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ABSTRACT 

   

The objective of this study was to examine the impact of organizational commitment, job satisfaction, pay 

satisfaction, organizational climate and job stress on turnover intention and also organizational justice towards 

organizational commitment, job satisfaction, pay satisfaction, and turnover intention. A total 218 employees of 

Public Accountant Firm and Tax Consultant in Batam was selected using simple random sampling. 

This study based on Thomas and Nagalingappa (2012), Ahmad et al. (2012), Saungweme and Gwandure 

(2011). Variables used in this study were a combination of the variables that exist in all the three models. Analysis 

of data in this study used a Structural Equation Modeling (SEM). The hypotheses were all independent and 

intervening variables are significant to predict turnover intention. 

The results of this study pointed that organizational commitment, pay satisfaction, and organizational justice 

have a significant influence on turnover intention while organizational climate, job satisfaction, and job stress don’t 

have a significant influence on turnover intention. Organizational justice also had a significant influence on 

organizational commitment, job satisfaction and pay satisfaction.  
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PENDAHULUAN 

 

Keinginan untuk pindah kerja merupakan salah satu masalah yang dihadapi setiap organisasi berkaitan 

dengan sumber daya manusia. Tingkat keinginan untuk pindah kerja yang tinggi menunjukkan bahwa organisasi 

mengalami masalah dalam hal mempertahankan karyawan dalam organisasi. Hal ini akan menjadi dampak negatif 

apabila karyawan tersebut memiliki keahlian khusus, berpotensi tinggi dan berperan penting dalam jalannya 

operasional organisasi (Ozer & Gunluk, 2010). 

Organisasi menginvestasikan waktu, tenaga, dan uang untuk mengembangkan, memotivasi, dan memberikan 

penghargaan kepada karyawannya sebagai usaha untuk menghindari tingkat keinginan untuk pindah kerja karyawan 

yang tinggi. Fenomena keluar masuknya karyawan tidak hanya mengakibatkan bertambahnya biaya organisasi 

(contohnya, biaya mencari karyawan baru dan perekrutan), tetapi juga merupakan ancaman serius bagi 

kelangsungan hidup organisasi dan kualitas dalam penyediaan barang dan jasa. Oleh karena itu, banyak penelitian 

yang menganalisis tentang faktor yang memungkinkan terjadinya keluar masuk karyawan dan timbulnya keinginan 

untuk pindah kerja (Gieter et al., 2012). 

Ada banyak faktor penting yang dapat mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja. Salah satunya adalah 

kepuasan kerja. Jika karyawan tidak puas terhadap pekerjaan yang ada, mereka akan cenderung ingin keluar dari 

pekerjaan mereka (Ay & Avsaroglu, 2010). Kepuasan kerja seorang karyawan dapat mempengaruhi keinginan 

pindah kerja seorang karyawan (Hellman, 1997; Randhawa, 2007; Wang et al., 2012; Mbah & Ikemefuna, 2012). 

Disamping kepuasan kerja, kepuasan gaji juga merupakan hal yang penting bagi karyawan maupun organisasi. 

Kepuasan gaji seorang karyawan dapat mempengaruhi sikap dan perilaku seorang karyawan (Singh & Loncar, 

2010). Kepuasan gaji merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja karyawan 

(Baakile, 2011; Singh & Loncar, 2010; Wang et al., 2010;  Lum et al., 1998).  

Kepuasan karyawan terhadap organisasi disertai dengan hal positif lain seperti komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor penting dalam memprediksi keinginan untuk pindah kerja seorang 

karyawan (Mowday et al., 1974; Lum et al., 1998; Liou & Cheng, 2010). Faktor lain seperti keadilan organisasi juga 

memberikan dampak negatif dan positif terhadap berbagai perilaku karyawan seperti kepuasan gaji, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan keinginan untuk pindah kerja karyawan (Thomas & Nagalingappa, 2012).  
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Organisasi juga perlu memperhatikan faktor penting lain yang mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja 

seperti stres kerja (Moore, 2000; Shahzad et al., 2011) dan iklim organisasi (Liou & Cheng, 2010; Russel et al., 

2010; Saungweme & Gwandure, 2011). Hal ini dikarenakan lebih banyak waktu yang dihabiskan untuk pekerjaan di 

kantor dibandingkan di rumah. Seorang pekerja yang tidak mampu menjaga emosional pribadinya dengan baik 

terhadap pekerjaan, dapat menyebabkan stres secara psikologi akibat tekanan kerja (Ay & Avsaroglu, 2010).  

Perputaran karyawan pada Kantor Akuntan Publik bukan merupakan persoalan baru, namun hal tersebut 

telah menjadi persoalan yang sangat penting. Pentingnya perputaran karyawan di Kantor Akuntan Publik disebabkan 

oleh kehilangan para profesional bertalenta yang dapat mengakibatkan menurunnya produktivitas, efektivitas, dan 

keuntungan organisasi. Meskipun kekosongan karyawan dapat diisi dengan rekrutmen karyawan baru, kompetensi 

mereka bisa lebih rendah dari pada karyawan sebelumya karena kurangnya pengalaman dan pengetahuan. Kantor 

Akuntan Publik sangat bergantung pada keahlian dari staf, karena itu penting bagi organisasi untuk mempertahankan 

akuntan yang berpengalaman demi kesuksesan organisasi. (Huang et al., 2007; Ozer & Gunluk, 2010). 

 

KERANGKA TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

  

Keinginan untuk pindah kerja telah menjadi fenomena penting dalam hal manajemen perusahaan selama 

bertahun-tahun (Koh & Goh, 1995; Ozer & Gunluk, 2010; Shahzad et al., 2011) dan merupakan persoalan penting 

dalam organisasi hingga saat ini (Lambert, 2006; Shahzad et al., 2011). Perputaran karyawan memiliki dampak 

negatif bagi perusahaan seperti biaya pelatihan dan perekrutan, ancaman kelangsungan hidup dan produktivitas 

organisasi (Koh & Goh, 1995; Lum et al., 1998; Nazim & Shahid, 2010; Gieter et al., 2012), sehingga manajemen 

terhadap perputaran karyawan selalu menjadi bagian penting dalam manajemen sumber daya manusia (Koh & Goh, 

1995; Du et al., 2006; Ponnu & Chuah, 2010). 

