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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh stres kerja, kepuasan gaji, 

dan komitmen organisasi terhadap turnover intention auditor. Sampel dalam 

penelitian ini adalah 85 auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik di 

Provinsi Jawa Timur. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik pengambilan 

sampel yang mudah (convenience sampling). Pengumpulan data menggunakan 

teknik survei kuesioner dengan responden sebanyak 85 auditor. Analisis data yang 

dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh positif terhadap turnover 

intention auditor, semakin tinggi stres kerja yang dialami seorang auditor, maka 

semakin tinggi pula turnover intention auditor. Kepuasan gaji dan komitmen 

organisasi mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention auditor, 

semakin tinggi tingkat kepuasan gaji dan komitmen organisasi seorang auditor, 

maka turnover intention auditor akan semakin rendah. 

Kata kunci: stres kerja, kepuasan gaji, komitmen organisasi, turnover intention 

auditor. 

 

PENDAHULUAN 

Kantor akuntan publik merupakan sebuah organisasi yang bergerak di bidang 

jasa. Jasa yang diberikan berupa jasa audit operasional, audit kepatuhan, dan audit 

laporan keuangan (Arens et al., 2008). Karyawan dari kantor akuntan publik 

adalah para auditor itu sendiri. Auditor merupakan salah satu aset KAP yang harus 

dikelola secara efektif dan efisien, kondisi dan perilaku auditor suatu KAP 

menentukan kinerja dari KAP tersebut. Auditor pada setiap KAP memberikan 

kontribusi dalam pencapaian tujuan KAP secara efektif dan efisien.  

Kinerja dari suatu KAP sangat dipengaruhi oleh kondisi dan perilaku para 

akuntan yang ada dalam KAP tersebut. Kinerja yang baik sangat didukung oleh 

kondisi dan perilaku para akuntan yang baik pula, selain ini terdapat juga perilaku 
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auditor yang dapat merugikan KAP tersebut. Suatu kejadian yang membuat suatu 

KAP terganggu salah satunya adalah keinginan berpindah (turnover intention) 

dimana akuntan memilih keputusan untuk meninggalkan KAP tempat ia bekerja 

(Permatasari, 2013).  

Penelitian yang dilakukan oleh Pradana dan Salehudin (2015) menunjukan 

fakta bahwa lebih dari 50% auditor yang baru direkrut oleh sebuah Kantor 

Akuntan Publik (KAP) tidak mampu bertahan pada Kantor Akuntan Publik (KAP) 

tempat dimana ia bekerja lebih dari 2. Disisi lain, penelitian yang dilakukan oleh 

Permatasari (2013) mengemukakan bahwa tingkat keinginan berpindah karyawan 

di salah satu kantor akuntan publik di Semarang cukup tinggi. Pengamatan yang 

dilakukan terhadap jumlah auditor dan tingkat perpindahan auditor dari tahun 

2007 sampai 2010 terdapat tingkat perpindahan auditor yang cukup tinggi yaitu 

mencapai 45,83 persen pada tahun 2009. 

Suatu turnover intention dapat ditandai dengan adanya kondisi dimana 

karyawan memiliki niat atau keinginan untuk meningalkan perusahaan (Widjaja, 

Fulbertus, dan Kusuma, 2006). Salah satu penyebab turnover intention dari 

seorang auditor adalah beban kerja yang berat sehingga menyebabkan stres kerja 

dari auditor tersebut (Putra, 2016). Stres kerja adalah suatu keadaan yang 

menekan seseorang dalam menghadapi suatu kondisi dimana terdapat rintangan 

yang sedang dialami (Hariandja, 2002).  

Adapun faktor-faktor lain yang mempengaruhi turnover intention, yaitu 

kepuasan gaji dan komitmen organisasi (Handaru dan Muna, 2012). Karyawan 

yang tidak menerima gaji sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan tidak akan 

termotivasi untuk bekerja lebih baik dari sebelumnya (Handaru dan Muna, 2012), 
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sehingga dapat meningkatkan keinginan pindah dan mencari alternatif pekerjaan 

lain. Ketika seorang individu sudah menjadi bagian dari karyawan suatu 

organisasi, individu tersebut seharusnya sudah memiliki komitmen dalam 

organisasinya. Akuntan publik seharusnya sudah melandasi pekerjaannya dengan 

komitmen terhadap kantor akuntan publik tempat ia bekerja. Jika seorang auditor 

tidak memiliki komitmen terhadap KAP tempat ia bekerja, turnover intention dari 

auditor tersebut akan semakin besar.  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk 

menguji dan memberikan bukti empiris mengenai pengaruh faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention auditor yaitu stres kerja, kepuasan gaji, dan 

komitmen organisasi. 

