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ABSTRAKSI

Tujuau penelitian ini adalah menguji apakah kepuasan kerja dan komitmen
orgaisast dapat mentediasi hubungan profeisonalisme dengan intensi keluar. Data
penelitian i dikumpulkan melalui mail survey pada seluruh Internal Auditor yang
terdapal pada perusahaan manufaktur yang ada pada Bursa Efek Jakarta. Teknik
Structural quation Modeling digunakan untuk membangun model teoritis dan
menganalis daia.

Hasil penelitian ini menunjukkan Beberapa dimensi dari profesionalisme
seperti afiliasi komuintas, kebutuhan otonomi, kewajiban sosial berpengaruh secara
sipmfikan wrhadap kepuasan kerja dan hanya dimensi profesionalisme kebutuhan
otonomi yang berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini
menuitjukkan bahwa auditor yang profesional akan cenderung lebih puas terhadap
pekerjaaunya atau sebaliknya seorang auditor vang tidak mampu mengaktualisasikan
yang dllakukan.lya Sedangkan pengujian dua variabel kepuasan kerja dengan
komittnen organisasi ditemukan lepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi dan sebaliknya komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja semuannya menghasilkan femuan yang positif dan
signifikan. Flasil pengujian ini menunjukkan bahwa temuan penehtlaul ini dapat
menjawab temuan-temvan penelitian yang masih inkonklusif

Kata-kata kuaci : Kepuasan Kerja, Komitmen Orgauisasi , Profesionalisme, Intensi
Kelvar dan Structural Equation Modeling




ABSTRACT

The purposes of this study were examining the ability both.of job
satistection and organizational commitment to mediating relationships between
professionalisin and intention to leave. Research data was collected by mail
survey sent 10 all of Auditor Internal of manufacture companies listed on Jakarta
Stock Exchiange. The Structural Equation Modelling technique was used to
construct theoretical model and data analyzing. :

The results shows that several dimension of professionalism such as
community affiliation, autonomous needs, and social obligation were significanly
influencing job satisfaction and only autonomous needs of professionalism
dimension that significantly influnecing orgarnizational commitment. The resuit
shows that professional auditor tend to more satisfied for his/her job and
otherwise an auditor that unable actualizing his/her job. The tests for two of job
satisfaction variable shows that job satisfaction positively influencing
organizational commitment and organizational commitment positively influencing
Jjob satisfaction. The tests results shows that the research findings can answer the
previous findings that still inconclusive.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Commitment, Professionalism,
Intention to Leave and Structural Equation Modelling.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Internal  Auditing  merupakan bidang vyang lebih komplcks dan
menantang bila dibandingkan dengan profesi lain pada umumnya, dikarenakan
sifat sensitif dari pekerjaannya. /nternal auditor pada umumnya menghindari
publikasi dan jarang membicarakan hal-hal yang berkaitan dengan profeginya
dengan pihak di luar lingkungan para internal  auditor.  Internal  aiditor
merupakan suatu profesi yang memiliki peranan tertentu yang menjunjung tinggi
standar mutn pekerjaan. Untuk menjadi internal auditor yang profesional,
seéecrang harus memahami kumpulan pengetahuan yang berlaku umum dalam
bidang pemeriksaan intern vang - dipandang penting sehingga ia dapat
melaksunakan kegiatan dalam arca yang cukup luas dengun hasil kerja yang
memuaskan,

Malam soatu perusahaan atau organisasi yang mempunyai inferna!
auvditor selalu mencari cara menurunkan tingkat perputaran karyawan, tingkat
furnover yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi organisasi, scperti
menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja dan neningkatan biaya
sumber daya manusia. Hal tersebut menjadikan organisasi tidal: efektif karena
perusahaan kehilargan karyawan yang pengalaman dan. profesioanal dan perlu
melatik kembali karyawan baru. Hasil penelitian Dalton dan Todor (1993)

memberikan dukungan, bahwa dampak negatif intensi keluar adalah pada kualitas

([ T-PUSTAR-0N0IR]

]




dan kemampuan untuk mcnggantikan individu yang meninggalkan atau keluar
dari organisast. |

Penelitian yang dilakukan Shore dan Martin (1989), serta Price dan
Muller (1931} menemukan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi
berhubungun dengan intensi keluar, walau komitinen organisasi mempunyai
hubungan yang kuat terhadap intensi keluar, dapat dikatakan bahwa kepuasan
xerja merupakan variabel yang mendahului komitmen organisasi. . -

Studi mengenai kcpuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan
topil. yang menarik dan dapat dijadikan pertimbangan saat mengkaji model
pcrgantian  karyawan. Menurut Gregson (1992) kepuasan kerja adalah sebagai
pertanda awal komitmen organisasi dalam sebuah pergantian akuntan yang
bekerja di kantor akuntan publik.