Banyak penelitian telah dilakukan terhadap keinginan untuk pindah kerja yang bertujuan untuk memahami 

penyebab terjadinya fenomena tersebut (Bakr et al., 1994; Lum et al., 1998; Shahzad et al., 2011; Gieter et al., 

2012). Dalam mencari pemecahan persoalan mengenai fenomena keinginan untuk pindah kerja, penting untuk 

menganalisis penyebab terjadinya persoalan tersebut. Ada banyak alasan yang kompleks dan saling berkaitan 

tergantung pada seberapa besar kebutuhan dan keinginan individu (Ponnu & Chuah, 2010). 

Penelitian yang dilakukan oleh Hellman (1997), Randhawa (2007), Wang et al. (2012), Mbah dan Ikemefuna 

(2012) menggunakan variabel kepuasan kerja terhadap keinginan untuk pindah kerja. Beberapa peneliti meneruskan 

model penelitian tersebut dengan menambahkan variabel seperti sikap kerja dan faktor demografi (Koh & Goh, 

1995), kepuasan gaji (Singh & Loncar, 2010), serta kondisi organisasi (Acker, 2004). Dalam penelitian Acker 

(2004), kepuasan kerja berperan sebagai variabel dependen. 

Penelitian pada keinginan untuk pindah kerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening diteliti oleh 

Ozer dan Gunluk (2010) serta Huang (2011). Penelitian tersebut menggunakan variabel independen berbeda seperti 

variabel persepsi diskriminasi (Ozer & Gunluk, 2010) dan karakteristik motivasi kerja (Huang, 2011). 

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor penting dalam memprediksi keinginan untuk pindah kerja 

(Mowday et al., 1974; Lum et al., 1998; Liou & Cheng, 2010). Penelitian pada keinginan untuk pindah kerja dengan 

variabel indepeden  komitmen organisasi dilakukan oleh beberapa peneliti dengan menggunakan tambahan variabel 

indepeden lain seperti praktek sumber daya manusia (Samson, 2010), budaya organisasi dan kecocokan individu-

organisasi (Kumar et al., 2012). 

Penelitian terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening 

dilakukan oleh Fogarty (2000), Slattery dan Selvarajan (2005), Samad dan Yusuf (2012), Huang et al. (2007), Bhal 

dan Gulati (2006), Sree dan Kamalanabhan (2004). Penelitian tersebut menggunakan variabel indepeden yang 

berbeda-beda seperti struktur sosialisasi kerja (Fogarty, 2000), kepuasan kerja (Slattery & Selvarajan, 2005; Samad 

& Yusuf, 2012; Bhal & Gulati, 2006; Sree & Kamalanabhan, 2004), kualitas kehidupan kerja (Huang et al., 2007), 

kontribusi kerja dan keadilan interaksional (Bhal & Gulati, 2006), dukungan organisasi, keadilan organisasi, stres 

kerja, dan  karakteristik karyawan (Sree & Kamalanabhan, 2004).  

Penelitian yang menggunakan variabel independen komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap 

keinginan untuk pindah kerja dilakukan oleh Mowday et al. (1974), Camp (1993), Du et al. (2006), Martin dan 

Roodt (2009), serta Niharika Gaan (2011). Beberapa peneliti meneruskan model penelitian tersebut dengan 

menambahkan variabel independen lain seperti komitmen nilai organisasi dan komitmen kelangsungan kerja (Bakr 

et al., 1994), penyesuaian masa repatriasi bagi karyawan asing (Lee & Liu, 2006), komitmen profesional, kepuasan 

supervisi (Fang, 2001), stres kerja (Fang, 2001; Lambert, 2006), keterlibatan kerja, faktor lingkungan kerja, 

karakteristik karyawan (Lambert, 2006) dan tambahan variabel dependen lain seperti kinerja (Shore & Martin, 

1989).  
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Penelitian terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening diteliti oleh Lum et al. (1998), Lambert (2001), Mulki et al. (2006), Elanain (2010) dan Lee et 

al. (2011). Penelitian-penelitian tersebut menggunakan variabel indepeden yang berbeda seperti kepuasan gaji (Lum 

et al., 1998), lingkungan kerja (Lambert, 2001), kepercayaan pada supervisor, iklim etika (Mulki et al., 2006), 

keadilan prosedural, keadilan distributif (Elanain, 2010), hubungan dengan rekan kerja, lingkungan kerja, dan 

tingkat gaji (Lee et al., 2011). 

 Penelitian pada faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan untuk pindah kerja juga dilakukan oleh Bertelli 

(2006). Penelitian tersebut menggunakan variabel kepuasan gaji, persepsi kinerja yang diukur dengan penghargaan 

kerja, solidaritas kerja, kejenuhan, dan kualitas manajemen sebagai variabel indepeden. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wang et al. (2010) menggunakan variabel kepuasan gaji sebagai variabel 

intervening. Peneliti menggunakan variabel independen nilai kerja terhadap komitmen organisasi dan keinginan 

untuk pindah kerja sebagai variabel dependen. 

Penelitian dengan menggunakan variabel kepuasan gaji sebagai variabel intervening juga dilakukan oleh 

Baakile (2011). Peneliti menggunakan variabel ekuitas sebagai variabel independen yang berpengaruh terhadap 

keinginan untuk pindah kerja dengan dimediasi oleh kepuasan gaji dan komitmen afektif. 

