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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the influence of organizational commitment
and job satisfaction on turnover intentions at BPK auditor. This study uses convenience
sampling. The sample of this study are BPK auditors in the head office and the repre-
sentative office. Survey method for this study is by distributing questionnaire. The
numbers of respondent used in this study are 151. This study uses multiple linear
regression analysis. The results indicated that affective organizational commitment
and continuance organizational commitment do not significantly affect on turnover
intentions, while the normative organizational commitment has a negative affect on
turnover intentions. Meanwhile, job satisfaction has a positive effect on turnover in-
tentions.

Keywords: affective commitment, normative commitment, continuance commitment,

Jjob satisfaction, and turnover intentions

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh komitmen organisasi dan
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intentions auditor Badan Pemeriksa
Keuangan Republik Indonesia (BPK RI). Penelitian ini mengunakan teknik pengambi-
lan sampel convenience sampling. Sampel penelitian ini adalah auditor BPK RI baik
yang bekerja di kantor pusat maupun kantor perwakilan. Metode pengumpulan data
yang digunakan adalah survey berupa kuesioner. Jumlah responden yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sebanyak 151. Penelitian ini menggunakan analisis re-
gresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasi
afektif dan komitmen organisasi berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan ter-
hadap turnover intentions, sedangkan komitmen organisasi normatif berpengaruh
negatif terhadap turnover intentions. Sementara itu, kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap turnover intentions.

Kata kunci: komitmen organisasi afektif, komitmen organisasi normatif, komitmen

berkelanjutan, kepuasan kerja, turnover intentions auditor

PENDAHULUAN

Berdasarkan Undang-Undang Republik In-
donesia Nomor 15 Tahun 2006 tentang Ba-
dan Pemeriksa Keuangan (BPK), BPK bertu-
gas memeriksa pengelolaan dan tanggung
jawab keuangan negara yang dilakukan
oleh Pemerintah Pusat, Pemerintah Daerah,
Lembaga Negara lainnya, Bank Indonesia,
Badan Usaha Milik Negara, Badan Layanan
Umum, Badan Usaha Milik Daerah, dan
lembaga atau badan lain yang mengelola
keuangan negara. Ujung tombak BPK dalam
melaksanakan tugas pemeriksaan adalah
auditor. Oleh karena itu, auditor menjadi
aset yang berharga untuk BPK.

BPK perlu melakukan investasi dalam
bidang sumber daya manusia dalam upaya
untuk mempertahankan asetnya tersebut.
Salah satu tujuan investasi tersebut adalah
untuk meminimalkan tingkat turnover in-
tentions auditor. Turnover intentions dapat
diartikan sebagai keinginan berpindah kar-
yawan dari satu tempat kerja ke tempat
kerja lainnya.

Turnover intentions menjadi salah
satu indikasi seseorang untuk meninggal-
kan organisasinya. Semakin tinggi turnover
mengindikasikan semakin sering pula ter-
jadi pergantian auditor. Hal ini dapat men-
imbulkan dampak negatif untuk BPK. Apa-

61



JURNAL AKUNTANSI & BISNIS| Vol. 16, No. 1, Februari 2016: 63 - 74

bila seorang auditor meninggalkan organ-
isasi, maka akan menimbulkan biaya
perekrutan dan pelatihan auditor baru. Per-
aturan Badan Pemeriksa Keuangan Republik
Indonesia Nomor 4 Tahun 2010 tentang
Jabatan Fungsional Pemeriksa pada BPK
mengamanatkan bahwa, salah satu syarat
melakukan audit adalah dinyatakan lulus
dalam pendidikan dan pelatihan Jabatan
Fungsional Pemeriksa, sehingga auditor
yang keluar tidak bisa segera digantikan
dengan rekrutmen auditor baru.

Kerugian yang akan diperoleh BPK
akan berlipat ganda ketika auditor yang
berhenti bekerja adalah auditor yang ber-
pengalaman. Pertama, BPK akan kehilangan
seorang auditor vyang berpengalaman.
Kedua, kualitas audit akan menurun apabila
auditor pengganti pengalamannya tidak
sebanding dengan pendahulunya. Hal terse-
but sesuai dengan Hanjani dan Rahardja
(2014), bahwa pengalaman audit akan
mempengaruhi kualitas audit.

Akhir akhir ini BPK mengalami per-
masalahan sebagaimana yang telah dise-
butkan di atas, yaitu dengan semakin
meningkatnya jumlah auditor yang resign
dari BPK. Hal ini menjadi masalah serius
yang harus segera dicari solusinya oleh BPK.
BPK harus berupaya untuk mengurangi
tingkat perpindahan dengan mencari in-
formasi mengenai faktor-faktor penyebab
terjadinya perpindahan tersebut.

Dalam penelitian sebelumnya, faktor
signifikan yang mempengaruhi turnover
intentions auditor adalah komitmen organ-
isasi dan kepuasan kerja. Namun, penelitian
tersebut hanya diterapkan pada auditor
yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik
maupun pada karyawan suatu perusahaan.
Belum pernah ada penelitian tentang turno-
ver intentions pada auditor eksternal
pemerintah. Hal inilah yang membedakan
penelitian ini dibanding penelitian sebe-
lumnya dan menjadi salah satu alasan ket-
ertarikan  penulis untuk membahas
mengenai kepuasan kerja dan komitmen
organisasi serta pengaruhnya terhadap
turnover intentions auditor.

Penelitian tentang turnover intentions
telah dilakukan oleh Omar dan Ahmad
(2014), yang menyebutkan bahwa kepuasan

kerja dan komitmen organisasi memiliki
hubungan yang negatif terhadap turnover
intentions auditor. Seseorang yang memiliki
komitmen tinggi terhadap organisasi tem-
patnya bekerja, maka berkeinginan untuk
tetap bergabung dengan organisasi tersebut
dalam jangka waktu yang lama. Hal terse-
but juga akan berlaku terhadap kepuasan
kerja, bahwa mereka yang memiliki tingkat
kepuasan kerja yang rendah akan cender-
ung untuk meninggalkan organisasi dan
mencari kesempatan di organisasi lain.
Hasil penelitian ini memperkuat penelitian
Hasin dan Omar (2007).

