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ABSTRAK

Fenomena penarikan diri (tunover) auditor di Kantor Akuntan Publik (KAP) telah menjadi isu penting baik di kalangan praktisi maupun akademisi. Para peneliti akuntansi telah berupaya mengkaji beberapa faktor yang dapat menjelaskan dan memprediksi penarikan diri tersebut. Studi ini mengkaji fenomena penarikan diri tersebut dengan menggunakan konstruk-konstruk komitmen profesional, multidimensi komitmen organisasional (affective, continuance, dan normative commitment) dan kepuasan kerja sebagai faktor yang dipandang dapat mempengaruhi penarikan diri, serta menggunakan konstruk intensi keluar sebagai proksi bagi konstruk penarikan diri. Subjek adalah 52 auditor yang bekerja pada 44 KAP yang tersebar di Jawa Barat. Teknik analisis yang digunakan adalah  analisis jalur (path analysis), yang dapat dimanfaatkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh langsung dan tidak langsung variabel-variabel independen terhadap variabel dependen.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak semua hipotesis yang diajukan dapat dikonfirmasikan. Komitmen profesional tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap continuance commitment dan normative commitment commitment, sedangkan pengaruhnya terhadap affective commitment adalah positif dan signifikan. Selanjutnya, ketiga jenis komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan pada gilirannya, kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Intensi Keluar.
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I. PENDAHULUAN

Pada saat ini, organisasi akuntan publik dihadapkan pada masalah tingkat penarikan diri staf akuntan (turnover) yang tinggi (Connor et al., 1999 dalam Law, 2005). Berbagai studi di Amerika menunjukkan adanya dukungan pada isu tersebut (Poznanski dan Bline,1997; Lampe dan Earnest, 1984; Snead dan Harrel, 1991). Untuk di Indonesia sendiri, fenomena penarikan diri disadari benar baik oleh akademisi maupun praktisi. Yunus (1992) dalam Setiawan (2005) menyatakan bahwa jumlah Kantor Akuntan Publik (KAP) lokal yang didirikan oleh para akuntan yang sebelumnya bekerja pada KAP asing atau KAP besar mendorong tingginya penarikan diri staf akuntan pada KAP.

Dalam beberapa kasus tertentu, turnover memang diperlukan oleh perusahaan terutama terhadap karyawan dengan kinerja rendah (Hollenbeck dan Williams, 1986). Namun tingkat intensitas turnover tersebut harus diupayakan agar tidak terlalu tinggi, sehingga perusahaan masih memiliki kesempatan untuk memperoleh manfaat atau keuntungan atas peningkatan kinerja dari karyawan baru yang lebih besar dibandingkan biaya rekrutmen yang ditanggung perusahaan (Toly, 1999).

Menariknya fenomena penarikan diri akuntan yang bekerja di KAP, hal mendorong para peneliti untuk mencari berbagai konstruk yang dapat menjelaskan fenomena tersebut. Diantara berbagai konstruk yang sering diteliti dalam menjelaskan fenomena penarikan diri, komitmen organisasional dan kepuasan kerja merupakan dua konstruk yang sering dipertimbangkan dalam mengkaji fenomena penarikan diri (Zain dan Setiawan, 2005;  Noor Khikmah, 2005).
Studi yang dilakukan oleh Meyer dan Allen (1991) berkesimpulan bahwa komitmen organisasional memiliki hubungan dengan penarikan diri. Komitmen organisasional dalam hubungannya dengan penarikan diri juga dikuatkan kembali melalui penelitian yang dilakukan oleh Lee et al (1992). 

Dalam kaitannya dengan kepuasan kerja, studi Lee dan Mowday (1987) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan dengan penarikan diri. Hasil kerja kedua peneliti ini dikonfirmasikan kembali oleh Clugston (2000), serta Hom dan Griffeth (1991).