Penelitian terhadap keinginan untuk pindah kerja dikembangkan dengan menggunakan model berbeda dari 

sebelumnya oleh Moore (2000). Penelitian tersebut menganalisis pengaruh keadilan dalam penghargaan, otonomi, 

konflik peran, peran ambigu, beban kerja, dengan keletihan kerja sebagai variabel intervening terhadap keinginan 

untuk pindah kerja. 

Penelitian yang dilakukan Ahuja et al. (2007) menggunakan variabel beban kerja, otonomi kerja, konflik 

kerja-keluarga, keadilan penghargaan terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan komitmen organisasi dan 

keletihan kerja sebagai variabel intervening. Penelitian tersebut menggunakan penelitian Moore (2000) sebagai 

dasar penelitian. 

 Penelitian yang menganalisis variabel stres kerja terhadap keinginan untuk pindah kerja dilakukan oleh 

Chathurani dan Sangarandenya (2008). Model penelitian tersebut diteruskan oleh beberapa peneliti dengan 

menambahkan variabel independen baru ke dalam model tersebut seperti kepuasan kerja (Duraisingan et al., 2009; 

Ahmad et al., 2012; Yahaya et al., 2009), work life policy (Shahzad, 2011) serta variabel intervening seperti persepsi 

pada politik organisasi (Zhang & Lee, 2010).  

Penelitian yang menganalisis stres kerja sebagai mediasi pada pengaruh tidak langsung terhadap keinginan 

untuk pindah kerja dilakukan oleh Arasli dan Tumer (2008). Peneliti menggunakan variabel nepotisme, favoritisme, 

dan kronisme sebagai variabel independen terhadap keinginan untuk pindah kerja, kepuasan kerja dan word of 

mouth information dengan dimediasi oleh stres kerja. 

Penelitian lain yang menggunakan stres kerja sebagai variabel intervening dilakukan oleh Chen et al. (2011). 

Peneliti menggunakan variabel dukungan rekan kerja, dukungan atasan, otonomi, konflik peran, konflik ambigu, 

beban kerja, dan keadilan penghargaan terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan stres kerja sebagai variabel 

intervening.  

Penelitian yang menganalisis variabel keadilan organisasi terhadap keinginan untuk pindah kerja dilakukan 

oleh Muzumdar (2008), Chou (2009),  Najaf et al. (2012), serta Iyigun dan Tamer (2012). Penelitian tersebut 

menggunakan tiga dimensi keadilan organisasi yaitu keadilan interaksional, keadilan distributif, dan keadilan 

prosedur. Beberapa peneliti meneruskan model penelitian tersebut dengan menambahkan variabel independen 

seperti lingkungan organisasi (Owolabi, 2012), kejenuhan (Kim et al., 2012), persepsi ekuitas (Hassan, 2002), dan 

variabel depeden lain seperti komitmen organisasi (Hassan, 2002). Kim et al. (2012) juga menambahkan analisis 

pengaruh tidak langsung variabel kejenuhan terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan dimediasi oleh keadilan 

organisasi.  

Penelitian dengan menggunakan keadilan organisasi juga dilakukan oleh Chughtai dan Zafar (2006). Peneliti 

menggunakan variabel karakteristik pribadi, kepuasan kerja, keadilan prosedur, dan keadilan distributif terhadap 

keinginan untuk pindah kerja dan kinerja dengan dimediasi oleh komitmen organisasi.   

Penelitian yang dilakukan oleh Ponnu dan Chuah (2010) serta Nazim dan Shahid (2010) menganalisis 

pengaruh keadilan organisasi terhadap keinginan untuk pindah kerja dan komitmen organisasi. Penelitian tersebut 

menggunakan dua dimensi keadilan organisasi yaitu keadilan prosedur dan keadilan distributif sebagai variabel 

indepeden. Model penelitian tersebut diteruskan oleh beberapa peneliti dengan menambahkan variabel dependen 

lain seperti kepuasan kerja (Fatt et al., 2010), kepuasan gaji (Thomas & Nagalingappa, 2012) dan variabel 

indepeden keadilan interaksional (Thomas & Nagalingappa, 2012). 

Penelitian dengan menggunakan variabel keadilan prosedur dan keadilan distributif sebagai variabel 

independen terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan dimediasi oleh kepuasan atas kenaikan gaji dan kepuasan 
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tingkat gaji dilakukan pertama kali oleh Tekleab et al. (2005). Gieter et al. (2012) menggunakan penelitian Tekleab 

et al. (2005) sebagai dasar penelitiannya. Gieter et al. (2012) menggunakan ketiga dimensi keadilan organisasi 

sebagai variabel independen yang berpengaruh terhadap keinginan untuk pindah kerja dengan kepuasan tingkat gaji 

dan kepuasan penghargaan sebagai variabel intervening.  

Penelitian yang dilakukan oleh Stone et al. (2007), Saungweme dan Gwandure (2011), Suliman dan Obaidli 

(2011) menggunakan variabel iklim organisasi terhadap keinginan untuk pindah kerja. Penelitian tersebut diteruskan 

oleh Liou dan Cheng (2010) dengan menambahkan variabel independen komitmen organisasi. 

  

Perumusan Hipotesis 

Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan dan kerangka teoritis yang diuraikan, maka dirumuskan 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H1 : Komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H2 : Kepuasan gaji memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H3   : Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H4 : Stres kerja memiliki pengaruh signifikan positif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H5a : Struktur organisasi memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H5b : Tanggung jawab memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H5c   : Penghargaan memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H5d : Keramahan memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H5e : Dukungan memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H6a : Keadilan prosedur memiliki pengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. 

H6b : Keadilan distributif memiliki pengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. 

H6c : Keadilan interaksional memiliki pengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. 

H7a : Keadilan prosedural memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. 

H7b : Keadilan distributif memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. 

H7c : Keadilan interaksional memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. 

H8a : Keadilan prosedural memiliki pengaruh signifikan positif terhadap Kepuasan gaji. 

H8b : Keadilan distributif memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan gaji. 

H8c : Keadilan interaksional memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan gaji. 