Sementara itu, penelitian yang dil-
akukan oleh Salleh et al. (2012) menyebut-
kan bahwa kepuasan kerja atas dimensi gaji,
promosi, pengawasan, dan pekerjaan
menunjukkan pengaruh yang signifikan dan
negatif terhadap turnover intentions. Akan
tetapi, kepuasan kerja atas dimensi rekan
kerja tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap turnover intentions.
Dari hasil tersebut, pengaruh variabel
kepuasan kerja terhadap turnover inten-
tions hanya mendukung secara parsial ter-
hadap penelitian sebelumnya. Untuk
penelitian terhadap variabel komitmen or-
ganisasi ditemukan bahwa komitmen or-
ganisasi mempunyai hubungan negatif ter-
hadap turnover intentions dimana hasil ter-
sebut mendukung penelitian sebelumnya.

Dalam penelitian Rahayu (2011),
menemukan bahwa komitmen organisasi
afektif berpengaruh negatif terhadap turno-
ver intentions. Sementara komitmen organ-
isasi normatif, komitmen organisasi ke-
lanjutan, dan kepuasan kerja ditemukan
tidak mempengaruhi turnover intentions
auditor, sehingga hasil penelitian ini
bertentangan dengan penelitian sebe-
lumnya.

Berdasarkan pada hasil penelitian
yang dilakukan oleh beberapa peneliti di
atas, penelitian ini akan melakukan pen-
gujian kembali terhadap beberapa faktor
yang diprediksi berpengaruh terhadap
turnover intentions auditor. Faktor-faktor
tersebut adalah kepuasan kerja dan komit-
men organisasi. Akan tetapi, perbedaan
penelitian ini adalah meneliti tentang turn-
over intentions pada auditor eksternal
pemerintah, yang belum pernah dilakukan
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penelitian  sebelumnya. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk menguji
pengaruh komitmen organisasi dan kepua-
san kerja terhadap turnover intentions au-
ditor BPK RI.

TINJAUAN PUSTAKA DAN
PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Teori Motivasi

Motivasi menggambarkan suatu penggerak
yang berasal dari dalam hati seseorang un-

tuk melakukan atau mencapai suatu tujuan.

Motivasi dapat juga dikatakan sebagai
rencana atau keinginan untuk menggapai
kesuksesan dan menghindari kegagalan.
Motivasi menurut Kamus Besar Bahasa In-
donesia (KBBI) adalah dorongan yang tim-
bul pada diri seseorang sadar atau tidak
sadar untuk melakukan suatu tindakan
dengan tujuan tertentu, atau usaha-usaha
yang dapat menyebabkan seseorang atau
sekelompok orang tertentu bergerak
melakukan sesuatu karena ingin mencapai
tujuan yang dikehendaki. Definisi motivasi
menurut Robbins (2006) adalah kesediaan
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi ke arah tujuan-tujuan organisasi,
yang dikondisikan oleh kemampuan upaya
itu untuk memenuhi sesuatu kebutuhan
individual. Jadi, seseorang dikatakan mem-
iliki motivasi apabila dia telah mempunyai
kekuatan untuk memperoleh kesuksesan
dalam mencapai tujuan hidupnya.

Berdasarkan  sumbernya, motivasi

terdiri dari motivasi intrinsik dan ekstrinsik.

Motivasi yang bersifat intrinsik bersumber
dari dalam diri seseorang sedangkan moti-
vasi ekstrinsik bersumber dari luar. Motiva-
si intrinsik adalah apabila sifat pekerjaan
itu sendiri yang membuat seseorang termo-
tivasi, bukan karena rangsangan lain seperti
status ataupun kompensasi, atau bisa juga
dikatakan seseorang tersebut melakukan
hobinya. Motivasi ekstrinsik adalah apabi-
la adanya elemen-elemen diluar pekerjaan
yang melekat di pekerjaan tersebut menjadi
faktor utama seseorang dapat termotivasi,
seperti status atau kompensasi.

Auditor adalah suatu profesi yang
menuntut kompetensi. Sebagai seorang
profesional, auditor wajib memiliki kualifi-
kasi pendidikan tertentu dan terlatih

dengan semua hal yang berkaitan dengan
audit. Dengan demikian, kebutuhan profe-
sional auditor terletak pada pengembangan
diri dan pembelajaran yang terus menerus,
sebab ilmu akuntansi dan auditing yang
menjadi pedoman auditor berkembang san-
gat dinamis mengikuti persoalan bisnis.
Sebagai akibatnya, auditor dituntut untuk
selalu meningkatkan pengetahuan yang
berkaitan dengan pekerjaannya. Dengan
semakin meningkatnya kompetensi dan
pengalaman, maka auditor akan mencari
feedback yang setimpal. Auditor dapat ter-
motivasi mencari pekerjaan ditempat lain
apabila tidak mendapat kepuasan kerja dan
komitmen dari organisasinya kecil.

Turnover Intentions

Turnover intentions merupakan keinginan
seorang karyawan untuk mencari pekerjaan
ditempat lain dan meninggalkan peker-
jaannya sekarang. Definisi intention to
leave menurut Tett dan Meyer (1993) ada-
lah niat karyawan untuk meninggalkan or-
ganisasi secara sadar dan hasrat disengaja
dari karyawan untuk meninggalkan organ-
isasi. Menurut Zeffane (1994) turnover in-
tentions adalah kecenderungan atau niat
karyawan untuk berhenti bekerja dari
pekerjaannya. Intepretasi tersebut menun-
jukkan bahwa turnover intentions adalah
niat atau keinginan untuk berpindah, be-
lum sampai tahap perpindahan dari satu
tempat kerja ke tempat kerja lainnya.

Sementara menurut Harnoto (2002),
turnover intentions adalah kadar atau in-
tensitas dari keinginan untuk keluar dari
perusahaan. Harnoto (2002) mengatakan
bahwa banyak alasan yang menyebabkan
timbulnya turnover intentions dan dian-
taranya adalah keinginan untuk mendapat-
kan pekerjaan yang lebih baik. Menurut
Mobley et al. (1979), keinginan berpindah
ini merupakan pemikiran yang dimiliki
oleh karyawan untuk berhenti bekerja dan
cenderung untuk mencari alternatif peker-
jaan yang lainnya. Konsep yang diungkap-
kan oleh Harnoto (2002) dan Mobley et al.
(1979) tersebut juga relatif sama dengan
konsep yang telah diungkapkan diatas,
bahwa turnover intentions pada dasarnya
adalah keinginan untuk meninggalkan pe-

63



JURNAL AKUNTANSI & BISNIS| Vol. 16, No. 1, Februari 2016: 63 - 74

rusahaan.