 

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Turnover Intention 

Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk 

melakukan sesuatu. Sedangkan turnover adalah penarikan diri atau berhentinya 

seorang karyawan dari sebuah organisasi. Dengan demikian, turnover intention 

adalah kecenderungan atau niat seorang karyawan untuk berhenti dari 

pekerjaannya (Zeffane, 1994). Robbins (2006) menjelaskan bahwa penarikan diri 

seseorang untuk keluar dari sebuah organisasi dapat diputuskan secara sukarela 

(voluntary turnover) ataupun secara tidak sukarela (involuntary turnover). 

 

Stres Kerja 
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Robbins (2006) menyatakan bahwa stres adalah kondisi dinamik yang di 

dalamnya individu menghadapi peluang, kendala atau tuntutan yang terkait 

dengan apa yang diinginkan dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai sesuatu 

yang tidak pasti tetapi penting. Secara lebih khusus, stres terkait dengan kendala 

dan tuntutan. Kendala adalah kekuatan yang mencegah individu dari melakukan 

apa yang sangat diinginkan sedangkan tuntutan adalah hilangnya sesuatu yang 

sangat diinginkan. 

Stres pada umumnya terjadi saat seseorang menerima sebuah kondisi yang 

tidak ia harapkan dari lingkungannya, sehingga menimbulkan reaksi-reaksi 

tertentu. Syahronica (2015) menjelaskan bahwa stres kerja dapat diartikan sebagai 

sumber atau stressor kerja yang menyebabkan reaksi individu berupa reaksi 

fisiologis, psikologis dan perilaku. Penyebab stres (stressor) dapat 

diklasifikasikan menjadi tiga, yaitu; organizational stressor, yang secara langsung 

terkait dengan lingkungan kerja dan fungsi secara langsung dengan pekerjaan. 

Kedua, life events yang tidak dipengaruhi oleh aspek organisasi tetapi lebih 

didominasi dari peristiwa kehidupan individu tersebut. Ketiga, individual stressor, 

yang berkaitan dengan karakteristik yang dimiliki oleh masing-masing individu 

dalam memandang lingkungannya (Suhanto, 2009). 

 

Kepuasan Gaji 

Gaji dipandang sebagai bagian dari sistem yang mendukung dan digunakan 

oleh organisasi untuk memotivasi karyawan dengan memenuhi aturan dan 

peraturan. Bagi karyawan, gaji dipandang sebagai sebuah outcome atau reward 

yang penting (Andini, 2006). Keinginan untuk keluar dapat mengarah langsung 
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pada turnover nyata, individu memutuskan untuk meninggalkan pekerjaan 

meskipun alternatif pekerjaan lain tidak tersedia atau secara tidak langsung 

menyebabkan individu tersebut mencari pekerjaan lain yang lebih disukainya 

(Andini, 2006). 

Menurut  Andini (2006), salah satu penyebab individu mencari pekerjaan lain 

adalah kepuasan atas gaji yang ia terima. Individu merasakan adanya rasa 

keadilan (equity) terhadap gaji yang ia terima sehubungan dengan pekerjaan yang 

dilakuannya. Perusahaan harus memperhatikan prinsip keadilan dalam penetapan 

kebijaksanaan pembayaran upah dan gaji (Handoko, 2000). 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai keyakinan individu akan tujuan 

dan nilai dari suatu organisasi, kesediaan untuk melakukan upaya untuk mencapai 

tujuan dari sebuah organisasi dan keinginan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi. Komitmen didefinisikan sebagai pengadopsian tujuan dan nilai-nilai 

dari sebuah organisasi, membuat sebuah usaha sebagai anggota organisasi dan 

memiliki perasaan sebagai anggota keluarga yang kuat (Parazis, 2017). 

