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Abstract

The purpose of this study is to examine the influence of work-family conflict
on turnover intentions with professional commitment as an intervening variable.
Work-family conflict has two dimensions, i.e. work interfering with family (WIF)
and family interfering with work (FIW). Turnover intentions may arise because of
professional commitment and work-family conflict. This study used a questionnaire
survey for data collection. The sampling technique used was non-probability sam-
pling with purposive sampling method. Data were collected by a mail-survey on
82 auditors in Indonesian audit firms. Data were analyzed by Structural Equation
Model (SEM) with Smart PLS (Partial Least Square) program.The results of this
study found that there was no significant relationship between work interfering with
family (WIF) and turnover intentions auditor,and there is no significant relation-
ship between family interfering with work (FIW) and turnover intentions auditor,
there is signifikcant relationship between the work interfering with family (WIF)
and professional commitment, there is signifikcant relationship between the fam-
ily interfering with work (FIW) and professional commitment. There is significant

relationship professional commitment and turnover intentions auditors.

Key words: Work Family Conflict, Professional Commitment, and Turnover In-
tentions
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1. Pendahuluan

Kinerja perusahaan sangat di-
tentukan oleh kondisi dan perilaku
karyawan. Fenomena yang seringkali
terjadi adalah kinerja perusahaan da-
pat dirusak baik secara langsung mau-
pun tidak langsung oleh perilaku ka-
ryawan yang sulit dicegah terjadinya
(Suwandi dan Indriantoro, 1999).
Salah satu bentuk perilaku karyawan
tersebut adalah keinginan berpindah
(Turnover Intentions) yang berujung
pada keputusan karyawan untuk me-
ninggalkan pekerjaannya. Tingginya
tingkat turnover pada perusahaan
akan semakin banyak menimbulkan
berbagai macam biaya, baik biaya
pelatihan yang sudah diinvestasikan
pada karyawan, tingkat kinerja yang
mesti dikorbankan, maupun biaya
rekrutmen dan pelatihan kembali (Su-
wandi dan Indriantoro, 1999). Pene-
litian - penelitian yang menginvesti-
gasi faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap keinginan berpindah yang

dipicu karena adanya konflik peker-

jaan-keluarga yang dialami auditor
Kantor Akuntan Publik di Indonesia
masih jarang dilakukan. Penelitian
yang ada difokuskan pada keinginan
berpindah internal audit perusahaan
dan para dosen ke organisasi lain,
sedangkan penelitian ini pada audi-
tor kantor akuntan publik. Peneliti-
an yang pernah dilakukan Pasewark
dan Viator tahun 2006 hanya menguji
konflik pekerjaan-keluarga yang di-
mediasi oleh komitmen profesional
terhadap keinginan berpindah, dalam
peneliltian ini menambah variabel ko-
mitmen sebagai pemediasi keinginan

berpindah.

Kecenderungan penelitian ten-
tang tunover mengarah pada pengem-
bangan model konseptual dari proses
turnover yang dipadukan dengan
pengujian empiris. Menurut pene-
litian Chandan, Neeraja, dan San-
tosh  (2010), menemukan adanya
satu variabel anteseden terpenting
dari turnover intentions yaitu indi-

vidual commitment. Individual com-



mitment merupakan salah satu varia-
bel yang secara langsung maupun
tidak langsung berpengaruh terhadap
turnover intentions. Individual com-
mitment yang tinggi akan meningkat-
kan kepuasan kerja yang tinggi pula
(Chandan, Neeraja, dan Santosh |,
2010). Individual commitment meru-
pakan antesenden Job satisfaction
dengan arah pengaruh yang positif.
Hasil penelitian Chandan, Neeraja,
dan Santosh , (2010) menunjukkan
bahwa individual commitment meru-
pakan anteseden dari Turnover inten-
tions dan arahnya negatif. Dengan
demikian, semakin tinggi individual
commitment maka akan meningkat-
kan Job satisfaction auditor dan akan
menurunkan turnover intentions audi-
tor tersebut.

2. Telaah Pustaka dan Pengemban-

gan Hipotesis

2.1. Role Theory (Teori Peran)
Peran (role) didefinisikan Sie-

gel dan Marconi (1989) adalah "parts

that people play in their interactions
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with others.” Konflik peran (role con-
flict) terjadi ketika ”a person occupies
several position that are incompatible
or when a single position has mutu-
ally incompatible behavioral expecta-
tion” (Siegel dan Marconi, 1989).