Robbins (2006) mengelompokkan
berhentinya karyawan dari perusahaan
menjadi dua kategori, yaitu voluntary turn-
over dan involuntary turnover. Voluntary
turnover terjadi apabila keputusan karya-
wan untuk meninggalkan organisasi secara
sukarela disebabkan oleh alasan profesion-
al lainnya untuk menghentikan hubungan
kerja dengan perusahaan, misalnya karya-
wan mendapatkan tawaran gaji yang lebih
baik ditempat lain atau adanya alternatif
pekerjaan lain. Sedangkan involuntary turn-
over terjadi apabila keputusan pemberi
kerja untuk menghentikan hubungan kerja
karyawan dan bersifat uncontrollable bagi
karyawan yang mengalaminya. Pemberi
kerja merasa perlu untuk memutuskan
hubungan kerja dengan Kkaryawannya
dikarenakan tidak ada kecocokan diantara
pemberi kerja dan karyawan yang ber-
sangkutan atau mungkin pula disebabkan
oleh adanya permasalahan ekonomi yang
dialami perusahaan. Penelitian ini difokus-
kan pada voluntary turnover, yaitu kepu-
tusan karyawan untuk meninggalkan or-
ganisasi secara sukarela yang terjadi dari
dalam diri karyawan itu sendiri.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah kondisi emosional
yang terkait dengan hasil penilaian atas
pengalaman kerja (Locke 1969). Menurut
Robbins (2006), istilah kepuasan kerja
merujuk kepada sikap umum seorang indi-
vidu terhadap pekerjaan yang dilakukann-
ya. Seseorang yang mempunyai tingkat
kepuasan kerja tinggi akan menunjukan
sikap yang positif terhadap pekerjaanya,
sedangkan seseorang yang tidak puas ter-
hadap pekerjaannya akan menunjukan si-
kap yang negatif terhadap pekerjaannya
tersebut.

Menurut Spector (1994), kepuasan
kerja merupakan sikap yang merefleksikan
bagaimana perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya secara keseluruhan maupun
terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya.
Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja ada-
lah seberapa jauh sikap seseorang untuk
menyukai atau tidak menyukai pekerjaann-
ya dalam hal yang berkaitan dengan atribut

pekerjaan seperti gaji, atasan, rekan kerja,
maupun karakteristik pekerjaan. Dengan
demikian, berdasarkan definisi kepuasan
kerja diatas dapat disimpulkan bah-
wa kepuasan kerja merupakan keadaan in-
ternal seseorang untuk menyukai maupun
tidak terhadap sebagian atau seluruh aspek
pekerjaan.

Komitmen Organisasi

Menurut Steers (1977) komitmen organisasi
didefinisikan sebagai kekuatan yang terkait
identifikasi individu dalam Kketerlibatan
organisasi tertentu. Hal ini dapat ditandai
dengan tiga faktor yaitu, sebuah keya-
kinan vyang kuat dan  penerima-
an tujuan dan nilai-nilai organisasi, kese-
diaan untuk menambah usaha eks-
tra untuk organisasi, dan sebuah keingi-
nan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi.

Menurut Robbins (2006), komitmen
organisasi adalah derajat sejauh mana
seorang karyawan memihak suatu organ-
isasi tertentu dan tujuan-tujuannya, dan
berniat untuk mempertahankan keanggo-
taan dalam organisasi. Komitmen organ-
isasi dapat mengurangi tingkat efektivitas
organisasi. Seseorang yang mempunyai
komitmen cenderung tidak akan berhenti
dan menerima pekerjaan lain, sedangkan
seseorang yang tidak mempunyai komit-
men cenderung akan berhenti dan meneri-
ma pekerjaan lain. Jadi, komitmen organ-
isasi merefleksikan sikap loyalitas karya-
wan terhadap organisasinya. Meyer dan
Allen (1991) menggolongkan komitmen
organisasi menjadi tiga dimensi, yaitu:

a. Komitmen afektif (affective commit-
ment )

Komitmen afektif adalah suatu
pendekatan emosional karyawan dalam
keterlibatannya dengan organisasi, se-
hingga karyawan akan merasa dihub-
ungkan dengan organisasi yang ber-
sangkutan. Komitmen afektif berkaitan
dengan hubungan emosional karyawan
terhadap organisasinya, identifikasi
dengan organisasi, dan keterlibatan kar-
yawan dengan kegiatan di organisasi.
Karyawan yang memiliki komitmen
afektif yang kuat dalam komitmen or-
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ganisasinya akan terus bekerja pada pe-
rusahaan karena Kkeinginan mereka
sendiri (Lent, Brown, dan Hackett, 1994).

b. Komitmen berkelanjutan (continuance
commitment)

Komitmen berkelanjutan adalah
hasrat yang dimiliki oleh karyawan un-
tuk bertahan dalam organisasi, sehingga
karyawan merasa membutuhkan untuk
dihubungkan dengan organisasi. Komit-
men berkelanjutan berkaitan dengan
kesadaran karyawan perusahaan apabila
meninggalkan perusahaan akan merasa-
kan kerugian. Karyawan yang memiliki
komitmen berkelangsungan yang kuat
dalam komitmen organisasinya akan
terus bekerja pada perusahaan karena
kebutuhan mereka.

c. Komitmen normatif (normative commit-
ment)

Komitmen normatif adalah suatu
perasaan wajib dari karyawan untuk
bertahan dalam perusahaan. Komitmen
normatif menggambarkan perasaan ket-
erikatan karyawan untuk terus berada
dalam perusahaan. Karyawan dengan
komitmen normatif yang kuat akan ter-
us bekerja pada perusahaan karena
mereka merasa sudah cukup untuk
hidupnya.

Komitmen Organisasi dan Turnover In-
tentions Auditor BPK

Meyer dan Allen (1991) menggolongkan
komitmen organisasi menjadi tiga dimensi,
yaitu komitmen afektif, komitmen berke-
lanjutan, dan komitmen normatif. Komit-
men afektif adalah suatu pendekatan emo-
sional karyawan dalam Kketerlibatannya
dengan organisasi, sehingga karyawan akan
merasa dihubungkan dengan organisasi
yang bersangkutan. Komitmen berkelanju-
tan adalah hasrat yang dimiliki oleh karya-
wan untuk bertahan dalam organisasi, se-
hingga karyawan merasa membutuhkan
untuk dihubungkan dengan organisasi.
Komitmen normatif adalah suatu perasaan
wajib dari karyawan untuk bertahan dalam
perusahaan.