Walaupun beberapa studi telah dilakukan dengan kesimpulan bahwa terdapat hubungan antara komitmen organisasional, kepuasan kerja dengan perilaku penarikan diri, terdapat temuan yang berbeda dari peneliti lainnya. Cohen (1993) menujukkan bahwa hubungan antara komitmen organisasional dan penarikan diri hanya menghasilkan korelasi yang kecil meskipun signifikan. Bahkan, Gregson (1992) menemukan bahwa komitmen organisasional bukan prediktor yang signifikan bagi perilaku penarikan diri. Dalam konteks ini, MacKenzie et al. (1998) menyatakan bahwa sikap (seperti komitmen kerja) memiliki hubungan yang lebih kuat dengan intensi perilaku (seperti kecenderungan untuk keluar) daripada perilaku aktual (seperti penarikan diri).
Studi ini juga memanfaatkan konstruk komitmen profesional sebagai anteseden komitmen organisasional, dimana hubungan antara kedua konstruk ini masih mengundang perdebatan. Studi awal yang dilakukan oleh Hall (1963) dan Sorensen (1967) mengindikasikan adanya potensi konsflik antara kesetiaan terhadap norma-norma profesi dengan norma-norma keorganisasian. Namun, studi Lachman dan Aranya (1986) mengindikasikan ada hubungan positif antara komitmen profesional dengan komitmen organisasional.
Dengan demikian, secara keseluruhan terdapat beberapa isu penting pada studi ini. Isu yang pertama adalah pada bahwa pada umumnya studi-studi mengenai komitmen organisasional, kepuasan kerja dan penarikan diri berlangsung dan berkembang pada setting non akuntansi. Sedangkan menurut Ketchand dan Strawser (1998), temuan-temuan dalam setting non akuntansi belum tentu dapat diekstrapolasikan ke dalam setting akuntansi.

Isu kedua, secara tradisional komitmen organisasional dipandang sebagai konstruk yang unidimensional (Mathieu dan Zajac, 1990; Aranya, 1982), namun berbagai studi lanjutan menunjukkan dukungan terhadap sifat multidimensi komitmen organisasional (Meyer dan Allen, 1991), dimana komitmen dapat dijelaskan dalam tiga dimensi, yaitu affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment. Namun, meskipun telah diidentifikasi sumber multidimensi komitmen organisasional, sangat sedikit studi yang menggunakan pendekatan multidimensi (Ketchand dan Strawser, 1998). Padahal lebih lanjut dikatakan bahwa dengan pendekatan multidimensi akan memberikan pemahahaman yang lebih lengkap terhadap keterlibatan individual terhadap organisasinya.
Isu ketiga berkenaan dengan hubungan antara komitmen profesional dengan komitmen organisasional. Studi ini memanfaatkan konstruk komitmen profesional sebagai anteseden komitmen organisasional. Studi-studi awal memandang adanya konflik antara komitmen profesional dengan komitmen organisasional, dengan kata lain hubungan antara dua konstruk tersebut adalah negatif. Namun dalam studi-studi berikutnya menunjukkan kessuaian antara kedua konstruk tersebut, dimana komitmen profesional memiliki hubungan positif dengan komitmen organisasional. 

Dengan demikian, motivasi yang mendorong dilakukannya studi ini adalah untuk memprediksi intensi keluar berdasarkan konstruk-konstruk kepuasan kerja keunikan sifat multidimensi komitmen organisasional serta memanfaatkan konstruk komitmen profesional sebagai anteseden organisational commitment. 
II. REVIEW LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1. 
Komitmen Organisasi 
Pada mulanya, komitmen organisasional merupakan konsep unidimensi atau berdimensi tunggal. Namun, sejalan dengan berkembangnya hasil-hasil penelitian, konsep komitmen organisasional berkembang menjadi konsep dengan tiga dimensi atau multidimensi. Konsep komitmen organisasional didasarkan pada premis bahwa individual membentuk suatu keterikatan (attachment) terhadap organisasi (Ketchand dan Strawser, 1998). Secara historis, Setiawan dan Ghozali, (2006; 193) menyebutkan bahwa komitmen organisasional merupakan perspektif yang bersifat keperilakuan dimana komitmen diartikan sebagai perilaku yang konsisten dengan aktivitas (consistent lines of activity). Pandangan berbeda terhadap komitmen organisasional dikemukakan oleh aliran atitudinal yang berorientasi afektif dan berakar dari pemikiran Kanter tahun 1968 (Setiawan dan Ghozali, 2006; 193) yang menyatakan bahwa komitmen merupakan suatu kemauan dari aktor sosial untuk memberikan energi dan loyalitas kepada organisasi, serta sebagai keterikatan afektif individual terhadap kelompok, komitmen dipandang bukan merupakan perilaku tetapi merupakan suatu sikap.
Pendekatan multidimensi memandang bahwa komitmen organisasional bukan merupakan konsep berdimensi tunggal, namun bersifat multidimensi. Menurut Meyer dan Allen (1991), komitmen organisasional didefinisikan sebagai suatu kepercayaan dan penerimaan seseorang atas nilai dan tujuan organisasi, sehingga membuat orang itu betah dan ingin tetap bertahan di organisasi. Meyer dan Allen (1991) menerangkan bahwa komitmen dapat dijelaskan dalam tiga dimensi, yaitu affective commitment, continuance commitment, dan normative commitment. Selanjutnya menurut Meyer dan Allen:

