATIONAL-BASED SELF-ESTEEM

SEBAGAI VARIBEL MODERATING"

Dengan demikian surat keterangan ini dibuat supaya dipergunakan sebagaimana

mestinya.

/ Sur%a,,/.B^f'a0°r
<



SURAT KETERANGAN

Yang bertanda tangan di bawah ini, pimpinan Kantor Akuntan Publik di

Yogyakarta menerangkan bahwa:

Nama : Dewi Andria Sari

NIM : 02.312.231

Pendidikan : Fakultas Ekonomi Akuntansi Universitas Islam Indonesia

Telah melakukan penelitian di KAP ini dengan membagikan kuesioner dalam

rangka pembuatan skripsi dengan judul:

"PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER

INTENTION DENGAN ORGANIZATIONAI^BASED SELF-ESTEEM

SEBAGAI VARD3EL MODERATING"

Dengan demikian surat keterangan ini dibuat supaya dipergunakan sebagaimana

mestinya.

Vogvakartft */f Vg. -_R_c r lQO£

ti_rt/7f/cuyrL *L/_ ..c __/-"»»-i * '

(..fe|Vh..^.C...)



p
j-/rs. ncmitx otjo/im i v_»

Registered Public Accountants
Tax and Management Consultans

SURAT KETERANGAN

Nomor: 96/SK/KAP/HS/XII/2005

Perihal: Surat Keterangan

Yang bertandatangan dibawah adalah Pimpinan KAP Drs. Henry Susanto

menerangkan bahwa:

Nama : Dewi Andria Sari

NTM :02312231

Jurusan : Akuntansi

Fakultas : Ekonomi Universitas Islam Indonesia

Yogyakarta

Adalah benar telah mengiiimkan kuisioner untuk penelitian dalam rangka

menyusun skripsi dengan judul " Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap

Turnover Intention Dengan Organizational Based Self Esteem Sebagai Variabel

Moderating" pada bulan Desember 2005.

Demikian Surat Keterangan ini dibuat dan untuk digunakan sebagaimana

perlunya.

Yogyakarta, 10 Desember 2005

Pimpinatj_KAP Drs. Henry Susanto

' X.CCOj_
Drs.He__f^5_lanto,Akt

S.I.P.99.1.0573

Jl. Gajah Mada 22 Telp. (0274) 514883 Fax. (0274) 514883 YOGYAKARTA 55112



UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA
FAKULTAS EKONOMI

Condong Catur, Depok, Sleman, Yogyakarta 55283
Telepon (0274) 881546 - 885376 - 884019 - Fax. : 882589

Nomor : 028/DEK/10/Bag.Um/XI/2005
Hal : PERMOHONAN IJIN PENELITIAN

Kepada Yth.
Pimpinan Kantor Akuntan Publik
Yogyakarta

Assalamu 'alaikum wr. wb

Diberitahukan dengan hormat, bahwa mahasiswa sebelum mengakhiri pendidikan di Fakultas
Ekonomi UII Yogyakarta diwajibkan membuat karya ilmiah berupa riset/penelitian. Sehubungan
dengan hal itu mahasiswa kami:

14Nopember2005

Nama

No. Mahasiswa
Jurusan

Alamat

Dewi Andria Sari

02312231

Akuntansi

Jl. Ringin Raya Gg. Puri Permata No. 6 Condong Catur, Yogyakarta

Bermaksud mohon keterangan / data pada instansi / perusahaan yang Saudara pimpin untuk
keperluan menyusun skripsi dengan judul : PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN ORGANIZATIONAL BASED SELF
ESTEEM SEBAGAI VARIABEL MODERATING.

Dosen Pembimbing : Dra. Erna Hidayah, M.Si, Ak.

Hasil karya ilmiah terseb.ut semata-mata bersifat dan bertujuan keilmuan dan tidak disajikan
kepada pihak luar. Oleh karena itu kami mohon perkenan Saudara untuk dapat memberikan
data/keterangan yang diperlukan oleh mahasiswa tersebut.

Atas perkenan dan bantuan Saudara, kami ucapkah terima kasih.

Wassalamu'alaikum wr.wb

uO)\,Ak

&^witrsono Muhammad, MA /*Cy
h-^** -i-.iKi.j8if048



SURAT KETERANGAN

Yang bertanda tangan di bawah ini, pimpinan Kantor Akuntan Publik di

Yogyakarta menerangkan bahwa:

Nama : Dewi Andria Sari

NIM 02.312.231

Pendidikan : Fakultas Ekonomi Akuntansi Universitas Islam Indonesia

Telah melakukan penelitiandi KAP ini dengan membagikan kuesioner dalam

rangka pembuatan skripsi dengan judul:

"PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER

INTENTION DENGAN ORGANIZATIONAL-BASED SELF-ESTEEM

SEBAGAI VAREBEL MODERATING"

Dengan demikian surat keterangan ini dibuat supaya dipergunakan sebagaimana

mestinya.

Yogyakarta,.P.7.r.)_ "M>0$
^*TA**_? Cj

Qtoon, ^E.