Meyer et al. (1993), dalam peneli-
tiannya menunjukkan adanya hubungan
negatif antara komitmen organisasi afektif

dan komitmen organisasi normatif dengan
niat untuk berpindah. Dalam penelitian
lainnya, Hackett et al. (1994) menemukan
adanya hubungan negatif antara komitmen
organisasi afektif, normatif, dan berke-
lanjutan terhadap niat berpindah organisasi.
Hasil penelitian ini diperkuat oleh Iverson
dan Buttigieg (1999).

Rahayu (2011), menemukan bahwa
komitmen organisasi afektif berpengaruh
negatif terhadap turnover intentions. Se-
mentara komitmen organisasi normatif dan
komitmen organisasi kelanjutan ditemukan
tidak mempengaruhi turnover intentions
auditor. Dalam penelitian lain, Yang (2008)
menunjukkan adanya hubungan negatif
antara komitmen organisasi afektif dengan
niat karyawan untuk meninggalkan perus-
ahaan.

Hla: Komitmen organisasi afektif ber-
pengaruh negatif terhadap turnover
intentions

H1lb: Komitmen organisasi normatif ber-
pengaruh negatif terhadap turnover
intentions

Hlc: Komitmen organisasi berkelanjutan
berpengaruh negatif terhadap turno-
ver intentions

Kepuasan Kerja dan Turnover Intentions
Auditor BPK

Kepuasan kerja adalah kondisi emosional
yang terkait dengan hasil penilaian atas
pengalaman kerja (Locke 1969). Dalam
studinya Kalleberg (1974) menyatakan bah-
wa kepuasan kerja dapat mengurangi per-
gantian karyawan. Sementara Mosadeghrad
(2011) menyatakan bahwa kepuasan dalam
pekerjaan memiliki hubungan negatif
dengan keinginan karyawan untuk mening-
galkan organisasi. Hasil penelitian tersebut
juga didukung oleh Hasin dan Omar (2007)
menyatakan bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh negatif terhadap turnover inten-
tion. Dalam penelitian lain, Omar dan Ah-
mad (2014), menyebutkan bahwa kepuasan
kerja memiliki hubungan yang negatif ter-
hadap turnover intentions auditor.

H2: Kepuasan kerja organisasi berpengaruh

negatif terhadap turnover intentions
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METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh
auditor BPK RI baik yang bekerja di kantor
pusat maupun di kantor perwakilan.
Penelitian ini mengunakan teknik pengam-
bilan sampel convenience sampling. Con-
venience sampling merupakan teknik da-
lam memilih sampel dimana peneliti mem-
peroleh data atau informasi dari sampel
yang paling mudah diperoleh. Seseorang
diambil sebagai sampel karena kebetulan
orang tersebut berada di suatu tempat atau
kebetulan peneliti mengenal orang tersebut.
Oleh karena itu, convenience sampling da-
lam literatur lain sering disebut accidental
sampling.

Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data primer dan sekunder. Da-
ta primer dikumpulkan dengan
menggunakan kuesioner, sedangkan data
sekunder dikumpulkan dari data yang
dihasilkan oleh Biro Sumber Daya Manusia
BPK RI. Peneliti melakukan penelitian
kepustakaan untuk memahami materi
penulisan skripsi dengan mengumpulkan,
membaca dan memahami berbagai literatur,
buku, jurnal, artikel, dan peraturan-
peraturan yang terkait.

Kuesioner cocok digunakan dalam
penelitian ini karena variabel yang akan
diukur dapat diketahui. Kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini diadopsi
dari kuesioner yang dikembangkan oleh
Spector (1997), Allen dan Meyer (2004), dan
Lum et al (1998). Bentuk kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner tertutup di mana jawaban telah
disediakan oleh peneliti sehingga respond-
en hanya perlu memilih jawaban mana
yang sesuai dengan keyakinan, kesukaan,
kecenderungan bertindak dan kejadian
yang responden alami. Total pernyataan
dalam kuesioner yang disebarkan adalah
59 pernyataan dengan rincian seperti yang
disajikan dalam Tabel 1.

Kuesioner  didistribusikan kepada
responden baik dalam bentuk hard copy
maupun melalui mesin survey internet.
Kuesioner yang pada awalnya dirancang

Tabel 1.
Rincian Pernyataan Dalam Kuesioner
No Variabel Jumlah per-
nyataan
Komitmen Organisasi 6
Afektif
5 Komitmen Organisasi 6
: Berkelanjutan
Komitmen Organisasi
3. : 6
Normatif
4. Kepuasan Kerja 36
5. Turnover Intentions 5
Total pernyataan 59

dalam bahasa Inggris diterjemahkan ke da-
lam bahasa Indonesia. Penerjemah
kuesioner tersebut adalah oleh dua orang
pegawai BPK yang bekerja pada Biro Hub-
ungan Masyarakat dan Kerja Sama Inter-
nasional. Hal ini dilakukan dengan maksud
agar terjemahan yang dihasilkan sesuai
dengan maksud pernyataan dalam kuesion-
er aslinya. Untuk selanjutnya, kuesioner
diujicobakan kepada 30 auditor BPK RI un-
tuk mendapatkan pemahaman yang baik
atas pernyataan yang disajikan.

Definisi Operasional dan Pengukuran Var-
iabel
Turnover Intentions
Turnover intentions merupakan keinginan
seorang karyawan untuk mencari pekerjaan
ditempat lain dan meninggalkan peker-
jaannya sekarang. Penelitian ini difokuskan
pada voluntary turnover, yaitu keputusan
karyawan untuk meninggalkan organisasi
secara sukarela yang terjadi dari dalam diri
karyawan itu sendiri. Variabel turnover in-
tentions diukur dengan menggunakan indi-
kator sebagai berikut.