Affective commitment refers to the employee’s emotional attachment to, identification with, and involvement in the organization. Employees with a strong affective commitment continue employment with the organization because they want to do so. Continuance commitment refers to an awareness of the costs associated with leaving the organization. Employees whose primary link to the organization is based on continuance commitment remain because they need to do so. Finally, normative commitment reflects a feeling of obligation to continue employment. Employees with a high level of normative commitment feel that they ought to remain with the organization”.
2.2. 
Komitmen Profesional
Jenis komitmen ini dipelopori dan dikembangkan oleh Aranya dan koleganya sejak tahun 1981 (Setiawan dan Ghozali, 2006),. Mereka mengambangkan konsep ini dengan mengadaptasi konsep unidimensi komitmen oranisasional yang dikemukakan oleh Porter et al. (1974). Kata “organisasional” pada komitmen organisasional diganti dengan kata “profesional.” Aranya dan Ferris (1984) mendefinisikan komitmen profesional seagai kekuatan relatif dari identifikasi individual dengan, keterlibatan dalam, suatu profesi dan termasuk keyakinan serta penerimaan tujuan-tujuan dan nilai-nilai dan keinginan menjaga keanggotaan suatu profesi.

2.3. 
Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Locke (1969) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai kondisi menyenangkan atau secara emosisional positif yang berasal dari penilaian seseorang atas pekerjaannya atau pengalaman kerjanya.

Robbins (2006: 94) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu; seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan itu.

Selanjutnya menurut Luthans (1992) : 

Comprehensive job satisfaction as a pleasurable or positive emotional state resulting from the appraisal of one’s job or job experience. Job satisfaction is a result of employees perception of how well their job provides those things which are viewed as important. It is generally recognized in the organizational behavior field that job satisfaction is the most important and frequently studied attitude.”
2.4. 
Intensi Keluar (Turnover Intention)

Tett dan Meyer (1993) menyatakan bahwa intensi keluar (turnover intention) bermakna suatu kesadaran dan kesengajaan untuk meninggalkan organisasi. Babin dan Boles (1998) mendefinisikan intensi keluar sebagai kemungkinan bahwa seseorang akan meninggalkan pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu. Dalam studi mengenai penarikan diri, intensi keluar dapat berposisi sebagai proksi bagi penarikan diri. Lebih lanjut, Dalton et al. (1999) menyatakan bahwa penggunaan intensi keluar sebagai proksi perilaku penarikan diri sangat dimungkinkan mengingat kondisi-kondisi berikut :

1. The actual data are unavailable as a practical matter.

2. Actual turnover (a dichotomous variable) does not enjoy the statistical properties of intent to leave, which is easily scaled.

3. Actual turnover often requires a longitudinal design. 
2.5. 
Pengembangan Hipotesis

2.5.1. Hubungan antara Komitmen Profesional dengan Komitmen Organisasional
Lachman dan Aranya (1986) menggunakan sampel 1.206 akuntan berdasarkan hasil studinya ini menyimpulkan bahwa komitmen profesional merupakan prediktor positif komitmen organisasional. Studi ini menegaskan hasil studi sebelumnya yang dilakukan oleh Aranya et al. (1981).
Wallace (1993) mengkaji beberapa aspek komitmen profesional dalam hubungannya dengan komitmen organisasional. Hasil studi menunjukkan bahwa aspek-aspek legitimasi dan autonomi merupakan determinan penting bagi komitmen organisasional. Studi yang dilakukan Dwivedula dan Bredillet (2010) memiliki perbedaan dengan studi-studi sebelumnya. Mereka membagi menghubungkan komitmen profesional dengan komitmen organisasional dalam konteks multidimensi. Hasil studi mereka menunjukkan adanya dukungan parsial atas hipotesisnya, dimana hanya affective commitment yang memiliki hubungan positif dengan komitmen profesional, adapun normative commitment dan continuance commitment tidak memiliki hubungan yang signifikan. 