H9a : Keadilan prosedural memiliki pengaruh signifikan positif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H9b : Keadilan distributif memiliki pengaruh signifikan positif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

H9c : Keadilan interkasional memiliki pengaruh signifikan positif terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

 

RANCANGAN PENELITIAN 

  

Penelitian ini berdasarkan segi tujuannya merupakan penelitian dasar. Penelitian dasar mempunyai tujuan 

untuk mengembangkan dan mengevaluasi konsep-konsep teoritis. Temuan dari penelitian dasar ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori (Indriantoro & Supomo, 2002). 

Berdasarkan karakteristik permasalahannya, penelitian ini termasuk penelitian kausal komparatif. Penelitian 

kausal komparatif merupakan tipe penelitian dengan karakteristik masalah berupa hubungan sebab-akibat antara dua 

variabel atau lebih. Penelitian kausal komparatif ini mempunyai variabel yang dipengaruhi dan variabel-variabel 

yang mempengaruhi (Indriantoro & Supomo, 2002).  

Objek penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAP) dan Kantor Konsultan 

Pajak (KKP). Metode pengambilan sampel dilakukan dengan metode simple random sampling, yaitu metode 

pemilihan sampel secara acak sederhana yang memberikan kesempatan yang sama dan bersifat tidak terbatas pada 

setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai sampel (Indriantoro & Supomo, 2002).  

Kuesioner dibagikan ke 7 Kantor Akuntan Publik yang terdaftar di Batam (www.iapi.or.id) dan Kantor 

Konsultan Pajak di Batam (www.ikpi.or.id). Pengambilan data penelitian akan dilakukan pada bulan Desember 2012 

sampai dengan Januari 2013. 

 

Definisi Operasional Variabel 

Penelitian ini menggunakan 3 jenis variabel, yaitu variabel dependen, variabel independen, dan variabel 

intervening. 

http://www.iapi.or.id/
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Variabel Dependen  

Variabel dependen adalah tipe variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen 

(Indriantoro & Supomo, 2002). Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu keinginan untuk 

pindah kerja atau turnover intention. 

Menurut Ozer dan Gunluk (2010), turnover intention adalah keinginan untuk meninggalkan perusahaan dari 

satu tempat kerja ke tempat yang lain yang dianggap lebih baik. Variabel ini diukur dengan 2 butir pertanyaan yang 

diadopsi dari instrumen yang dikembangkan oleh Thomas and Nagalingappa (2012). Variabel keinginan untuk 

pindah kerja diukur dengan lima poin skala likert yaitu skala 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skala 5 (sangat 

setuju). Semakin tinggi skor yang diperoleh maka semakin tinggi tingkat keinginan karyawan untuk pidah kerja. 

 

Variabel Independen 

Variabel independen adalah tipe variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel lain (Indriantoro & 

Supomo, 2002). Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini antara lain: 

1. Keadilan Organisasi 

Menurut Thomas dan Nagalingappa (2012), keadilan organisasi adalah pandangan karyawan terhadap 

keadilan organisasi dan pengaruhnya terhadap perilaku dalam organisasi. Variabel ini diukur dengan 22 butir 

pertanyaan yang diadopsi dari instrumen yang dikembangkan oleh Thomas dan Nagalingappa (2012). Variabel 

keadilan organisasi diukur dengan lima poin skala likert yaitu skala 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skala 5 

(sangat setuju). Semakin tinggi skor yang diperoleh maka karyawan semakin merasakan adanya keadilan dalam 

organisasi. 

Keadilan organisasi diteliti dalam tiga kelas keadilan organisasi, yaitu keadilan prosedur, keadilan distributif, 

dan keadilan interaksional. Keadilan prosedur adalah keadilan dalam proses dan prosedur kompensasi serta keadilan 

dalam sarana yang dibutuhkan untuk pengambilan keputusan berupa hasil atau jumlah. Keadilan interaksional 

adalah keadilan oleh atasan dalam hal upah, komunikasi tentang informasi yang benar, dan bimbingan terhadap 

bawahan dalam mencapai tujuan organisasi. Keadilan distributif adalah keadilan dalam jumlah upah yang didapat 

dan keadilan dalam sistem dengan membandingkan kontribusi seseorang terhadap hasil yang didapatkannya 

(Thomas & Nagalingappa, 2012). 

2. Stres Kerja 

Menurut Ahmad et al. (2012), stres kerja menggambarkan tekanan yang dihasilkan dari situasi kerja yang 

sulit. Variabel ini diukur dengan 8 butir pertanyaan yang diadopsi dari instrumen yang dikembangkan oleh Shahzad 

et al. (2011). Variabel stres kerja diukur dengan lima poin skala likert yaitu skala 1 (sangat tidak setuju) sampai 

dengan skala 5 (sangat setuju). Semakin tinggi skor yang diperoleh maka semakin sering karyawan merasakan stres 

kerja. 

3. Iklim Organisasi 

Menurut Saungweme dan Gwandure (2011), iklim organisasi adalah kumpulan karakteristik yang membuat 

lingkungan kerja organisasi berbeda dari yang lain dimana dapat mempengaruhi perilaku seorang karyawan dalam 

organisasi. Variabel ini diukur dengan 31 butir pertanyaan yang diadopsi dari instrumen yang dikembangkan oleh 

Saungweme dan Gwandure (2011). Variabel iklim organisasi diukur dengan lima poin skala likert yaitu skala 1 

(sangat tidak setuju) sampai dengan skala 5 (sangat setuju). Semakin tinggi skor yang diperoleh maka semakin baik 

iklim organisasi yang dirasakan karyawan. 