1. Kecenderungan individu berfikir untuk
meninggalkan organisasi.

2. Kemungkinan individu akan mencari
pekerjaan pada organisasi lain.

3. Kemungkinan individu untuk meninggal-
kan organisasi.

4. Kemungkinan individu untuk meninggal-
kan organisasi dalam waktu dekat.

5. Kemungkinan individu untuk meninggal-
kan organisasi bila ada kesempatan yang
lebih baik.

Dalam

yang

penelitian ini, instru-

men digunakan untuk men-
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gukur turnover intention auditor BPK ada-
lah dengan menggunakan kuesioner yang
desain oleh Lum et al (1998). Kuesioner
terdiri dari lima pernyataan dalam tujuh
angka skala likert. Skala likert tersebut
dimulai dari angka 7 untuk pendapat sangat
setuju (SS) dan angka 1 untuk pendapat
sangat tidak setuju (STS). Responden akan
menunjukkan tingkat setuju atau tidak set-
uju mereka pada item pernyataan yang
tersedia.

Komitmen organisasi

Menurut Robbins (1996), komitmen organ-
isasi adalah derajat sejauh mana seorang
karyawan memihak suatu organisasi terten-
tu dan tujuan-tujuannya, dan berniat untuk
mempertahankan keanggotaan dalam or-
ganisasi. Penelitian ini menggunakan tiga
dimensi komitmen organisasi, yaitu komit-
men organisasi afektik, berkelanjutan dan
normatif.

Instrumen vyang digunakan un-
tuk mengukur komitmen organisasi ada-
lah dengan menggunakan Three-
Component Model (TCM) of commitment
survey yang dikembangkan oleh Meyer
dan Allen (2004). Kuesioner terdiri dari 18
pernyataan dengan 6 pernyataan tiap di-
mensi komitmen organisasi. Untuk men-
gukur pendapat responden dalam kuesion-
er digunakan skala likert tujuh angka dim-
ulai dari angka 7 untuk pendapat sangat
setuju (SS) dan angka 1 untuk sangat tidak
setuju (STS) untuk pernyataan positif, se-
dangkan untuk pernyataan negatif, dimulai
dari angka 7 untuk pendapat sangat tidak
setuju (STS) dan angka 1 untuk sangat set-
uju (SS).

Kepuasan Kerja

Menurut Spector (1997), kepuasan kerja
merupakan sikap vyang merefleksikan
bagaimana perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya secara keseluruhan maupun
terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya.
Menurut Robbins (2006), istilah kepuasan
kerja merujuk kepada sikap umum seorang

individu terhadap pekerjaan yang dil-
akukannya.
Variabel kepuasan kerja diukur

dengan menggunakan indikator sebagai

berikut:

a. Kepuasan terhadap gaji dan kenaikan
gaji.

b. Kepuasan terhadap kesempatan promosi
dalam Kkarir.

c. Kepuasan terhadap atasan/supervisor/
penyelia.

d. Kepuasan terhadap imbalan kerja.

e. Kepuasan terhadap apresiasi atas kinerja
yang baik.

f. Kepuasan terhadap aturan dan prosedur
kerja.

g. Kepuasan terhadap rekan kerja.

h. Kepuasan terhadap jenis pekerjaan yang
dilakukan.

i. Kepuasan terhadap komunikasi dalam
organisasi.

Instrumen yang digunakan untuk men-
gukur komitmen organisasi ada-
lah dengan menggunakan job Satisfaction
Survey yang dikembangkan oleh Spector
(1997). Kuesioner terdiri dari 36 pern-
yataan dengan menggunakan skala likert 7
angka. Skala likert tersebut dimulai dari
angka 7 untuk pendapat sangat setuju (SS)
dan angka 1 untuk sangat tidak setuju (STS)
untuk pernyataan positif. Sementara untuk
pernyataan negatif, dimulai dari angka 7
untuk pendapat sangat tidak setuju (STS)
dan angka 1 untuk sangat setuju (SS).

Variabel Kontrol

Variabel kontrol dalam penelitian ini adalah
usia dan jenis kelamin. Dalam penelitian
sebelumnya Yin-Fah et al (2010) menun-
jukkan bahwa karyawan yang mempunyai
usia lebih muda memiliki keinginan berpin-
dah yang lebih tinggi daripada karyawan
yang mempunyai usia lebih tua. Sementara
untuk variabel kontrol jenis kelamin,
penelitian yang dilakukan oleh Kirkcaldy et
al. (1992) menemukan bahwa perempuan
lebih menghargai pekerjaan yang dimiliki
saat ini sehingga memiliki kecenderungan
untuk tidak berpindah ke pekerjaan lain.

Metode Analisis Data

Penelitian ini mengunakan teknik regresi
linier berganda. Variabel dependen dalam
penelitian ini adalah turnover intentions
sedangkan variabel independennya adalah
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komitmen organisasi afektif, komitmen
organisasi berkelanjutan, komitmen organ-
isasi normatif dan kepuasan kerja. Semen-
tara variabel kontrol yang digunakan adalah
umur dan jenis kelamin. Model analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Y=a+ le1 + bZX2 + b3X3 + b4X4 + bSX5 + b6X6+
e
Keterangan:

Y - Turnover intentions

o

Konstanta
Koefisien Regresi

Komitmen Organisasi Afektif

=

> X w

Komitmen Organisasi Berkelanju-
tan

N

Komitmen Organisasi Normatif

w

Kepuasan Kerja

Umur

wr

MR R e

Jenis Kelamin

@

[¢”)

Error

ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini
dan selanjutnya dilakukan pengolahan lebih
lanjut adalah data primer yang diperoleh
dari penyebaran kuesioner. Kuesioner
disebarkan kepada auditor BPK RI baik yang
berada di kantor pusat maupun kantor per-
wakilan. Waktu penyebaran kuesioner ada-
lah dari tanggal 22 Februari sampai dengan
24 April 2016 dalam bentuk hard copy dan
mesin survey internet..

Penelitian ini mengunakan teknik
pengambilan sampel convenience sampling.
Convenience sampling merupakan teknik
dalam memilih sampel dimana peneliti
memperoleh data atau informasi dari sam-
pel yang paling mudah diperoleh. Jumlah
kuesioner yang disebarkan dalam bentuk
hard copy adalah 100 kuesioner, sedangkan
jumlah kuesioner yang dikembalikan oleh
responden adalah 15 kuesioner dan
semuanya dapat diolah. Sementara jumlah
kuesioner yang diperoleh dari mesin survey
internet adalah 136 kuesioner dan semuan-

ya dapat diolah, sehingga jumlah total
kuesioner yang dapat diolah dan dianalisis
lebih lanjut adalah 151 kuesioner.