Dalam studi lain yang berkaitan, Aranya, et. all (1982) menganalisis
efek komitmen organisasi dan profesional pada kepuasan kerja para akuntan yang
dipérkerjakan. Dengan menggunakan komitmen organisasi dan komitmen
proiesional sebagai prediktor kepuasan kerja, Aranya, et. all (1922) adanya suatu
korelasi signifikan secara statistik antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja.

Suwandi dan Indriantoro (1999) menemukan kepuasan kerja berkorelasi
positif dengan komitmen organisasi. Bukti empiris lain menunjukkan adanya
ketidakjelasan hubungan antara kepuasan kerja ‘dengan komitmen organisasi.
Penelitian yang menguji hubungan antara kedua variabel tersebut menunjukkan

hasil vang tidak konsisten.




| Misalnya Mathieu (1988), Price dan Mueller (1981), William dan
Hazer (1986) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang
mendahului komitmen organisasi, Bateman dan Strasser (1984) menemukan
bahwa komitmen organisasi mendahului kepuasan kerja. Tetapi studi terbaru
mengenai urutan kausal kedua variabel menemukan bahwa komitmen organisas;
dan kepuasan kerja berhubungan secara resiprokal, tanpa ada yang mempengaruhi
variabel lainnya secara lebih kuat, Mathieu (1991). Oleh karena itu peneliticn
yang menguji hubungan tingkat kepuasan kerja dalam peningkatan kgmftmen
organisasi nterupakan satu topik yang menarik dan banyak kegunaannya dalam
penelitian-penclitian bidang akuntansi keprilakuan (Poznanski dan Bline, 1997).
Untuli merekonsiliasi temuan yang saling bertentangan tersebut Ferris (1981)
menyatakan bahwa sifat dari komitmen organisasi dapat berqbah sepanjang waktu
seperti dilihat dari akuntan scnior dz_m junior atau jabatan.

Sejalan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi hubungan kepuasan
kerju dengan komitmen organisasi, dimensi profesionalisme diduga dapat
mempengaruhi hubungan kepuaé.an kerja dengan komitmen organisasi yang
nantinya berpengaruh terhadap keinginan karyawan untuk berpindah. Buktii
penelitian terdahulu antara komitmen organisasi dengan profesionalisme adalah
Pie dan Davis (1989) yang dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa tidak ada
hubungan antara komitmen organisasional dengan profesionalisme. Hal ini
konsisten dengan temuan Kalbers dan Fogarty (1995), Rahmawati (1997), tetapi
berbeda dengan Harrel et.al (1986) yang mendapati bahwa komitmen organisasi

memnpunyai hubungan yang positif dengan profesionalisme. Sedangkan Harell




dkk (1986) mendapati positif dan saling berkaitan. Peneliti lain seperti Norris dan
Neibuhr (1934) menemukan profesionalisme dengan kepuasan kerja berhubungan
positif’ dan ditemukan negatif pada penelitian yang dilakukan Schroender dan

Imdieke (1977)

Riset yang dilakukan oleh peneliti-peneliti tersebut diatas menarjukkan
hasil vang tidak konsisten. Disamping ‘itu beberapa penelitian memiliki
keiemahan-kelemaban, seperti: kurangnya jumlah sampel penelitian dan kurang
mewakilt konsep profesionalisme. Kalbers dan Fogarty (1995) mengemukakan
dimensi  profesionalisme  yang  lebih  kompleks dari  penclitian-penclitian
sebelumnya. Dimensi-dimensi profesionalisme yang dikemukakan oleh Kalbers
dan Fogarty tersebut merupakan taksonomi profesionalisme yang dikemukakan
oleh Hall (196%) yang digunakan dalam penelitiannya Morrow dan Goetz (1988).

Dalain hasil penclitian terdahulu dapat dikatakan bahwa dalam penelitian
ferdainthe belum ada yang mengui kepuasan kerjs, komitmen orpanisasi menjadi
variabel mediasi sedangkan variabel antecedennya adalah profesionalisme dan
variabel outcomenya adalah keinginan untuk berpindah. Oleh karena itu penelitian
in1 zkan mengujt secara bersama-sama dengan mengunakan dua model antara
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi dan antara komitmen organisasi
terhadap kzpuasan kerja, sesuai dengan modcl urutan sebab akibat dari Poznanski

dan Bline (1997).