2.3. Turnover Intentions (TI)

Turnover Intentions diindikasi-
kan sebagai sikap individu yang men-
gacu pada hasil evaluasi  mengenai
kelangsungan hubungannya dengan
organisasi dimana dirinya bekerja dan
belum terwujud dalam bentuk tinda-
kan pasti (Suwandi dan Indriantoro,
1999). Turnover didefinisikan sebagai
penarikan diri secara sukarela (volun-
tary) atau tidak sukarela (involuntary)
dari suatu organisasi (Robbins. 2003).
Voluntary turnover atau quit, meru-
pakan keputusan untuk meninggalkan
organisasi, disebabkan oleh dua fak-
tor yaitu seberapa menarik pekerjaan
yang ada saat ini serta tersedianya
alternatif pekerjaan lain (Shaw et al.,
1998). Sebaliknya, involuntary turn-

over atau pemecatan menggambarkan
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keputusan pemberi kerja (employer)
untuk menghentikan hubungan kerja
dan bersifat uncontrollable bagi kary-
awan yang mengalaminya.

2.4. Konflik Pekerjaan-Keluarga
(Work Family Conflict)

Konflik pekerjaan didefinisikan
sebagai suatu tingkat dimana ses-
eorang mengalami tekanan ketidak-
seimbangan dalam pekerjaan (Kopel-
men et al, 1983). Konflik ini terjadi
jika seseorang mengalami stress atau
tekanan dalam melakukan pekerjaan-
nya sehari-hari. Konflik keluarga
didefinisikan sebagai suatu tingkat di-
mana seseorang mengalami tekanan
ketidakseimbangan dalam keluarga

(Kopelmen et al. 1983).

2.5. Komitmen Profesional (Pro-

fessional Commitment)

Komitmen auditor terhadap
profesinya merupakan faktor penting
yang berpengaruh terhadap perilaku
auditor dalam melakukan tugas audit
(Shaub et al. 1993). Komitmen profe-
sional didasarkan pada premis bahwa
individu membentuk suatu kesetiaan

(attachment) terhadap profesi sela-

ma proses sosialisasi ketika profesi
menanamkan nilai-nilai dan norma-
norma profesi. Komitmen profesional
didefinisikan sebagai kekuatan relatif
dari identifikasi dan keterlibatan indi-
vidu terhadap suatu profesi (Aranya

dan Ferris 1984).

2.6. Model Penelitian Emipirik

kL

FitLs

Il

Sumber: Dikembangkan dalam penelitian ini.

2.. Hipotesis

H1a: Pekerjaan mengintervensi kelu-
arga (WIF) berpengaruh positif
terhadap keinginan berpindah

auditor.

H1b: Keluarga mengintervensi pe-
kerjaan (FIW) berpengaruh
positif terhadap keinginan bera

pindah auditor.

H2a: Pekerjaan mengintervensi kelu-
arga (WIF) berpengaruh negatif
terhadap komitmen profesional

auditor.



H2b: Keluarga mengintervensi peker-
jaan (FIW) berpengaruh negatif
terhadap komitmen profesional

auditor.

H3 : Komitmen Profesional Auditor
berpengaruh negatif terhadap
keinginan berpindah auditor.

3, Metode Penelitian

Penelitian ini merupakan jenis
penelitian kuantitatif, data yang di-
gunakan dalam penelitian ini adalah
berupa data primer dengan responden
para auditor di Kantor Akuntan Pub-

lik di Jawa Tenah yang sudah berkelu-
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arga. Pengolahan data menggunakan
Structural Equation modelling (SEM)
dengan soffware Smart Partial Least
Square (PLS). (Ghozali, 2012)
4, Hasil Penelitian
4.1. Pengujian Model Struktural
Metode analisis utama dalam
penelitian ini dilakukan dengan
Structural Equation Model (SEM).
Pengujian dilakukan dengan bantuan
program SmartPLS. Hasil pengujian
diperoleh gambar 1 full model SEM
program SmartPLS 2.0 M3 sebagai

berikut:

Gambar 1. Full Model SEM
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Tabel 1. Result For Inner Model

GfE el Standard
Hipotesis Variabel sample esti- .. T-Statistic Kesimpulan
deviation
mate
Hla WIE -> TI 0.058 0.104 0.568 Ditolak
Hib FIW ->TI 0.030 0.104 0.294 Ditolak
H2a WIF ->PC -0.167 0.099 1.691 Diterima
H2b FIW -> PC -0.199 0.109 1.827 Diterima
H3 PC > TI -0.239 0.111 2.150 Diterima

Sumber : Output SmartPLS 2016

Tabel 1 di atas menunjukkan
bahwa pengaruh variabel WIF ter-
hadap TI positif (0,058) tetapi tidak
signifikan pada a=0,05 (0,568<1,65).
Pengaruh variabel FIW terhadap TI
positif (0,030) tidak signifikan pada
0=0,05 (0,294<1,65), pengaruh WIF
terhadap PC negatif (-0,167) dan
signifikan pada 0=0,05 dengan nilai
statistik 1.691 (1.691<1,65). Variabel
FIW berpengaruh terhadap PC negatif
(-0,199) tetapi tidak signifikan pada
0=0,05 (1,827<1,65). Pengaruh vari-
abel PC terhadap TI negatif (-0,239)
signifikan pada 0=0,05 (2,150>1,65).