Tabel 2.
Keterangan J umlahé{;.spond- Pres&gtase
Jenis Kelamin
Laki-laki 110 72.8
Perempuan 41 27.2
Status Perkawi-
nan
Belum Menikah 36 23.8
Janda/Duda 2 1.3
Menikah 113 74.8
Usia
20-25 7 4.6
26-30 72 47.7
31-35 47 31.1
36-40 19 12.6
41-45 3 2.0
45-50 2 1.3
51-55 1 7
Tingkat Pendidi-
kan
Diploma 17 11.3
Master (52) 32 21.2
Sarjana (S1) 102 67.5
Jabatan
Anggota Tim 142 94.0
Ketua Tim 9 6.0

Tabel 2 menyajikan profil responden.
Profil responden memperlihatkan gam-
baran responden yang menjadi sampel
penelitian ini. Profil responden terdiri dari
jenis kelamin, status perkawinan, usia,
tingkat pendidikan, dan jabatan. Tabel 2
menunjukkan bahwa jumlah responden laki
-laki dan perempuan sebesar 110 dan 41
orang. Hal ini menunjukkan bahwa re-
sponden laki-laki mendominasi penelitian
ini dengan jumlah persentase 72.8 %. Jika
dilihat dari status pernikahan, mayoritas
responden sudah menikah. Hal ini tercer-
min pada status perkawinan yang
didominasi oleh reponden dengan status
menikah sebesar 113 orang dari total re-
sponden sebanyak 151 orang.

Sementara itu, berdasarkan Tabel 2
untuk usia responden paling banyak men-
dominasi berkisar antara 26 sampai dengan
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30 tahun dengan persentase 47.7%. Jika
dilihat dari tingkat pendidikan, mayoritas
reponden memiliki memiliki gelar sarjana
(S1) dengan persentase 67.7 %. Dari Tabel 2
juga diketahui bahwa mayoritas responden
memiliki jabatan sebagai anggota tim.

Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif disajikan pada Tabel 3
yang berisikan data jawaban responden
dalam bentuk nilai minimal dan maksimal
jawaban seorang responden, nilai rata-rata
(mean), dan standar deviasinya. Nilai terse-
but diperoleh dari jawaban responden atas
pertanyaan-pertanyaan dalam Kkuesioner
yang mewakili 4 variabel independen dan 1
variabel dependen yang digunakan. Untuk
variabel komitmen afektif terdiri dari 6
pernyataan, variabel komitmen berkelanju-
tan terdiri dari 6 pernyataan, variabel
komitmen normatif terdiri dari 6 pern-
yataan, variabel kepuasan kerja terdiri dari
36 pernyataan dan variabel turnover inten-
tions terdiri dari 5 pernyataan.

Tabel 3.
Statistik Deskriptif
Std.
N Min Max Mean Dev
Komitmen
Afektif 151 2.67 6.83 4.8644 .87469
Komitmen 151 250 6.50 4.6079 .77539
Berkelanjutan
Komitmen
Normatif 151 2.17 6.67 4.3005 .92564
Kepuasan Kerja 151 2.06 6.67 4.0768 .80477
Turnover 151 1.00 6.60 3.9497 11947
Intention 0
Umur 151 1 8 2.69 1.103
Jenis Kelamin 151 0 1 .73 446

Valid N (listwise) 151

Statistik deskriptif yang disajikan da-
lam Tabel 3 merupakan nilai yang dari skor
jawaban responden sebelum dilakukan uji
validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik
maupun uji hipotesis sehingga nilai yang
ditampilkan mungkin akan berbeda dengan
nilai minimal dan maksimal jawaban
seorang responden, nilai rata-rata (mean),
dan standar deviasi data yang digunakan

untuk pengolahan data selanjutnya. Dari
Tabel 3 dapat diketahui bahwa komitmen
afektif dengan total 6 pernyataan memiliki
jawaban minimal 2.67 dan maksimal 6.83,
dengan nilai rata-rata sebesar 4.8644 dan
standar deviasi sebesar 0.87469. Untuk var-
iabel komitmen berkelanjutan dengan total
6 pernyataan memiliki jawaban minimal
2.50 dan maksimal 6.50, dengan nilai rata-
rata sebesar 4.6079 dan standar deviasi
sebesar 0.77539.

Variabel komitmen normatif dengan
total 6 pernyataan memiliki jawaban mini-
mal 2.17 dan maksimal 6.67, dengan nilai
rata-rata sebesar 4.3005 dan standar deviasi
sebesar 0.92564. Untuk variabel kepuasan
kerja dengan total 36 pernyataan memiliki
jawaban minimal 2.06 dan maksimal 6.67,
dengan nilai rata-rata sebesar 4.0768 dan
standar deviasi sebesar 0.80477. Sementara
untuk variabel turnover intentions, dengan
total 5 pernyataan memiliki jawaban mini-
mal 1 dan maksimal 6.60, dengan nilai rata-
rata sebesar 3.9497 dan standar deviasi
sebesar 1.19470.

Penelitian ini menggunakan dua vari-
abel kontrol, yaitu umur dan jenis kelamin.
Dari Tabel 3 diketahui bahwa umur re-
sponden memiliki nilai rata-rata sebesar
2.69. Hal ini berarti bahwa mayoritas umur
responden berkisar antara 26-30 tahun.
Untuk variabel jenis kelamin, memiliki nilai
rata-rata sebesar 0.73. Hal ini berarti bahwa
jenis kelamin responden 73% didominasi
oleh laki-laki.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi dasar digunakan untuk menge-
tahui pola dan varian serta kelinearitasan
dari suatu populasi (data). Uji asumsi klasik
yang harus dipenuhi meliputi uji normali-
tas, uji heterokedastisitas, dan uji multiko-
lonieritas. Penelitian ini telah memenuhi uji
asumsi klasik, yaitu uji normalitas, uji
heterokedastisitas, dan uji multikolonier-
itas.

Uji Statistik F

Pengujian ini menggunakan tingkat signif-
ikansi sampai dengan 5% yang berarti apa-
bila nilai signifikansi F lebih kecil dari 0.05
maka variabel independen secara bersama-
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sama berpengaruh terhadap variabel de-
penden.