Anggota organisasi yang memiliki loyalitas dan kesetiaan tinggi terhadap 

suatu organisasi akan memiliki keinginan yang tinggi untuk membuat organisasi 

tersebut menjadi sukses. Makin kuat pengenalan dan keterlibatan seorang individu 

dengan organisasi, individu tersebut akan mempunyai komitmen yang tinggi 

(Andini, 2006). Seseorang yang tidak puas akan pekerjaannya atau yang memiliki 

komitmen rendah pada organisasinya akan terlihat menarik diri dari organisasi 

tersebut melalui ketidakhadiran atau masuk-keluar (Mathis & Jackson, 2001). 
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Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention Auditor 

Turnover intention dapat dipengaruhi oleh stres kerja yang dimiliki oleh tiap 

karyawan, stres kerja tersebut dapat disebabkan oleh beban kerja yang diberikan 

kepada karyawan tersebut dinilai terlalu banyak dan berlebihan sehingga 

menyebabkan karyawan menggunakan jam istirahat untuk menyelesaikan tugas-

tugas tersebut. (Suhanto, 2009). Hasil penelitian Manurung (2012), menyatakan 

bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention karyawan, artinya semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan 

maka akan meningkatkan turnover intention karyawan tersebut. 

H1: Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention auditor 

Pengaruh Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention Auditor 

Handoko (2010), menyatakan bahwa salah satu tujuan dari kompensasi 

adalah untuk mempertahankan karyawan yang ada di perusahaan. Apabila 

kompensasi yang diberikan perusahaan tidak kompetitif dan jauh dari besarnya 

gaji yang diterima karyawan di perusahaan lain dengan jabatan yang setara serta 

tidak dapat memenuhi prinsip keadilan bagi karyawan tersebut akan berdampak 

pada kondisi dimana karyawan akan memutuskan untuk keluar dari tempat ia 

bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh Putra (2016) menunjukan bahwa 

kepuasan gaji berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Semakin tinggi 

kepuasan gaji seseorang akan menurunkan turnover intention karyawan tersebut. 

H2: Kepuasan gaji berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention Auditor 
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Menurut Lum et al. dalam Andini (2006) komitmen organisasi diartikan yaitu 

adanya keinginan yang pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam sebuah 

organisasi. Individu yang memiliki komitmen organisasi rendah cenderung untuk 

mencari peluang kerja yang lebih baik dan keluar dari pekerjaannya karena di 

dalam diri mereka telah tertanam keinginan untuk keluar dari organisasi. 

Permatasari (2013) menyatakan bahwa komitmen organisasi berhubungan negatif 

terhadap turnover intention. Hubungan ini menjelaskan bahwa tingkat komitmen 

organisasi yang rendah dari seorang auditor mendorong munculnya turnover 

intention auditor dari kantor akuntan publik.  

H3: Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

auditor 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah auditor yang bekerja di Kantor Akuntan 

Publik (KAP) di Provinsi Jawa Timur dengan jumlah sampel sebanyak 85 orang 

auditor. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah convenience 

sampling (teknik pengambilan sampel yang mudah). Convenience sampling 

digunakan karena peneliti kesulitan dalam memperoleh informasi mengenai 

identitas auditor di Kantor Akuntan Publik (KAP) di Provinsi Jawa Timur secara 

lengkap. 

 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

1. Turnover Intention Auditor 
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Indikator yang digunakan untuk mengukur turnover intention auditor 

dalam penelitian ini diadopsi dari Mobley (1977) dalam Sari (2014). Ada 3 

(tiga) indikator pengukuran turnover intention yang dikembangkan oleh 

Mobley (1977) dalam Sari (2014) yaitu a) kecenderungan individu berpikir 

untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja sekarang, b) kemungkinan 

individu akan mencari pekerjaan pada organisasi lain, dan c) kemungkinan 

meninggalkan organisasi. 

2. Stres Kerja 

Indikator yang digunakan untuk mengukur stres kerja dalam penelitian ini 

diadopsi dari Mangkunegara (2000) dalam Sari (2014). Ada 4 (empat) 

indikator pengukuran stres kerja yang dikembangkan oleh Mangkunegara 

(2000) dalam Sari (2014) yaitu a) beban kerja, b) waktu kerja,  c) umpan balik, 

dan d) tanggungjawab. 