1.2 Rllﬁlusan Masalah

Berdasarkan uraian di tersebut disamping menguji kembali hubungan
timbai balik antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi, penclitian ni
adalah merupakan pengembangan dari beberapa penelitian terdahulu, dimana
pencliiian tidak secara langsung menguji hubungan kepuasan kerja dengan
komitmen organisasi. Peneliitian ini juga menguji pengaruh dimensi
profesionalisme terhadap hubungan timbal balik kepuasan kerja dengan komitien
organisasi. Sehingga diharapkan hubungan kepuasan kerja dan komitmen
organisasi yang dinengaruhi olch profesionalisme dapat berpengaruh tidak
langsung terhadap intensi keluar. Masalah yang diteliti, selanjutnya dapat
dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut :

1. Apakah kespuasan kerja yang tinggi memberikan pengaruh terhadap
komitmen organisasi.

2. Apalah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kgrja.

w2

Apakah dimensi profesionalisme mempunyai pengaruh terhadap

kepuasan ketja /nternal Auditor.

4, Apaxah dimensi prcfesionalisme mempunyai pengaruh  terhadap
komitmen organisasi [nternal Auditor.

5. Apakah hubungan progfesionalisme dengan kepuasan kerja dan

komitmen organisasi berpengaruh tidak langsung terhadap iﬁtensi

keluar




1.3 f'uiuan Penelitizn
Szsuail dengan rumusan masalah, penelitian ini mempunyai tujuan sebagai
herikut ;

!. Menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi

!\)

Mchgu‘ji pengaruh komitmen  organisasi internal auditor  terhadap

kepvasan kerja.

L Menguijic penparuh dimensi profesionalisme (ada 5 dimensiy terhadap
kepuasan keria /nternal Auditor.

4. Menguji pengaruh  dimensi profesionalisme (ada 5 dimenst) terhadap
komitmen organisasi Internal Auditor.

5. Menguji hubungan  profesionalisme  dengan  kepuasan  keria  dan

komitmen organisaci terhadap intensi keluar

1.4 . Manfaat Peneliitian

Hasil penclitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada
pengembanzan teori, terutama yang berkaitan dengan akuntansi keprilakuan,
Poncli_lmn ini juga diharapkan dapat mcmhcrikan kontribusi praktis untuk
organisast terutama Pcrhimpunﬁn Internal  Awditor Indonesia (PAIL  dalam

mengciola sumber daya inanusianya.




BAB 11

TELAAH 'l’EORl'l‘lS DAN I’EN(IEMBANGAN HIPGTESIS
2.1 Konsep Profesionalisme |

Konsen profesionalisme yang dikembangkan oleh Hall (1968) banyak
digﬁnakan untuk mengukur profesionalisme dari profesi infernal auditor yang
tercermin dari sikap dan perilaku. Ha]l (1968) menjelaskan bahwa ada hubungan
timbal balik antara sikap dan perilaku, yaiu perilaku profesionalisme adalah
redokel dart sikap profesionatisme  dan demikian  schaliknya,  Konsep
profcionalisme Tall banyak dipunakan oleh para diantaranya Morrow dan
Goctr. (1988) menguji profesionalisme  para akuntan publik, Goelz, Morrow dan

Mz Elrey (1991) untuk mengukur profusionalisme para akuntan publik yang

ditambah dergan variabel yang dikembangkan, serta Kalbers dan Fogarty (1995)

yang menggunakan pandangan profesionalisme yang  lebih kompleks daripadé
ketiga  terscbut. an tersebut menunjukkan bukti empiris hubungan variabel
antesenden (pengalaman) internal audifor dengan profesionalisme, juga dengan
variahe!l konsckuensinya. Scdangkan di Indonesia an Kalbers dan Fogarty di
replikasi oleh Winowo (1996) dan Rahmawati (1997), Sumardi (2001). Serta
Yonanes Sri Guntar (2001) yang mengunakan sampel internal anditor dengan
meuggunakan nstrumen  profesionalisme di lingkungan internal “auditor

perusahaan manufakfurl, dari Hall (1968).