Tabel 4.
Hasil Uji Statistik F
Mean
Sum of Squar
Model Squares df e F Sig.
Regression  96.151 6 16.025 19.565 .000°
1 Residual 117.946 144 .819
Total 214.097 150

Berdasarkan Tabel 4, dapat diketahui
bahwa nilai sig. F sebesar 0.00 lebih kecil
dari nilai taraf signifikansi sebesar 0.05
sehingga dapat disimpulkan bahwa ter-
dapat pengaruh yang signifikan secara sim-
ultan (bersama-sama) antara Kkomitmen
organisasi afektif, komitmen organisasi
berkelanjutan, komitmen organisasi nor-
matif, kepuasan kerja, umur dan jenis ke-
lamin terhadap turnover intentions. Hasil
pengujian ini mengindikasikan bahwa
model regresi yang digunakan dalam
penelitian ini layak untuk digunakan se-
bagai model regresi pengujian hipotesis.

Uji Statistik t

Pengujian ini menggunakan tingkat signif-
ikansi sampai dengan 5% sehingga apabila
nilai uji statistik t lebih kecil dari 5% maka
variabel independen tersebut berpengaruh
terhadap variabel independen. Berdasarkan
Tabel 5, variabel komitmen afektif dan
komitmen berkelanjutan memiliki nilai sig-
nifikansi sebesar 0.548 dan 0.810 lebih be-

Tabel 5.
Hasil Uji Statistik t

Model Unstandard- Std t Sig.

ized Coeffi- Coef.

cients

B Std. Beta

Error

(Constant)  4.618 .783 5.895 .000
Komitmen
Afektif -.068 113 -.050 -603 .548
Komitmen

Berkelanju- -.028 .115 -018 -.240 .810
tan

1 Komitmen .45 118 _387 4249 000

Normatif

Kepuasan 536 .099 361 5.414 .000
Kerja

Umur -.147 .070 -.135 -2.094 .038
Jenis Ke-

larmin 207 172 .077 1.203 231

sar dari tingkat signifikansi 5%. Hal ini be-
rarti bahwa variabel komitmen afektif dan
komitmen berkelanjutan, tidak ber-
pengaruh terhadap turnover intentions. Se-
mentara itu, komitmen normatif memiliki
nilai signifikan sebesar 0.000, lebih kecil
dari 0.05 dan memiliki nilai koefisien (B) -
0.5. Hal ini berarti bahwa komitmen nor-
matif berpengaruh negatif terhadap turno-
ver intentions.

Untuk variabel kepuasan Kerja,
memiliki nilai signifikansi sebesar 0.000,
lebih kecil dari 0.05 dan memiliki nilai
koefisien (B) 0.536. Hal ini berarti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif ter-
hadap turnover intentions. Sementara itu,
untuk variabel kontrol yaitu umur dan jenis
kelamin, memiliki hasil yang berbeda. Vari-
abel kontrol umur, memiliki nilai signif-
ikansi 0.038, lebih kecil dari 0.05 dan
memiliki nilai koefisien (B) -0.147 se-
dangkan variabel kontrol jenis kelamin,
memiliki nilai signifikansi 0.231, lebih be-
sar dari 0.05. Hal ini berarti bahwa variabel
kontrol umur berpengaruh negatif terhadap
turnover intentions dan variabel kontrol
jenis kelamin tidak berpengaruh terhadap
turnover intentions.

Uji Koefisien Determinasi

Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa
nilai adjusted R* sebesar 42.6%. Hasil ini
mengindikasikan bahwa variabel inde-
penden dalam penelitian ini mampu men-
jelaskan variasi variabel dependen turnover
intentions sebesar 42.6%, sedangkan sisanya
sebesar 57.4% dijelaskan oleh variabel lain
di luar model penelitian ini.

Tabel 6.
Koefisien Determinasi

. Std. Error
Model R R Adj. of the Esti-
Square Square
mate
1 .670°  .449 426 90503

Komitmen Organisasi dan Turnover in-
tentions Auditor BPK

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa
komitmen organisasi afektif tidak ber-
pengaruh signifikan terhadap turnover in-
tentions. Hal ini ditunjukkan oleh nilai sig-
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nifikan F 0.548 yang lebih besar dari 0.05.
Oleh karena itu, hipotesis 1a ditolak.

Komitmen afektif adalah suatu pen-
dekatan emosional karyawan dalam keterli-
batannya dengan organisasi, sehingga kar-
yawan akan merasa dihubungkan dengan
organisasi yang bersangkutan. Komitmen
afektif berkaitan dengan hubungan emo-
sional karyawan terhadap organisasinya,
identifikasi dengan organisasi, dan keterli-
batan karyawan dengan kegiatan di organ-
isasi. Hasil yang tidak signifikan tersebut
kemungkinan disebabkan oleh sampel
penelitian  tidak  dapat mendukung
hipotesis yang diajukan oleh peneliti.
Peneliti melihat adanya faktor umur re-
sponden yang mempengaruhi pengaruh
variabel komitmen organisasi afektif ter-
hadap terhadap turnover intentions. Ber-
dasarkan Gambar 1, dapat diketahui bahwa
mayoritas umur responden yang digunakan
dalam penelitian ini paling banyak berkisar
antara 26-30 tahun, dengan persentase 48%.
Umur yang masih sangat muda ini membuat
para auditor masih belum menyatu, atau
belum memiliki rasa memiliki institusi.

Sementara itu, berdasarkan Tabel 8
diketahui bahwa komitmen organisasi
berkelanjutan tidak berpengaruh signifikan
terhadap turnover intentions. Hal ini di-
tunjukkan oleh nilai signifikan F sebesar
0.810 yang lebih besar dari 0.05. Oleh kare-
na itu, hipotesis 1b ditolak. Hasil penelitian
ini memperkuat penelitian Rahayu (2011)
dan Sow (2015) yang menemukan bahwa
komitmen organisasi berkelanjutan tidak
berpengaruh terhadap niat berpindah audi-
tor.

Untuk dimensi terakhir dari variabel
komitmen organisasi, yaitu komitmen nor-
matif, berdasarkan Tabel 5 diketahui bahwa
komitmen organisasi normatif berpengaruh
negatif terhadap turnover intentions. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai signifikan F sebesar
0.000 vyang lebih kecil dari 0.05 dan
mempunyai memiliki nilai koefisien (B) -0.5,
yang berarti mempunyai pengaruh negatif.
Oleh karena itu, hipotesis 1c diterima. Hasil
penelitian ini memperkuat penelitian Meyer
et al. (1993) dan Hackett et al. (1994) yang
menemukan bahwa komitmen organisasi
normatif berpengaruh negatif terhadap
turnover intentions. Atas hasil tersebut

dapat disimpulkan bahwa apabila auditor
memiliki komitmen organisasi normatif
yang kuat, maka akan tetap bekerja pada
institusinya, sehingga tingkat turnover in-
tentions auditor BPK menurun.