Faktor penting yang digunakan dalam membentuk iklim organisasi adalah struktur, tanggung jawab, 

penghargaan, keramahan dan dukungan. Struktur organisasi mengarah pada perasaan yang dimiliki karyawan 

tentang bagan organisasi resmi, jalur komunikasi, dan batasan dalam sistem. Tanggung jawab mengarah pada 

perasaan otonomi, kemandirian, dan kebebasan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya tidak hanya sekedar 

mengikuti aturan. Penghargaan adalah perasaan telah dihargai untuk kinerja yang baik. Keramahan adalah perasaan 

adanya hubungan persahabatan yang baik dan suasana yang saling peduli satu sama lain dalam organisasi. 

Dukungan adalah perasaan karyawan telah diterima dan didukung oleh atasan dan rekan kerja (Liou & Cheng, 

2010). 

 

Variabel Intervening 

Variabel intervening adalah tipe variabel yang mempengaruhi hubungan antara variabel-variabel independen 

dengan variabel-variabel dependen menjadi hubungan yang tidak langsung (Indriantoro & Supomo, 2002). Variabel 

intervening  yang digunakan dalam penelitian ini antara lain: 
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1. Komitmen Organisasi 

Menurut Thomas dan Nagalingappa (2012), komitmen organisasi adalah melekatnya emosi karyawan dan 

keterkaitan perilaku karyawan terhadap organisasi. Variabel ini diukur dengan 3 butir pertanyaan yang diadopsi dari 

instrumen yang dikembangkan oleh Thomas dan Nagalingappa (2012). Variabel komitmen organisasi diukur dengan 

lima poin skala likert yaitu skala 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skala 5 (sangat setuju). Semakin tinggi skor 

yang diperoleh maka semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi. 

2. Kepuasan Gaji 

Menurut Wang et al. (2010), kepuasan gaji adalah perasaan puas yang dialami individu terhadap sistem 

pembayaran upah yang ada di perusahaan. Variabel ini diukur dengan 15 butir pertanyaan yang diadopsi dari 

instrumen yang dikembangkan oleh Wang et al. (2010). Variabel kepuasan gaji diukur dengan lima poin skala likert 

yaitu skala 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skala 5 (sangat setuju). Semakin tinggi skor yang diperoleh maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan terhadap sistem pembayaran upah yang ada di perusahaan. 

3. Kepuasan Kerja 

Menurut Thomas dan Nagalingappa (2012), kepuasan kerja adalah tingkat kepuasan karyawan terhadap 

pekerjaan dan berbagai aspek kerja. Variabel ini diukur dengan 4 butir pertanyaan yang diadopsi dari instrumen 

yang dikembangkan oleh Thomas dan Nagalingappa (2012). Variabel kepuasan kerja diukur dengan lima poin skala 

likert yaitu skala 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan skala 5 (sangat setuju). Semakin tinggi skor yang diperoleh 

maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan dalam organisasi. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 Responden pada penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja di Kantor Akuntan Publik (KAP) dan 

Kantor Konsultan Pajak (KKP) di Batam. Kuesioner yang dikumpulkan dari responden yaitu sebanyak 218 

eksemplar dan terdapat 1 outlier sehingga kuesioner yang layak diuji sebanyak 217 eksemplar.  

 Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui besar kontribusi dan pengaruh masing-masing variabel independen 

terhadap variabel dependen. Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan program SPSS untuk melihat hasil uji F, 

uji t, dan uji adjusted R2. 

1. Hasil Uji F 

 Hasil uji F untuk penelitian ini dapat dilihat dari Tabel 1 di bawah ini:  

Tabel 1 

Hasil Uji F 

MODEL F Sig. Kesimpulan 

Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, dan Keadilan 

Prosedur Terhadap Kepuasan Kerja 
308,165 0,000 Model dapat digunakan 

Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, dan Keadilan 

Prosedur Terhadap Komitmen Organisasi 
356,275 0,000 Model dapat digunakan 

Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, dan Keadilan 

Prosedur Terhadap Kepuasan Gaji 
370,954 0,000 Model dapat digunakan 

Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, Keadilan 

Prosedur, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, 

Kepuasan Gaji, Struktur Organisasi, Tanggung Jawab, 

Penghargaan, Keramahan, Dukungan, dan Stres Kerja 

Terhadap Keinginan Untuk Pindah Kerja 

227,552 0,000 Model dapat digunakan 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 Berdasarkan hasil uji F, nilai F yang diperoleh untuk variabel dependen sebesar 308,165, 356,275, 370,954 

dan 227,552 dengan masing-masing nilai signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa model dapat digunakan 

untuk memprediksi variabel dependen pada setiap modelnya. 

 

2. Hasil Uji t 

 Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen 

dalam suatu model penelitian. Hasil uji t untuk penelitian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

 

Tabel 2 

Hasil Uji t Variabel Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, dan Keadilan Prosedur Terhadap Kepuasan 

Kerja 
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Variabel 
Unstandarized 

Coefficient 
Sig. 

Kesimpulan 

Hipotesis 

Independen Dependen B   

Keadilan Distributif Kepuasan Kerja 0,090 0,094 
Tidak 

Signifikan 

Keadilan Interaksional Kepuasan Kerja 0,278 0,000 Signifikan 

Keadilan Prosedur Kepuasan Kerja 0,201 0,000 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 2 menunjukkan bahwa keadilan distributif memiliki nilai signifikansi lebih 

besar dari 0,05 sehingga keadilan distributif tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil 

penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Ismail et al. (2009), Fatt et al. (2010), Elanain 

(2010), Fatimah et al. (2011), Elamin dan  Alomaim (2011), Najafi et al. (2011), Thomas dan Nagalingappa (2012) 

dan Heidari et al. (2012). Keadilan interaksional dan keadilan prosedur memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 

0,05 sehingga keadilan interaksional dan keadilan prosedur berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Wesolowski dan Mossholderm (1997), 

Fatt et al. (2010), Elanain (2010), Camgoz dan Karapinar (2011), Heidari et al. (2012), Elamin dan Alomaim 

(2011), Najafi et al. (2011), Fatimah et al. (2011), Ismail et al. (2011), serta Thomas dan Nagalingappa (2012). 