3. Kepuasan Gaji 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan gaji dalam penelitian 

ini diadopsi dari Handoyo (2004). Ada 4 (empat) indikator pengukuran 

kepuasan gaji yang dikembangkan oleh Handoyo (2004) yaitu a) tingkat gaji,  

b) kompensasi, c) kenaikan gaji, dan d) struktur dan administrasi penggajian. 

                                                                                                                                                                                                                                    

4. Komitmen Organisasi 

Indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi dalam 

penelitian ini diadopsi dari Allen dan Mayer (1990) dalam Sari (2014). Ada 3 

(tiga) indikator pengukuran komitmen organisasiyang dikembangkan oleh 

Allen dan Mayer (1990) dalam Sari (2014) yaitu a) komitmen afektif (affective 
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commitment), b) komitmen berkelangsungan (continuance commitment), dan 

c) komitmen normatif (normative commitment).  

 

Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Sumber 

data primer dalam penelitian ini responden individu, yaitu auditor yang bekerja di 

KAP di Provinsi Jawa Timur. 

 

Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan metode survei kuesioner sebagai alat utama 

untuk memperoleh data. Metode pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti 

adalah kuesioner secara personal karena letak dari responden yang dapat 

dijangkau langsung oleh peneliti dan dengan mendatangi langsung responden, 

memungkinkan peneliti untuk mendapatkan rensponse rate yang tinggi. 

 

Model Analisis Data 

Model yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda. 

Analisis regresi berganda merupakan model dimana variabel terikat atau dependen 

dipengaruhi oleh dua atau lebih variabel bebas atau independen (Suliyanto, 2011). 

Persamaan regresi linier berganda dari penelitian ini dapat dituliskan sebagai 

berikut. 

Y = α + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Keterangan : 

Y  : Turnover Intention Auditor 

α  : Konstanta 

b1-b3  : Keofisien Regresi 
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X1  : Stres Kerja 

X2  : Kepuasan Gaji 

X3  : Komitmen Organisasi 

e  : error atau Nilai Residual 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Objek Penelitian 

Peneliti melakukan penyebaran kuesioner pada Kantor Akuntan Publik (KAP) 

di Provinsi Jawa Timur dimana penelitian ini dilakukan selama kurang lebih satu 

bulan mulai dari tanggal 17 April 2018 – 11 Mei 2018. Peneliti menyebarkan 

kuesioner secara langsung kepada 25 KAP. 

Tabel 4.1 

Ringkasan Penyebaran dan Pengambilan Kuesioner 

Keterangan Jumlah Kuesioner 

Kuesioner yang dikirim 115 

Kuesioner yang direspon 98 

Kuesioner yang tidak direspon 17 

Kuesioner yang tidak dapat digunakan 13 

Kuesioner yang dapat digunakan 85 

Tingkat pengembalian (response rate) = 98 / 115 x 100% = 85,2% 

Tingkat pengembalian data yang digunakan (usable response rate) = 85 / 

115 x 100% = 73,9% 

 

Berdasarkan pada tabel 4.1, kuesioner yang dikirim adalah sebanyak 115 

eksemplar kuesioner. Kuesioner yang direspon seb anyak 98 kuesioner eksemplar 

kuesioner atau sebesar 85,2 % dari keseluruhan kuesioner yang dikirim. 17 

eksemplar kuesioner tidak direspon disebabkan karena adanya tugas audit keluar 

kota sehingga keterbatasan waktu menjadi halangan untuk menjawab kuesioner 

dan 14 eksemplar tidak dapat digunakan karena terdapat data yang tidak lengkap 

ataupun terjadi pelanggaran atas Indikator-Indikator yang ada pada kuesioner.  
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Hasil Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validitas 

Uji validitas di dalam penelitian ini menggunakan pearson correlation dengan 

bantuan program SPSS untuk mengukur validitas instrument. Diketahui bahwa 

instrumen-instrumen pada setiap variabel dalam penelitian ini adalah valid dan 

dapat digunakan untuk melakukan penelitian atau menguji hipotesis penelitian 

karena nilai pada pearson correlation setiap instrumen memiliki nilai rhitung 

lebih besar dari rtabel (0,3). 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan bentuk uji instrumen penelitian apakah kuesioner 

dapat diandalkan atau reliable. Kuesioner dinyatakan lolos uji reliabilitas 

karena masing-masing butir pernyataan memiliki Cronbach’s Alpha lebih besar 

dari 0,6. 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 

dependen dan variabel independen keduanya mempunyai distribusi normal atau 

tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji statistik 

Kolmogorov-Smirnov Test Residual, dimana model regresi berdistribusi normal 

jika memiliki nilai signifikansi >0,05. 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Normalitas 

          Unstandardized Residual 

Kolmogorov-Smirnov Z 0.728 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.665 

 Sumber: Data diolah (2018) 
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Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.5, diketahui nilai 

signifikansi Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. 