Meskipun studi-studi sebelumnya lebih berfokus pada penggunaan komitmen organisasional sebagai konstruk berdimensi tunggal, nampaknya cukup beralasan untuk mengembangkan konstruk unidimensi ini ke dalam multidimensi dalam hubungannya dengan komitmen profesional, seperti halnya yang dilakukan oleh Dwivedula dan Bredillet (2010).

H1
:  Komitmen profesional memiliki hubungan positif dengan affective commitment.
H2
:
Komitmen profesional memiliki hubungan positif dengan continuance commitment.
H3
:  Komitmen profesional memiliki hubungan positif dengan normative commitment. 
2.5.2. 
Hubungan antara Komitmen Organisasional dengan Kepuasan Kerja

Hackett et al. (1994) mengkaji hubungan antara konstruk multidimensi komitmen organisasional dengan kepuasan kerja. Hackett et al. menemukan bahwa dimensi affective dan normative commitment merupakan prediktor yang positif dan signifikan bagi kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Kuruuzum et al. (2009) pada industri pariwisata di Turki dan mereka menemukan bahwa affective commitment dan normative commitment memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Penelitian lain dilakukan Meyer et al. (1993) menunjukkan affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan continuance commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Jenkins et al. (1992) menemukan affective commitment berpengaruh terhadap kenaikan kepuasan kerja dan continuance commitment berpengaruh negatif terhadap penurunan kepuasan kerja.

Terakhir, berdasarkan kajian literatur yang intensif, Ketchand dan Strawser (1998) menyimpulkan bahwa affective commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sedangkan continuance commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.
H4
:  Affective commitment memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja
H5
:  Continuance commitment memiliki hubungan negatif dengan kepuasan kerja

H6
:  Normative commitment memiliki hubungan negatif dengan kepuasan kerja
2.5.3. 
Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Intensi Keluar

Selain komitmen organisasional, kepuasan kerja secara luas dianggap sebagai konstruk yang menentukan keberadaan pegawai dalam organisasi. Poon (2004) menemukan bukti bahwa terdapat korelasi negatif antara kepuasan kerja dan intensi keluar. Temuan Poon tersebut sekaligus mengkonfirmasikan kembali hasil penelitian lainnya (Wong et al., 1994, Tett dan Meyer, 1993).

Chiu dan Francesco (2003), melakukan penelitian dengan responden tenaga profesional dan manajer dari wilayah Cina bagian selatan. Dari hasil analisis regresi ditemukan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh secara negatif signifikan terhadap intensi keluar. Demikian pula, Kim (2005), serta Park dan Kim (2009) menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar. 

H7
:  Kepuasan kerja memiliki hubungan negatif dengan intensi keluar

Gambar 1.   Model Teoritis
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III. 
METODE PENELITIAN

Subjek adalah auditor yang bekerja pada Kantor Akuntan Publik di Jawa Barat yang berada pada hirarki kepegawaian Partner, Manajer (Supervisor), dan Staf yang terdiri atas Akuntan Senior dan Akuntan Junior. Data yang berhasil dikumpulkan dan dapat dianalisis berasal dari 52 auditor. Hipotesis penelitian diuji dengan menggunakan analisis jalur (path analysis). 
Multidimensi komitmen organisasional diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1990). Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan kuesioner yang terdiri dari enam pernyataan yang dikembangkan oleh Celucci (1978). Intensi keluar diukur dengan menggunakan respon terhadap empat skala item yang dikembangkan oleh Fahr et al. (1998) dan telah digunakan dalam konteks Asia oleh Chen dan Francesco (2000).  Seluruh pengukuran didasarkan pada tanggapan subjek terhadap serangkaian item yang menggunakan skala lima poin Likert-type, yang dimulai dengan angka 1 (Sangat Tidak Setuju) sampai angka 5 (Sangat Setuju).