Ketika karyawan merasakan adanya keadilan dalam proses dan prosedur kompensasi dan kinerja serta adanya 

keadilan yang dirasakan dari atasan, akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

 

Tabel 3 

Hasil Uji t Variabel Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, dan Keadilan Prosedur Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Variabel 
Unstandarized 

Coefficient 
Sig. 

Kesimpulan 

Hipotesis 

Independen Dependen B   

Keadilan Distributif Komitmen Organisasi 0,157 0,000 Signifikan 

Keadilan Interaksional Komitmen Organisasi 0,154 0,000 Signifikan 

Keadilan Prosedur Komitmen Organisasi 0,192 0,000 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 3 menunjukkan bahwa keadilan distributif, keadilan interaksional dan 

keadilan prosedur memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga keadilan distributif, keadilan 

interaksional dan keadilan prosedur berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian 

ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Colquitt et al. (2001),  Sree dan Kamalanabhan (2004), 

Kumar et al. (2009), Hazzi (2012), Raja et al. (2012), Goudarzvandchegini et al. (2012), Karim dan Rehman (2012), 

McFarlin dan Sweeney (1992), Nasurdin dan Ahmad (2001), Hassan (2002), Chughtai dan Zafar (2006), Ponnu dan 

Chuah (2010), Nazim dan Shahid (2010), Fatt et al. (2010), Elanain (2010), Murtaza et al. (2011), Malik dan Naeem 

(2011), Najafi et al. (2011), Jawad et al. (2012), Bhal dan Gulati (2006), Lowe dan Vodanovich (1995) serta 

Thomas dan Nagalingappa (2012). Karyawan KAP dan KKP Batam yang merasakan adanya keadilan dalam proses 

dan prosedur kompensasi dan kinerja, keadilan dalam jumlah upah yang didapat, keadilan dalam sistem dengan 

membandingkan kontribusi seseorang terhadap hasil yang didapatkannya, serta adanya keadilan yang dirasakan dari 

atasan akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.  

 

Tabel 4 

Hasil Uji t Variabel Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, dan Keadilan Prosedur Terhadap Kepuasan Gaji 

Variabel 
Unstandarized 

Coefficient 
Sig. 

Kesimpulan 

Hipotesis 

Independen Dependen B   

Keadilan Distributif Kepuasan Gaji 0,877 0,000 Signifikan 

Keadilan Interaksional Kepuasan Gaji 0,260 0,038 Signifikan 

Keadilan Prosedur Kepuasan Gaji 1,042 0,000 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2013). 
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 Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4 menunjukkan bahwa keadilan distributif, keadilan interaksional dan 

keadilan prosedur memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga keadilan distributif, keadilan 

interaksional dan keadilan prosedur berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan gaji. Hasil penelitian ini 

konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Folger dan Konovsky  (1989), Howard (1999), Till dan 

Karren (2010), McFarlin dan Sweeney (1993), Tremblay et al. (2000), Tekleab et al. (2005), DeConinck dan 

DeConinck (2010), Thomas dan Nagalingappa (2012), serta Gieter et al. (2012). Karyawan KAP dan KKP Batam 

yang merasakan adanya keadilan dalam proses dan prosedur kompensasi dan kinerja, keadilan dalam jumlah upah 

yang didapat, keadilan dalam sistem dengan membandingkan kontribusi seseorang terhadap hasil yang 

didapatkannya, serta adanya keadilan yang dirasakan dari atasan akan meningkatkan kepuasan gaji karyawan. 

 

Tabel 5 

Hasil Uji t Variabel Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, Keadilan Prosedur, Komitmen Organisasi, 

Kepuasan Kerja, Kepuasan Gaji, Struktur Organisasi, Tanggung Jawab, Penghargaan, Keramahan, Dukungan, dan 

Stres Kerja Terhadap Keinginan Untuk Pindah Kerja 

 

Variabel 
Unstandarized 

Coefficient 
Sig. 

Kesimpulan 

Hipotesis 

Independen Dependen B   

Keadilan Distributif Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,039 0,090 Tidak Signifikan 

Keadilan Interaksional  Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,046 0,010 Signifikan 

Keadilan Prosedur Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,028 0,136 Tidak Signifikan 

Komitmen Organisasi Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,151 0,000 Signifikan 

Kepuasan Kerja Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,054 0,070 Tidak Signifikan 

Kepuasan Gaji Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,047 0,000 Signifikan 

Struktur Organisasi Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,004 0,803 Tidak Signifikan 

Tanggung Jawab Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,007 0,687 Tidak Signifikan 

Penghargaan Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,055 0,005 Signifikan 

Keramahan Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,002 0,922 Tidak Signifikan 

Dukungan Keinginan Untuk Pindah Kerja -0,001 0,971 Tidak Signifikan 

Stres Kerja Keinginan Untuk Pindah Kerja 0,029 0,013 Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2013). 

 Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 5 menunjukkan bahwa keadilan distributif dan keadilan prosedur memiliki 

nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 sehingga keadilan distributif dan keadilan prosedur tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Hassan (2002), Chughtai dan Zafar (2006), Ponnu dan Chuah (2010), Nazim dan Shahid (2010), Fatt 

et al. (2010), Elanain (2010), Najaf et al. (2012), Iyigun dan Tamer (2012), McFarlin dan Sweeney (1992), Gieter et 

al. (2012). Keadilan interkasional memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga keadilan interaksional 

berpengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini konsisten dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Chughtai dan Zafar (2006), Thomas dan Nagalingappa (2012), Najaf et al. (2012), 

Gieter et al. (2012).  Karyawan KAP dan KKP Batam yang merasakan adanya keadilan yang diberikan oleh atasan 

dapat menurunkan tingkat keinginan untuk pindah kerja karyawan. 