Hasil tersebut memiliki arti bahwa seluruh model yang digunakan dalam 

penelitian ini berdistribusi normal. 

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah pada model 

regresi diemukan adanya kolerasi antar variabel independen atau tidak. 

Pengambilan keputusan pada uji multikolinieritas dapat diketahui dengan cara 

melihat nilai tolerance dan nilai VIF masing-masing variabel independen, 

jika nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan data 

bebas dari gejala multikolinieritas. 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Variabel Independen (X) 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Stres Kerja (X1) 0.867 1.153 

Kepuasan Gaji (X2) 0.482 2.073 

Komitmen Organisasi (X3) 0.500 2.002 

Sumber: Data diolah (2018) 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.6, terlihat bahwa seluruh 

variabel independen memiliki nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai 

VIF lebih kecil dari 10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa masing-

masing variabel independen pada model penelitian tidak memiliki gejala 

multikolinearitas. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dan residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain atau tidak. Uji statistik yang digunakan untuk 
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mendeteksi adanya heteroskedastisitas varians dan residual data penelitian ini 

adalah Uji Glejser. 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Variabel Independen Sig. 

Stres Kerja (X1) 0,093 

Kepuasan Gaji (X2) 0,663 

Komitmen Organisasi 0,746 

 Sumber: Data diolah (2018) 

Dari hasil pengujian tersebut dapat dilihat bahwa variabel independen 

tidak berpengaruh signifikan pada variabel dependen karena signifikansi setiap 

variabel independen lebih besar dari taraf signifikansi yaitu 0,05, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam persamaan 

regresi ini. 

 

Hasil Analisis Regresi Berganda dan Pengujian Hipotesis 

Tabel 4.8 

Hasil Analisis Regresi Berganda 

Variabel 

 

Unstandardized 

Coefficients t Sig. Keterangan 

B 

(Constant) 18.620 7.713 0.000 

 Stres Kerja (X1) 0.130 5.201 0.000 Signifikan 

Kepuasan Gaji (X2) -0.261 -2.799 0.006 Signifikan 

Komitmen 

Organisasi (X3) -0.074 -2.394 0.019 Signifikan 

 

  Sumber: Data diolah (2018) 

 Berdasarkan tabel di atas, maka model regresi yang diperoleh adalah 

sebagai berikut. 

Y =α + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Y = 18.620 + 0,130 X1– 0,261X2 – 0,074X3+ e 

1. Nilai konstantan (α) sebesar 18.620 menunjukan bahwa apabila tidak 
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ada variabel stres kerja, kepuasan gaji, dan komitmen organisasi (X1, 

X2, dan X3 = 0), maka variabel turnover intention auditor akan terjadi 

sebesar 18.620 kali. 

2. Koefisien regresi (b1) sebesar 0.130 menunjukkan bahwa apabila setiap 

skor variabel stres kerja meningkat satu kali, maka skor untuk variabel 

turnover intention auditor akan meningkat sebesar 0.130. Hal ini 

berarti bahwa stres kerja dan turnover intention auditor memiliki 

hubungan searah dan positif. Jadi apabila variabel stres kerja 

meningkat maka variabel turnover intention auditor akan meningkat 

pula, dan sebaliknya apabila variabel stres kerja menurun maka 

variabel turnover intention auditor akan semakin menurun. 

3. Koefisien regresi (b2) sebesar -0.261 menunjukkan bahwa apabila 

setiap skor variabel kepuasan gaji meningkat satu kali, maka skor 

untuk variabel turnover intention auditor akan menurun sebesar 0.261. 

Hal ini berarti bahwa kepuasan gaji dan turnover intention auditor 

memiliki sifat hubungan bertolak belakang dan negatif. Jadi apabila 

variabel kepuasan gaji meningkat maka variabel turnover intention 

auditor akan menurun, dan sebaliknya apabila variabel kepuasan gaji 

menurun maka variabel turnover intention auditor akan semakin 

meningkat. 