Kepuasan Kerja dan Turnover Intentions
Auditor BPK

Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif ter-
hadap turnover intentions. Hal ini ditunjuk-
kan oleh nilai signifikan F sebesar 0.000
yang lebih kecil dari 0.05 dan mempunyai
memiliki nilai koefisien (B) 0.536, yang be-
rarti mempunyai pengaruh positif. Oleh
karena itu, hipotesis 2 ditolak. Hasil
penelitian ini bertentangan dengan Norliana
Omar dan Ahmad (2014), Mosadeghrad et al.
(2011) dan Hasin dan Omar (2007) yang
menemukan bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh negatif terhadap turnover inten-
tions.

Akan tetapi, hasil penelitian tersebut
mendukung pernyataan Robbins (2006)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
memang dihubungkan negatif dengan
keluarnya karyawan, tetapi faktor-faktor
lain seperti pasar kerja, kesempatan kerja
alternatif dan panjangnya masa Kkerja
merupakan kendala penting untuk mening-
galkan pekerjaan yang ada. Oleh karena itu,
peneliti melihat adanya faktor umur re-
sponden yang mempengaruhi pengaruh
variabel independen terhadap variabel de-
penden. Berdasarkan Gambar 1, dapat
diketahui bahwa mayoritas umur respond-
en yang digunakan dalam penelitian ini pal-
ing banyak berkisar antara 26-30 tahun,
dengan persentase 48%. Umur yang masih
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sangat muda ini membuat para auditor
masih ingin mencari pekerjaan lain yang
lebih baik dan lebih menjanjikan, meskipun
merasa merasa telah puas dengan kondisi
kerja yang ada pada saat ini.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pen-
golahan data yang telah dilakukan, dapat
diambil beberapa kesimpulan vyaitu, per-
tama terdapat pengaruh yang signifikan
secara simultan (bersama-sama) antara
komitmen organisasi afektif, berkelanjutan,
dan kepuasan terhadap turnover intentions.
Hal ini berdasarkan pada tabel 4.12 yang
menyatakan bahwa nilai sig. F sebesar 0.00
lebih kecil dari nilai taraf signifikansi sebe-
sar 0.05. Kedua, komitmen organisasi
afektif tidak berpengaruh signifikan ter-
hadap turnover intentions. Hal ini ber-
dasarkan pada tabel 4.13 yang menyatakan
bahwa nilai signifikan F sebesar 0.548 lebih
besar dari nilai taraf signifikansi sebesar
0.05.

Ketiga, komitmen organisasi berke-
lanjutan tidak berpengaruh signifikan ter-
hadap turnover intentions. Hal ini ber-
dasarkan pada Tabel 8 yang menyatakan
bahwa nilai signifikan F sebesar 0.810 lebih
besar dari nilai taraf signifikansi sebesar
0.05. Keempat, komitmen organisasi nor-
matif berpengaruh negatif terhadap turno-
ver intentions. Hal ini berasarkan pada
Tabel 8 yang menyatakan bahwa nilai sig-
nifikan F sebesar 0.000 lebih kecil dari nilai
taraf signifikansi sebesar 0.05 dan mempu-
nyai memiliki nilai koefisien (B) -0.5. Tera-
khir, kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intentions. Hal ini ber-
dasarkan pada Tabel 8 yang menyatakan
bahwa nilai signifikan F sebesar 0.000 lebih
kecil dari nilai taraf signifikansi sebesar
0.05 dan mempunyai memiliki nilai
koefisien (B) 0.536, yang berarti mempunyai
pengaruh positif.

KETERBATASAN DAN SARAN
Keterbatasan

Penulis menghadapi adanya beberapa
keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu
penelitian ini menggunakan metode survey
dalam pengumpulan data dengan pendis-

tribusian kuesioner dalam bentuk hard copy
maupun melalui mesin survey internet.
Pendistribusian kuesioner melalui mesin
survey internet memungkinkan pemaham-
an yang berbeda dari responden tanpa
melakukan verifikasi terhadap peneliti. Se-
mentara itu, pengembalian kuesioner me-
lalui hardcopy sangat rendah dikarenakan
keterbatasan waktu auditor. Penelitian ini
dilakukan bersamaan dengan jadwal
pemeriksaan auditor terhadap laporan keu-
angan baik di pemerintah pusat maupun
daerah. Penyebaran kuesioner
menggunakan metode  survey  juga
memungkinkan responden tidak sungguh-
sungguh dalam mengisi kuesioner.

Selanjutnya ditemukan adanya keterbata-
san dalam responden penelitian. Mayoritas
responden penelitian ini adalah anggota tim
sehingga hasil penelitian mungkin akan
berbeda jika lebih banyak responden
dengan jabatan sebagai ketua tim, pengen-
dali teknis, maupun pengendali mutu.

Keterbatasan lainnya yaitu adanya jawa-
ban responden yang bias. Penelitian ini
merupakan jenis penelitian sosial. Oleh ka-
rena itu karakteristik fenomena yang diteliti
cukup beragam dan tidak dapat dikontrol
oleh peneliti. Jawaban atas pernyataan da-
lam kuesioner dimungkinkan dapat terjadi
bias karena persepsi responden yang ber-
beda-beda dalam mengisi kuesioner sehing-
ga responden cenderung subyektif dalam
memberikan jawaban.

Saran

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan
penelitian yang ada, penulis memberikan
beberapa saran terkait penelitian ini. Per-
tama, berdasarkan Tabel 9, penelitian ini
hanya menjelaskan 42,6% pengaruh antara
variabel komitmen organisasi afektif,
berkelanjutan, normatif dan kepuasan kerja
terhadap terhadap turnover intentions.
Oleh karena itu, masih terdapat 57,6% vari-
abel lain yang dapat berpengaruh terhadap
turnover intentions. Dengan demikian, di-
harapkan penelitian selanjutnya dapat
menambahkan variabel independen lainnya
yang diduga mempunyai pengaruh ter-
hadap turnover intentions auditor BPK,
misalnya stres kerja dan mutasi pegawai.
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Selain itu, penelitian selanjutnya dapat
menambahkan jumlah sampel penelitian
sehingga dapat mewakili persepsi kese-
luruhan auditor BPK di Indonesia.
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