IV. HASIL PENELITIAN

4.1. Pengujian Kualitas Instrumen Pengukuran
Berikut ini tersaji resume pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian untuk masing masing variabel :
Tabel 1.  Validitas dan Reliabilitas
	Variabel
	Korelasi
	Cronbach Alpha

	Komitmen Profesional
	0.344 – 0.555
	0.7539

	Affective commitment
	0.359 – 0.767
	0.7090

	Continuance commitment
	0.428 – 0.662
	0.6343

	Normative Commitment
	0.415 – 0.699
	0.6442

	Kepuasan Kerja
	0.486 – 0.761
	0.7082

	Intensi Keluar
	0.579 – 0.820
	0.6519


Berdasarkan tabel 1 diatas maka dapat disimpulkan bahwa semua item dari instrumen pernyataan mengenai variabel yang menjadi kepentingan dinyatakan valid, sebab semua hasil korelasi tiap item dengan total item melampaui kriteria yang ditetapkan yaitu 0.30. Selanjutnya dari tabel tersebut juga nampak bahwa masing-masing instrumen pengukuran adalah reliabel karena koefisien Cronbach Alpha dari masing-masing variabel adalah lebih besar dari 0.60.
4.2. Statistik Deskriptif
Tabel 2 menyajikan rata-rata, deviasi standar, korelasi bi-variate.
Tabel 2. Statistik Deskriptif
	
	Mean
	S.D
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1. Komitmen Prof.
	4,313
	0,439
	1
	0,397*
	0,261
	0,181
	0,190
	0,147

	2. Affective com.
	3,534
	0,484
	0,397*
	1
	0,504*
	0,507*
	0,496*
	-0,089

	3. Continuance com.
	3,229
	0,439
	0,261
	0,504*
	1
	0,684*
	0,379*
	-0,150

	4. Normative com.
	3,382
	0,514
	0,181
	0,507*
	0,684*
	1
	0,156
	-0,076

	5. Kepuasan kerja
	6,369
	0,762
	0,190
	0,496*
	0,379*
	0,156
	1
	-0,383*

	6. Intensi Keluar
	4,677
	0,656
	0,147
	-0,089
	-0,150
	-0,076
	-0,383*
	1


   *. Korelasi signifikan pada level 0.01
Korelasi menunjukkan indikasi awal adanya hubungan antar variabel (Ameen et al., 1994). Tabel 2 menunjukkan bahwa komitmen profesional hanya memiliki korelasi yang dignifikan dengan affective commitment. Sementara itu, Affective commitment memiliki korelasi positif dan signifikan kecuali dengan intensi keluar korelasinya negatif namun tidak signifikan. 

4.3. Pengujian Hipotesis
Tabel 3. Koefisien Jalur  
	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P

	ac
	<---
	kp
	0,437
	0,142
	3,087
	0,002

	cc
	<---
	kp
	0,261
	0,135
	1,935
	0,053

	nc
	<---
	kp
	0,212
	0,161
	1,313
	0,189

	kk
	<---
	cc
	0,640
	0,201
	3,190
	0,001

	kk
	<---
	ac
	0,761
	0,182
	4,174
	***

	kk
	<---
	nc
	-0,507
	0,171
	-2,963
	0,003

	ti
	<---
	kk
	-0,330
	0,103
	-3,192
	0,001


Tabel 3. menunjukkan estimasi koefisien jalur dan p-value (P) dari masing-masing hubungan yang dihipotesiskan. Dengan α = 0.05 ( p ≤ 0.05 ), selanjutnya dapat dikemukakan bahwa tidak semua hubungan antar variabel dapat mengkonfirmasikan hipotesis yang diajukan. Variabel komitmen profesional memiliki hubungan positif signifikan dengan affective commitment, tidak signifikan dengan normative commitment, dan mencapai signifikan secara marjinal dengan continuance commitment. Jika mengambil standar ketat α = 0.05, maka hanya hipotesis mengenai hubungan antara komitmen profesional dengan affective commitment yang dapat dikonfirmasikan oleh data.

Dalam hubungan antara dimensi-dimensi komitmen organisasional dengan kepuasan kerja, seluruh dimensi komitmen organisasional memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kepuasan kerja. Temuan ini berhasil mengkonfirmasikan hipotesis yang diajukan. Terakhir, mengenai hubungan antara kepuasan kerja dengan intensi keluar adalah negatif dan signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan dapat dikonfirmasikan.