4. Koefisien regresi (b3) sebesar -0.074 menunjukkan bahwa apabila 

setiap skor variabel komitmen organisasi meningkat satu kali, maka 

skor untuk variabel turnover intention auditor akan menurun sebesar 

0.074. Hal ini berarti bahwa variabel organisasi dan turnover intention 
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auditor memiliki sifat hubungan bertolak belakang dan negatif. Jadi 

apabila variabel komitmen organisasi meningkat maka variabel 

turnover intention auditor akan menurun, dan sebaliknya apabila 

variabel komitmen organisasi menurun maka variabel turnover 

intention auditor akan semakin meningkat. 

1. Koefisien Determinasi 

Tabel 4.9 

Koefisien Determinasi 

R R Square Adjusted R Square 

0,753 0,566 0,550 

  Sumber: Data diolah (2018) 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.8, dapat dilihat bahwa 

nilai Adjusted R
2
 sebesar 0,550. Hal ini berarti 55% variasi variabel turnover 

intention auditor dipengaruhi oleh variasi variabel stres kerja, kepuasan gaji, 

dan komitmen organisasi, sedangkan sisanya sebesar 45% dipengaruhi oleh 

variasi variabel-variabel lain yang tidak dijelaskan di dalam model. 

2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Tabel 4.10 

Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Regression 913.421 3 304.474 35.264 0.000 

Residual 699.356 81 8.634   

Total 1612.776 84    

Sumber: Data diolah (2018) 

 Uji signifikansi simultan (Uji F) digunakan untuk menguji apakah seluruh 

variabel independen yang dimasukkan ke dalam model mempunyai pengaruh 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Berdasarkan hasil 

pengolahan data pada tabel 4.10, dapat dilihat bahwa nilai signifikansi F = 

0,000 <alpha = 0,05 sehingga dapat disumpulkan bahwa model yang 
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digunakan pada penelitian ini adalah signifikan. Hal ini menunjukan bahwa 

secara simultan variabel stres kerja, kepuasan gaji, dan komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap variabel turnover intention auditor. 

3. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t) 

Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.7, dapat diperoleh hasil 

pengujian masing-masing variabel independen adalah sebagai berikut. 

1. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention auditor 

(H1). 

Dengan menggunakan tes dua arah dan level signifikansi 0,05, 

diperoleh nilai probabilitas (0,000) lebih kecil dari level signifikansi 

(0,05) sehingga H1 dapat diterima yang artinya stres kerja berpengaruh 

positif terhadap turnover intention auditor. 

2. Kepuasan gaji berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor 

(H2) 

Dengan menggunakan tes dua arah dan level signifikansi 0,05, 

diperoleh nilai probabilitas (0,006) lebih kecil dari level signifikansi 

(0,05) sehingga H2 dapat diterima yang artinya kepuasan gaji 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

auditor (H2) 

Dengan menggunakan test dua arah dan level signifikansi 0,05, 

diperoleh nilai probabilitas (0,019) lebih kecil dari level signifikansi 

(0,05) sehingga H3 dapat diterima yang artinya komitmen organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor. 
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Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention Auditor 

Hasil pengujian atas hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini menunjukan 

bahwa stress kerja berpengaruh terhadap turnover intention auditor dengan 

signifikansi 0,000 < 0,05. Koefisien regresi bernilai 0.130 menunjukkan bahwa 

stress kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi stress kerja yang dialami oleh seorang auditor, maka 

semakin tinggi pula turnover intention auditor tersebut. 

Stres kerja dapat disebabkan oleh beban kerja yang diberikan kepada 

karyawan tersebut dinilai terlalu banyak dan berlebihan sehingga menyebabkan 

karyawan menggunakan jam istirahat untuk menyelesaikan tugas-tugas tersebut. 

Karyawan yang memiliki stress kerja yang tinggi cenderung memiliki turnover 

intention yang tinggi pula (Manurung, 2012). 