Komitmen organisasi memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Shore dan Martin (1989), Camp (1993), Bakr et al. (1994), Lum et al. (1998), 

Fogarty (2000), Fang (2001), Lambert (2001), Sree dan Kamalanabhan (2004), Slattery dan Selvarajan (2005), 

Lambert (2006), Bhal dan Gulati (2006), Mulki et al. (2006), Chughtai dan Zafar (2006), Lee dan Liu (2006), Du et 

al. (2006), Huang et al. (2007), Ahuja et al. (2007), Martin dan Roodt (2009), Liou dan Cheng (2010), Wang et al. 

(2010), Samson (2010), Elanain (2010), Gaan (2011), Lee et al. (2011), Kumar et al. (2012), Samad dan Yusuf 

(2012). Karyawan yang bekerja di  KAP dan KKP Batam yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi akan 

merasa bersalah jika meninggalkan organisasi. Karyawan cenderung menempatkan dirinya sebagai bagian dari 

organisasi dan tanpa ragu untuk menghabiskan sisa waktu karirnya dalam organisasi tersebut. Hal ini membuat 

tingkat keinginan untuk pindah kerja karyawan menjadi rendah.  

 Kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 sehingga kepuasan kerja tidak memiliki 

pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil 

penelitian Camp (1993), Sree dan Kamalanabhan (2004),  Lee dan Liu (2006) serta Lee et al. (2011). Bagi karyawan 
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yang bekerja di KAP dan KKP Batam, meskipun mereka mengalami kepuasan dalam pekerjaan mereka baik dalam 

hal jam kerja, karakteristik pekerjaan, dan rekan kerja, tidak memiliki pengaruh yang besar terhadap keinginan 

karyawan untuk pindah kerja sehingga kepuasan kerja karyawan tidak bisa dijadikan sebagai patokan dalam 

menurunkan keinginan untuk pindah kerja. 

Kepuasan gaji memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga kepuasan gaji berpengaruh signifikan 

negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Lum et al. (1998), Bertelli (2006), Wang et al. (2010), Singh dan Loncar (2010), serta Baakile (2011). 

Karyawan yang bekerja di KAP dan KKP Batam mengungkapkan bahwa ketika mereka mengalami ketidakpuasan 

terhadap gaji baik dalam hal tingkat gaji, tunjangan, kenaikan gaji, maupun segala administrasi upah, karyawan akan 

cenderung memiliki tingkat keinginan untuk pindah kerja yang tinggi.  

Struktur organisasi, tanggung jawab, keramahan dan dukungan memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 

0,05 sehingga struktur organisasi, tanggung jawab, keramahan dan dukungan tidak memiliki pengaruh signifikan 

negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Liou dan Cheng (2010), Pyman et al. (2010), Saungweme dan Gwandure (2011), Torka et al. (2010), Hughes et 

al. (2010), Kuvaas dan Dysvik (2010). Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun karyawan merasa struktur 

organisasi telah jelas dan diterapkan dengan baik, ternyata tidak membawa pengaruh yang besar terhadap keinginan 

untuk pindah kerja karyawan. Hal ini bisa terjadi karena pada dasarnya, KAP dan KKP tergolong perusahaan 

dengan jumlah karyawan sedikit sehingga struktur organisasi tidak rumit dan telah sangat jelas digambarkan. Rasa 

tanggung jawab karyawan juga tidak memiliki pengaruh yang besar dalam menurunkan keinginan untuk pindah 

kerja. Karyawan yang bekerja di KAP dan KKP cenderung mandiri dalam menyelesaikan proyek kerja masing-

masing dengan berpedoman pada prosedur yang telah ada. Dukungan dan keramahan tidak membawa pengaruh 

yang besar dalam menurunkan keinginan untuk pindah kerja. Sudah menjadi sebuah hal yang umum bahwa 

hubungan antar rekan kerja di KAP dan KKP sangat dekat karena tergolong sebagai organisasi kecil, sehingga 

kedekatan antara atasan-bawahan atau sesama rekan kerja sangat baik. Hal ini membuat dukungan dari atasan atau 

rekan kerja serta keramahan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keinginan untuk pindah kerja. 

Penghargaan memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga penghargaan berpengaruh signifikan 

negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Gibson dan Claassen (2010), Colley dan Price (2010), Chen et al. (2011), Saungweme dan Gwandure (2011), serta 

Gieter et al. (2012). Karyawan yang bekerja di KAP dan KKP Batam menyatakan bahwa ketika kinerja karyawan 

yang baik tidak diberi penghargaan kerja yang cukup dapat menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk 

pindah kerja. 

Stres kerja memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga stres kerja berpengaruh signifikan positif 

terhadap keinginan untuk pindah kerja. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh. Hasil 

penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian Fang (2001), Chathurani dan Sangarandenya (2008), Arasli dan 

Tumer (2008), Duraisingan et al. (2009), Zhang dan Lee (2010), Chen et al. (2011), Shahzad (2011), dan Ahmad et 

al. (2012). Karyawan yang merasakan tekanan kerja tinggi ditambah dengan banyaknya pekerjaan di KAP dan KKP 

Batam memiliki pengaruh yang besar pada keinginan untuk pindah kerja karyawan.  

 

3. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

 Koefisien determinasi (adjusted R2) berfungsi untuk melihat sejauh mana keseluruhan variabel independen 

dapat menjelaskan variabel dependen. Terdapat empat hasil uji koefisien determinasi (adjusted R2) untuk penelitian 

ini  

a. Nilai Adjusted R square sebesar 0,813 atau 81,3% menunjukkan bahwa variabel independen yaitu keadilan 

distributif, keadilan interaksional, dan keadilan prosedur menjelaskan variabel dependen kepuasan kerja 

sebesar 81,3% dan sisanya 18,7% dijelaskan oleh faktor lainnya. 

b. Nilai Adjusted R square sebesar 0,834 atau 83,4% menunjukkan bahwa variabel independen yaitu keadilan 

distributif, keadilan interaksional, dan keadilan prosedur menjelaskan variabel dependen komitmen organisasi 

sebesar 83,4% dan sisanya 16,6% dijelaskan oleh faktor lainnya. 