4.4. Efek Langsung, Tidak Langsung dan Total
Berdasarkan pengujian hipotesis, tidak semua hipotesis yang diajukan dapat dikonfirmasikan oleh data. Oleh karena itu uraian mengenai pengaruh langsung, tidak langsung dan total hanya menyertakan hubungan antar variabel yang signifikan. Tabel 4 berikut menyajikan pengaruh langsung.
Tabel  4. Efek Langsung
	
	kp
	nc
	cc
	ac
	kk

	nc
	0,181
	-
	-
	-
	-

	cc
	0,261
	-
	-
	-
	-

	ac
	0,397
	-
	-
	-
	-

	kk
	-
	-0,317
	0,342
	0,449
	-

	ti
	-
	-
	-
	-
	-0,408


Sebagai variabel independen, komitmen profesional memiliki pengaruh terbesar terhadap affective commitment sebesar 0,397 diikuti oleh pengaruhnya terhadap continuance commitment sebesar 0,261 dan normative commitment sebesar 0,181. 

Dengan menempatkan variabel Kepuasan Kerja sebagai variabel dependen, variabel affective commitment memiliki pengaruh langsung positif terbesar yaitu sebesar 0.397, sedangkan continuance commitment memiliki pengaruh langsung positif sebesar 0.261. Terakhir, untuk variabel normative commitment, kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung negatif sebesar -0.181. 
Selanjutnya dengan menempatkan variabel Intensi Keluar (turnover intention) sebagai variabel dependen, hanya variabel Kepuasan Kerja yang memberikan pengaruh langsung terhadap Intensi Keluar. Adapun besarnya pengaruh langsung yaitu sebesar -0.408. 
Tabel  5. Efek Tidak Langsung
	
	kp
	nc
	cc
	ac

	nc
	-
	-
	-
	-

	cc
	-
	-
	-
	-

	ac
	-
	-
	-
	-

	kk
	0,210
	-
	-
	-

	ti
	-0,086
	0,129
	-0,140
	-0,183


Berdasarkan tabel 5, nampak bahwa komitmen profesional memiliki pengaruh positif tidak langsung sebesar 0,210 terhadap kepuasan kerja dan memberikan pengaruh tidak langsung yang kecil terhadap intensi keluar sebesar -0,086.
Tabel 6. Efek Total 

	
	kp
	nc
	cc
	ac
	kk

	nc
	0,181
	-
	-
	-
	-

	cc
	0,261
	-
	-
	-
	-

	ac
	0,397
	-
	-
	-
	-

	kk
	0,210
	-0,317
	0,342
	0,449
	-

	ti
	-0,086
	0,129
	-0,140
	-0,183
	-0,408


Selanjutnya, tabel 6 menyajikan pengaruh total. Total efek paling besar adalah berasal dari variabel affective commitment terhadap kepuasan kerja sebesar 0,449 dan diikuti oleh pengaruh total variabel kepuasan kerja terhadap intensi keluar sebesar -0.408.
Untuk melihat besarnya pengaruh dimensi-dimensi komitmen organisasional terhadap intensi keluar melalui kepuasan kerja digunakan rumusan koefisien determinasi. Koefisien determinasi menunjukkan besarnya kemampuan variabel-variabel independen (yang telah memenuhi kriteria signifikansi) dalam menjelaskan variasi atau perubahan-perubahan pada variabel dependen. Semakin besar nilai koefisien determinasi, semakin baik model yang diajukan.

Tabel 7. Korelasi Kuadrat
	Variabel
	Estimate

	ac
	0,157

	kk
	0,420

	ti
	0,167


Tabel 7 menyajikan koefisien korelasi kuadrat untuk variabel Kepuasan Kerja (KK) dan Intensi Keluar (TI). Estimasi variabel dependen affective commitment sebesar 0.157 atau 15,7% menunjukkan bahwa variasi pada variabel affective commitment dapat dijelaskan sebesar 15,7% oleh variabel komitmen profesional, adapun sisanya sebesar 84,3% dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak dimasukkan ke dalam model.