Pengaruh Kepuasan Gaji terhadap Turnover Intention Auditor 

Hasil pengujian atas hipotesis pertama (H2) dalam penelitian ini menunjukan 

bahwa kepuasan gaji berpengaruh terhadap turnover intention auditor dengan 

signifikansi 0,006 < 0,05. Koefisien regresi bernilai -0.261 menunjukkan bahwa 

stres kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention auditor. Adanya 

pengaruh negatif kepuasan gaji terhadap turnover intention menandakan bahwa 

auditor yang telah merasa puas dengan gaji yang ia terima berakibat semakin 

rendahnya keinginan auditor untuk keluar dari perusahaan tersebut. 

Kepuasan gaji pada penelitian ini ditentukan berdasarkan pada beberapa 

Indikator yaitu tingkat gaji, kompensasi, kenaikan gaji, struktur dan administrasi 

penggajian. Kepuasan gaji dapat diartikan bahwa seseorang akan terpuaskan 
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dengan gajinya ketika persepsi terhadap gaji dan apa yang mereka peroleh sesuai 

dengan yang diharapkan (Andini, 2006). 

Gaji dapat dilihat sebagai bagian dalam organisasi yang mendukung 

karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja agar menunjukan kinerja dan 

loyalitas yang baik. Oleh karena itu kepuasan gaji yang rendah yang dirasakan 

oleh karyawan dapat menyebabkan karyawan melakukan turnover intention. 

Schereurs et al (2013) menyatakan bahwa dari perspektif keadilan, kepuasan gaji 

dapat dilihat sebagai fungsi dari tujuan dan aspirasi, dan juga mempunyai 

hubungan dengan kepuasan gaji karyawan lain 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention Auditor 

Komitmen organisasi pada penelitian ini diukur menggunakan beberapa 

Indikator yaitu komitmen afektif, komitmen berkelangsungan, komitmen 

normatif. Dalam penelitian ini komitmen organisasi dominan dipengaruhi oleh 

indikator komitmen afektif. Tingginya tingkat kehadiran karyawan dan ketepatan 

waktu dalam bekerja auditor disebabkan oleh timbulnya kesadaran dari dalam diri 

auditor untuk bekerja secara maksimal sesuai dengan aturan organisasi. Hal ini 

dikarenakan mereka bangga dapat bekerja di kantor akuntan publik (KAP). Hal ini 

diperkuat oleh Allen dan Meyer (1993) menyebutkan bahwa komitmen afektif 

adalah suatu pendekatan emosional dari individu dalam keterlibatan dengan 

organisasi, sehingga individu merasa dihubungkan dengan organisasi. Seorang 

karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi, membuat karyawan 

merasa loyal terhadap organisasi dan dapat menurunkan tingkat turnover. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat disimpulkan beberapa 

hal sebagai berikut: 

1. Stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention auditor. Semakin tinggi tingkat stres kerja yang dimiliki oleh 

seorang auditor, semakin besar juga turnover intention auditor tersebut. 

2. Kepuasan gaji berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intenion auditor. Semakin tinggi tingkat kepuasan akan gaji yang diterima 

oleh auditor, semakin kecil turnover intention dari auditor tersebut. 

3. Komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention auditor. Semakin tinggi komitmen organisasi yang 

dimiliki auditor, semakin kecil turnover intention auditor tersebut. 

Saran 

1. Membuat lingkungan kerja yang lebih nyaman seperti menambah fasilitas 

kantoragar tingkat stres auditor menurun, sehingga menurunkan turnover 

intention auditor tersebut. 

2. Memberikan imbalan berupa bonus sesuai dengan pencapaian auditor agar 

tingkat kepuasan akan gaji meningkat dan menurunkan turnover intention 

auditor tersebut. 

3. Membuat kegiatan yang dapat meningkatkan rasa kepemilikan auditor 

terhadap Kantor Akuntan Publik tempat ia bekerja seperti outbound atau 

outing untuk seluruh karyawan, sehingga meningkatkan komitmen auditor 

tersebut terhadap KAP. 
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4. Variabel-variabel yang diuji pengaruhnya terhadap turnover intention 

auditor dalam penelitian ini hanya terbatas pada variabel stres kerja, 

kepuasan gaji, dan komitmen organisasi. Oleh karena itu, penelitian yang 

akan datang direkomendasikan untuk menguji variabel-variabel yang tidak 

terdapat pada model penelitian ini, seperti kepuasan kerja, job insecurity, 

dan kesempatan promosi. 
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