c. Nilai Adjusted R square sebesar 0,839 atau 83,9% menunjukkan bahwa variabel independen yaitu keadilan 

distributif, keadilan interaksional, dan keadilan prosedur menjelaskan variabel dependen kepuasan gaji sebesar 

83,9% dan sisanya 16,1% dijelaskan oleh faktor lainnya. 

d. Nilai Adjusted R square sebesar 0,930 atau 93% menunjukkan bahwa variabel independen yaitu keadilan 

distributif, keadilan interaksional, keadilan prosedur, komitmen organisasi, kepuasan kerja, kepuasan gaji, 

struktur organisasi, tanggung jawab, penghargaan, keramahan, dukungan, dan stres kerja menjelaskan variabel 

dependen keinginan untuk pindah kerja sebesar 93% dan sisanya 7% dijelaskan oleh faktor lainnya. 
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KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN REKOMENDASI 

 

Kesimpulan 

 Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang signifikan antara 

komitmen organisasi, kepuasan kerja, kepuasan gaji, stres kerja, dan iklim organisasi terhadap keinginan untuk 

pindah kerja serta pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja, kepuasan gaji, dan 

keinginan untuk pindah kerja. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dari bab sebelumnya, kesimpulan yang 

dapat diambil adalah sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian menunjukkan komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan 

untuk pindah kerja. Adanya komitmen organisasi karyawan yang bekerja di KAP dan KKP di Batam dapat 

menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk pindah kerja. 

2. Hasil pengujian menunjukkan kepuasan gaji memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk 

pindah kerja. Adanya kepuasan karyawan terhadap gaji baik dari segi tingkat gaji, kenaikan gaji, tunjangan, 

dan administrasi upah berperan besar dalam mengurangi tingkat keinginan karyawan untuk pindah kerja. 

3. Hasil pengujian menunjukkan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap keinginan 

untuk pindah kerja. Kepuasan kerja karyawan yang bekerja di KAP dan KKP baik dari sisi puas terhadap jam 

kerja, atasan, dan rekan kerja, tidak membawa pengaruh yang besar terhadap keinginan karyawan untuk 

pindah kerja. 

4. Hasil pengujian menunjukkan stres kerja karyawan memiliki pengaruh signifikan positif terhadap keinginan 

untuk pindah kerja. Tekanan kerja yang tinggi ditambah dengan banyaknya pekerjaan di KAP dan KKP 

memiliki pengaruh yang besar pada keinginan karyawan untuk pindah kerja. 

5. Hasil pengujian menunjukkan bahwa struktur organisasi, tanggung jawab, dukungan, dan keramahan tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap keinginan untuk pindah kerja. Di sisi lain, penghargaan memiliki 

pengaruh signifikan negatif terhadap keinginan untuk pindah kerja. Penghargaan kerja bagi kinerja karyawan 

yang baik memiliki pengaruh yang besar pada keinginan karyawan di KAP dan KKP Batam untuk pindah 

kerja. 

6. Hasil pengujian menunjukkan keadilan organisasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap komitmen 

organisasi. Keadilan organisasi dari sisi proses dan prosedur kompensasi, distribusi upah, dan atasan yang 

adil memiliki peranan yang penting dalam meningkatkan komitmen karyawan yang bekerja di KAP dan KKP 

di Batam. 

7. Hasil pengujian menunjukkan bahwa dua dimensi keadilan organisasi memiliki pengaruh signifikan positif 

terhadap kepuasan kerja. Keadilan interaksional dan keadilan prosedur mempunyai pengaruh signifikan 

positif terhadap kepuasan kerja. Keadilan distributif tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Keadilan organisasi dari sisi proses dan prosedur kompensasi dan kinerja serta adanya keadilan yang 

dirasakan dari atasan meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang bekerja di KAP dan KKP di Batam. 

8. Hasil pengujian menunjukkan keadilan organisasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan 

gaji. Keadilan dalam proses dan prosedur kompensasi dan kinerja, keadilan dalam jumlah upah yang didapat, 

keadilan dalam sistem dengan membandingkan kontribusi seseorang terhadap hasil yang didapatkannya, serta 

adanya keadilan yang dirasakan dari atasan, maka akan meningkatkan kepuasan gaji karyawan yang bekerja 

di KAP dan KKP Batam. 

9. Hasil pengujian menunjukkan dua dimensi keadilan organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap 

keinginan untuk pindah kerja. Keadilan distributif dan keadilan prosedur tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap keinginan untuk pindah kerja. Keadilan interkasional berpengaruh signifikan negatif 

terhadap keinginan untuk pindah kerja. Keadilan yang diberikan oleh atasan dapat membawa pengaruh yang 

besar terhadap keinginan karyawan yang bekerja di KAP dan KKP Batam untuk pindah kerja. 

 

Keterbatasan 

 Keterbatasan yang penulis dapatkan di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini hanya menggunakan sampel karyawan KAP dan KKP di Batam sebagai sampel penelitian. Hal 

ini tidak menutup kemungkinan cakupan sampel kecil. 

2. Penyebaran kuesioner kepada KAP dan KKP di Batam dilakukan pada bulan Desember dan Januari, dimana 

saat itu karyawan yang bekerja di KAP dan KKP sedang berada dalam masa yang sangat sibuk 

mempersiapkan laporan pajak dan keuangan akhir tahun perusahaan sehingga penyebaran kuesioner menjadi 

kurang efektif. 
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Rekomendasi 

 Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, penulis ingin memberikan beberapa rekomendasi 

sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk melakukan pengujian di luar dari Batam agar cangkupan wilayah 

lebih luas. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan topik yang meneliti pengaruh keinginan untuk 

pindah kerja. Pengembangan topik dapat berupa analisis variabel yang dapat memediasi pengaruh tidak 

langsung terhadap keinginan untuk pindah kerja, seperti komitmen organisasi, kepuasan kerja dan kepuasan 

gaji. 
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