Selanjutnya, estimasi variabel kepuasan kerja sebesar 0,420 atau 42,0 % menunjukkan bahwa perubahan-perubahan pada variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan sebesar 42,0 % oleh ketiga dimensi komitmen organisasional secara langsung dan variabel komitmen profesional secara tidak langsung. Adapun sisanya sebesar 57,8 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dianalisis.
Terakhir, estimasi koefisien korelasi kuadrat pada variabel intensi keluar sebesar 0,167 atau 16,7% megindikasikan bahwa variasi pada variabel intensi keluar dapat dijelaskan secara langsung oleh kepuasan kerja dan secara tidak langsung oleh variabel-variabel komitmen organisasional dan komitmen profesional. Adapun sisanya sebesar 83,3% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dianalisis.
V. DISKUSI, IMPLIKASI, DAN KETERBATASAN
Pada studi ini ada tujuh hipotesis yang diajukan. Dari ketujuh hipotesis yang diajukan tersebut, tidak semua hipotesis dapat dikonfirmasikan oleh data. Hipotesis mengenai adanya hubungan positif antara komitmen profesional dengan continuance commitment dan komitmen profesional dengan normative commitment gagal dikonfirmasikan, sedangkan hipotesis-hipotesis lainnya berhasil dikonfirmasikan. Temuan-temuan ini sejalan dengan studi-studi yang telah dilakukan oleh para peneliti sebelumnya (misalnya, Kuruuzum et al, 2009; Ketchand dan Strawser, 1998; Hacket et al., 1994; Meyer et al., 1993).
Penjelasan mengenai hubungan positif antara komitmen profesional dengan affective commitment dapat merujuk pada Wang dan Armstrong (2004). Menurut mereka, positifnya hubungan tersebut kemungkinan berasal dari kesediaan para profesional (auditor) untuk menjaga keterikatan psikologis, khususnya emosi, baik terhadap organisasi maupun profesi. Auditor mengidentifikasikan dirinya dengan tujuan-tujuan profesi, dan dalam perjalanannya tujuan-tujuan profesi ini memperoleh dukungan positif dari organisasi terhadap pengembangan karir mereka. 

Selanjutnya, meskipun dari hasil studi yang dilakukan penulis untuk variabel-variabel komitmen organisasional dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja sejalan dengan hasil studi sebelumnya, masih terdapat isu inkonsistensi mengenai arah pengaruhnya. Hasil studi dari Ketchand dan Strawser (1998) dab Meyer et al. (1993) menunjukkan bahwa continuance commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, sedangkan studi yang dilakukan penulis menemukan bahwa continuance commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, Kuruuzum et al., (2009) serta Hacket et al. (1994) menjelaskan bahwa normative commitment berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sedangkan hasil studi penulis menunjukkan bahwa normative commitment berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 
Penjelasan yang mungkin mengenai signifikannya pengaruh antara affective, continuance, dan normative commitment terhadap kepuasan kerja dapat dilihat dari aspek teoritis dan praktis. Secara teoritis, pembentukan komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi berasal dari bergabungnya individual ke dalam organisasi ketika tersedianya peluang alternatif pekerjaan (Vandenberg dan Lance, 1992). Bergabungnya individu (akuntan) ke dalam organisasi (KAP) merupakan tahapan awal dimana akuntan mengembangkan komitmennya. Menurut perspektif komitmen keperilakuan, tindakan untuk bergabung dengan organisasi dan kondisi di sekitar tindakan tersebut (misalnya bergabungnya seseorang ketika terdapat peluang pekerjaan yang lain) menentukan komitmen atitudinal individu terhadap organisasi. Munculnya peluang pekerjaan lain ketika akuntan bergabung dengan KAP merupakan kondisi yang dapat menyebabkan terjadinya disonansi atas pilihannya. Proses berikutnya merupakan suatu fungsi dari derajat disonansi atas pilihannya. Semakin besar kebutuhan untuk mengurangi disonansi, dan individu mengartikan pengurangan disonansi sebagai rasionalisasi atas pilihannya dengan memperkuat aspek positif pilihannya (bergabung dengan KAP) dan mengurangi aspek positif alternatif pekerjaan lain yang tidak dipilihnya. Dengan kata lain, individu mengurangi derajat disonansi dengan lebih mengembangkan komitmen terhadap organisasinya. Komitmen mengawali proses rasionalisasi dimana individu ’membenarkan situasi sekarang dengan mengembangkan sikap yang konsisten dengan komitmennya (Bateman dan Strasser, 1984). Menurut Bateman dan Strasser, individual mengembangkan komitmen selama initial entry dalam organisasi dan selanjutnya menafsirkan pengalaman kerja (yaitu kepuasan kerja) dengan mempertimbangkan komitmen. Dengan demikian, berdasarkan perpektif disonansi atas pilihannya, komitmen organisasional merupakan dasar bagi pengembangan sikap lainnya seperti kepuasan kerja.

Dalam kaitannya dengan continuance commitment, penelitian ini menemukan adanya pengaruh positif signifikan variabel ini terhadap kepuasan kerja, dan ini berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya yang memiliki arah negatif. Hal ini mengundang spekulasi bahwa umumnya auditor yang diteliti sejak awal memang memiliki keinginan untuk bekerja di KAP. 