4.2.. Pembahasan Hipotesis 1a, 1b,
2a,2b dan 3

a. Hipotesa 1a dan 1b
Hipotesis satu terdiri dari

dua pernyataan: (1) (H ) Pekerjaan

mengintervensi Keluarga (Work In-
terfering with Family-WIF) ber-
pengaruh positif terhadap Turnover
Intentions auditor dan (2) (H,,) Ke-
luarga mengintervensi  Pekerjaan
(Family Interfering with Work-FIW)
berpengaruh positif terhadap Turn-
over Intentions auditor. Penolakan
terhadap hipotesis la (H,) mengin-
dikasikan bahwa Pekerjaan mengin-
tervensi Keluarga (Work Interfering
with Family-WIF) tidak berpengaruh
terhadap keinginan berpindah auditor
meskipun ada konflik pekerjaan yang

mengintervensi keluarga.

Penolakan terhadap hipotesis
1b (H,,) Pekerjaan mengintervensi
Kelvarga (Family Interfering with
Work-FIW) tidak berpengaruh secara

langsung terhadap Turnover Inten-




tions. Temuan ini tidak konsisten de-
ngan penelitian Pasewark dan Viator
(2006), Good et al., (1988) dan Nete-
meyer et al.,(1996) yang menyatakan
bahwa ada pengaruh langsung antara
konflik pekerjaan mengintervensi ke-
luarga dengan keinginan berpindah
(Turnover Intentions).
b. Hipotesis H, dan H

Penerimaan hipotesis 2a (H, )
mengindikasikan bahwa  auditor
yang pekerjaannya mengintervensi
kehidupan keluarga cenderung menu-
runkan komitmen profesionalnya.
Temuan penelitian ini yang me-
nyatakan komitmen profesional akan
berkurang jika ada konflik pekerjaan
yang mengintervensi keluarga men-
dukung penelitian (Adams et al.,
1996; Kossek and Ozeki 1998; Boles
et al., 2001; Anderson et al., 2002).
yang menyatakan bahwa komitmen
profesional berkurang jika ada kon-
flik pekerjaan yang mengintervensi
keluarga. Jika auditor dalam kantor

akuntan publik (KAP) mempersepsi-
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kan adanya tekanan secara bersamaan
antara pekerjaan dan keluarga yang
bertentangan satu sama lain maka hal
ini akan memicu munculnya konflik
pekerjaan yang mengintervensi kelu-
arga sehingga komitmen profesional

mengalami penurunan.

Penerimaan hipotesis 2b (H,,)
mengindikasikan bahwa pengaruh
konflik Keluarga mengintervensi
Pekerjaan (Family Interfering with
Work-FIW) tidak berdampak pada
komitmen profesional (PC) atau de-
ngan kata lain komitmen profesion-
al (PC) yang dimiliki auditor kantor
akuntan publik (KAP) secara khusus
dipengaruhi oleh adanya konflik kelu-
arga mengintervensi pekerjaan. Hasil
penelitian mengenai hipotesis (H,,)
ini sesuai dengan penelitian Adams
et al., 1996; Kossek and Ozeki 1998;
Boles et al., 2001; Anderson et al.,
2002, .yang menyatakan bahwa konh
flik Keluarga mengintervensi Peker-
jaan (Family Interfering with Work-

FIW) memiliki hubungan negatif
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dengan Komitmen profesional audi-
tor.
c. Hipotesa 3 (H,)

Hipotesis 3 (H,) yang menyata-
kan bahwa Profesional Commitment
(PC) berpengaruh negatif terhadap
Turnover Intentions (TI) didukung
oleh penelitian ini. H3 diterima se-
cara signifikan, sehingga dapat disim-
pulkan secara statistik terdapat omita
men profesional berpengaruh negatif
terhadap keinginan berpindah kerja
auditor. Semakin tinggi komitmen
profesional maka akan semakin kecil
keinginan auditor kantor akuntan pu-
blik untuk berpindah kerjan dan seba-
liknya semakin rendah kepuasan kerja
maka akan semakin tinggi keinginan

auditor untuk berpindah kerja.