Menurut Meyer dan Allen (1991), normative commitment dapat berkembang jika organisasi memberikan ”ganjaran dimuka” seperti memberikan fasilitas studi lanjut atau pelatihan. Hal ini mendorong ketidakseimbangan hubungan antara pegawai dan organisasi sehingga menyebabkan pegawai memiliki tanggung jawab atau resiprositas (reciprocity) untuk membayar budi baik tersebut sampai ”terlunasi”. Terdapat dua jenis reciprocity yaitu reciprocity by desire dan reciprocity by obligation. Kemungkinan besar komitmen normative commitment yang terbentuk didasarkan oleh kewajiban (by obligation) bukan didasarkan oleh keinginan (by desire). Dengan demikian, jika hutang sudah terlunasi maka kewajiban untuk loyal dapat menjadi berkurang. Menurut hemat penulis, saat ini responden yang diteliti berada pada konteks reciprocity by obligation, bukan by desire yang malahan menjadi beban responden untuk tetap bertahan dalam organisasi. 

Terakhir, untuk hipotesis ketujuh, temuan penulis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap intensi keluar. Hal ini sejalan dengan studi-studi sebelumnya yang dilakukan oleh para peneliti (Park dan Kim, 2009; Kim et al., 2005; Poon, 2004; serta Chiu dan Francesco, 2003). 
Studi ini memiliki sejumlah implikasi praktis maupun teoritis. Mengenai implikasi praktis hasil kajian menunjukkan bahwa komitmen profesional memiliki pengaruh positif terhadap affective commitment. Dengan demikian, pengembangan sikap-sikap profesional auditor sesuai dengan Standar Profesional Akuntan Publik  diprediksikan dapat meningkatkan affective commitment mereka terhadap KAP tempat mereka bekerja.
Berikutnya, bahwa ketiga dimensi komitmen organisasional memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Affective dan continuance commitment memiliki efek positif terhadap kepuasan kerja, oleh karenanya jika manajemen Kantor Akuntan Publik hendak meningkatkan kepuasan kerja auditornya maka sebaiknya meningkatkan kedua komitmen tersebut. Sebaliknya berkenaan dengan normative commitment, jika manajemen Kantor Akuntan Publik ingin meningkatkan kepuasan kerja auditornya maka sebaiknya menurunkan normative commitment. Implikasi praktis kedua berkenaan dengan intensi keluar. Jika manajemen Kantor Akuntan Publik ingin menurunkan intensi keluar, maka manajemen sebaiknya meningkatkan kepuasan kerja auditornya. 

Implikasi kedua berkaitan dengan aspek teoritis. Hasil studi menunjukkan bahwa ketiga jenis komitmen organisasional memiliki dampak yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan selanjutnya kepuasan kerja sendiri menjadi prediktor yang signifikan bagi intensi keluar. Selain itu, temuan ini juga menegaskan model-model teoritis yang dikembangkan para ahli sebelumnya bahwa komitmen profesional merupakan anteseden komitmen organisasional yang penting. Secara keseluruhan, studi ini memberikan dukungan terhadap teori penarikan diri pegawai yang berbasis pada teori-teori psikologi berdasarkan sudut pandang akuntansi keperilakuan. 

Studi ini dibuat dalam lingkup Kantor Akuntan Publik di Jawa Barat. Sebagai konsekuensinya, keterbatasan studi dapat ditemukan. Keterbatasan pertama yang dihadapi penulis adalah mengenai jumlah sampel. Subjek yang digunakan dalam studi ini berjumlah 52 responden, dimana jumlah ini dirasakan kurang memadai untuk medapatkan hasil penelitian yang dapat digeneralisir ke dalam lingkup yang lebih luas.

Keterbatasan kedua berkaitan dengan perbedaan kondisi lingkungan dimana penelitian dilakukan. Perbedaan kondisi lingkungan seperti budaya organisasi dapat memberikan pemahaman yang berbeda. Perbedaan budaya dapat menyebabkan terjadinya perbedaan temuan-temuan pada studi ini dengan temuan-temuan sebelumnya.

Keterbatasan ketiga adalah terdapat kemungkinan bias dari sifat self report kuesioner. Meskipun kuesioner telah divalidasi, pengisian kuesioner dari responden belum tentu mencerminkan pandangan responden yang sesungguhnya.
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