Penerimaan H, mengindikasi-
kan bahwa karyawan yang peker-
jaannya memiliki konflik pekerjaan
keluarga cenderung mengurangi
kepuasannya dalam bekerja. Temuan

penelitian ini tidak mendukung pene-

litian Pasewark dan Viator (2006),

Good et al., (1988), Rice et al.,
(1992), Boles dan Babin (1996), Good
et al., (1996), Boles et al., (1997),
Martins et al., (2002), Greenhaus et
al., (2003), Bacharach et al., (1991),
Thomas dan Ganster (1995), Kossek
dan Ozeki (1998), Boles et al. (2001),
dan Anderson et al. (2002) yang me-
nyatakan bahwa kepuasan kerja akan
berkurang jika ada konflik pekerjaan
keluarg.

g. Peran Mediasi Professional
Commitment pada Pengaruh Work
Family Conflict terhadap Turnover

Intentions.

Berdasarkan hasil perhitungan
peran mediasi profesional komitmen
dari hubungan antara konflik peker-
jaan mengintervensi pekerjaan (WIF)
dengan keinginan berpindah kerja
(TT) yang dapat dilihat pada lampiran
3 menunjukkan bahwa Variance Ac-
counted For (VAF) yang dihasilkan
sebesar 4.24%. Menurut Hair et al.
(2013) apabila VAF lebih kecil dari
80% (<80%) hal ini menunjukkan

bahwa variabel komitmen profesional



(PC) tidak mampu berperan sebagai
mediasi dalam hubungan antara kon-
flik pekerjaan-keluarga (WFC) audi-
tor terhadap keinginan berpindah (TI)

auditor.

Berdasarkan hasil perhitungan
peran mediasi profesional komitmen
dari hubungan antara konflik keluarga
mengintervensi pekerjaan (FIW) de-
ngan keinginan berpindah kerja (TI)
yang dapat dilihat pada lampiran 3
menunjukkan bahwa Variance Ac-
counted For (VAF) yang dihasilkan
sebesar 2.47%. Menurut Hair et al.
(2013) apabila VAF lebih kecil dari
80% (<80%) hal ini menunjukkan
bahwa variabel komitmen profesional
(PC) tidak mampu berperan sebagai
mediasi dalam hubungan antara kon-
flik pekerjaan-keluarga (WFC) audi-
tor terhadap keinginan berpindah (TI)

auditor.
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5. Kesimpulan dan Saran

5.1 Kesimpulan

1. Work Family Conflict yang memi-
liki dua dimenasi yaitu pekerjaan
mengintervensi keluarga (WIF)
dan keluarga yang mengintervensi
pekerjaan (FIW) tidak berpenga-
ruh secara siginifikan terhadap
Turnover Intentions (TI). Hal ini
menunjukkan bahwa adanya kon-
flik pekerjaan yang menginterven-
si keluarga atau sebaliknya tidak
berpengaruh terhadap keinginan
berpindah auditor kantor akuntan
publik.

2. Work Interfering with Family
(WIF) berpengaruh negatif terha-
dap Professional Commitment
(PC). Hipotesis 2b (H,,) diterima.
Family Interfering with Work
(FIW) berpengaruh negatif.

3. Komitmen Profesional (PC) ber-
pengaruh negatif terhadap Turn-
over Intentions (TI).

4. Hasil uji pengaruh langsung dan

tidak langsung terbukti bahwa
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konstruk Komitmen Profesional
(Professional Commitment) me-
mediasi hubungan antara Pekerjau
an mengintervensi Keluarga (Work
Interfering with Family-WIF) dan
Keluarga mengintervensi Pekerja-
an (Family Interfering with Work-
FIW) terhadap Keinginan Berpin-

dah (Turnover Intentions-T1).
5.2. Saran.

1. Perlu  dilakukan  pengemban-
gan instrumen penelitian, yaitu
disesuaikan dengan kondisi dan
lingkungan dari obyek yang akan
diteliti. Selain itu perlu dilakukan
pilot study untuk menjamin bahwa
item-item pertanyaan dalam kue-
sioner dapat dipahami dengan baik
oleh responden.

. Jumlah Indikator tiap konstruk
dalam penelitian ini ada yang
hanya tiga indikator, hal ini akan
mengganggu ketika confirmatory
factor analysis, karena jumlah in-
dikator yang sedikit bisa menye-

babkan problem identifikasi ketika

data diolah dengan Partial Least
Square (PLS), untuk itu disarankan
dalam penelitian mendatang meng-
gunakan jumlah indikator yang

lebih banyak tiap konstruknya.
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