/

Liuma konsép profesionalisme dart Hall (]968) adalah scbagai berikut :
Afiiasi komunitas (crunmﬁmi{y affitiation) vaitu menggunakan ikatan profesi
schaon :icnnn, termasuk di dalamnya organisast formal dan kelompok-kelompok
kolega informal sumber ide utama pekerjaan. Malalui ikatan profesi ini para
profesional membangun kesadaran profesi.

Kebntuhan untuk mandiri (Autonomy demand) merupakan suatu pandangan

bahwa sescorang yang profesional harus mampu membuat keputusan sendiri

tanpa tekanan dari pihak lain (pemerintah, klien, mereka yang bukan anggota

profest). Setiap adanya campur tangan (intervensi) yang datang dari luar,
diangeap sebugai hambatan terhadap kemandirian secara proll:siona_nl. Banyak
yang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak-hak istimewa  untuk
membuat keputusar dan bekerja tanpa diawasi sccara ketat. Rasa kemandirian
dapat berasal dari kebebasan melakukan apa yang terbaik menurut karyawan yang
bersangkutan dalam,  situasi khusus, Dalam pekerjaan yang terstruktur - dan
dikendalikan nll:h manajemen sccara ketat,. akan sulit menciptakan tugas yang
mentmbulkan rasa kemandirian dalam tugas.

Keyakinan verhadap peraturan sendiri/profesi (belief welf regulation)
dimaksud bawah yang paling herwenang dalam menilai pekerjaan profesional
adalah rekan sesama profesi, bukan “orang luar” yang tidak mempunyai
kompetensi dalam bidang ilmu dan pekerjaan mereka.

i)cdilmsi pada profesi (dedication) dicerminkan dan dedikasi profesional d(l:ngan
menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang dimiliki. Keteguhan untuk tetap

melaksanzkan pekeriaan meskipun imbalan ekstrinsik berkurang. Sikap ini




merupakan ekspresi dari pencurahan diri yang total terhadap pekerjaan. Pekerjaan
didefiniskan  sebagai tujuan. Totalitas ini éudah menjadi komitmen pribadi,
sehingga kompensasi utama yang diharapkan ari pekerjaan adalah kepuasan
rohani dan setelah itu baru materi. |

Kewajiban sosial (social obligation) merupakan pandangan tentang pentingnya
profcsi serta manfaat yang ciperoleh baik oleh masyarakat maupun profesional

karena adanya pekerjaan tersebut.

2.2.Kepuas:n Kerja (Job Satisfaction) dan Profesionalisme

Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawai tentang
menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan pegawal atau
tidak senang yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif dan keinginan perilaku
(Davis et.al, 1985).

Alasan utama mempelajari kepuasan lerja adalah untuk menyediakan
gagasan bagi para manajer tentang cara meningkatkan sikap karyawan. Seseorang
yang tidak punya kemampuan mengaktualisasikan secara profesional _r_nenjadi
tindakan puas dalam bekerja (Sorensen dan Sorensen, 1974), Studi yang
dilakukan Norris dan Nieburh (1984) mengharapkan adanya hubungan positif
antara protesionalisme dengan kepuasan kerja, studi ini dilakukan pada 62
akuntan publik di kantor akuntan publik the oig eight di Amerika. Simpulan stud:
ini konsisten profesional afiliasi komunitas sedangkan empat dimensi lainnya
tidak mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja. Sedangkan penelitian

Sehrueder dan Indieke (1977) menunjukkan hubungen yang negatif antara
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profesiciaalisme  dengan kepuasan kerja, Penelitian tersebut dilakukan pada 72

akuntan publik pada 16 perusahaan di Amerika. Begitu juga Sorensen (1967)

menyi;ﬁpu]kan bahwa orientasi  profesionalisme berhubungan negatif dengan

kepuasan kerja. Berdasarkan dari keterangan dan hasil-hasil penelitian tersebut,

maka rumusan hipotesis dalam penelitian adalah sebagai berikut :

Hla: Iniernai Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi
(untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih puas dalam pekerjaannya.

H1b Jrterna! Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi
(untuk dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih puas dalam pekerjaannya

Hic :/nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tingg:
(untuk dimensi kzyakinan terhadap peraturan sendirt) akan lebih puas dalam
peherjaannya

H1d :/nterral Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi
(intuk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih puas
dalam pekerjaananya

Hie :/mternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi
(untuk dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lebih puas dalam

pekerjaannya

2.3 Kemitmen Organisasi dan Profesionalisme
Sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasi dapat dibedakan kepuasan
kerja. Komitmen mengacu pada respon emosional atas aspck khusus dari

pekeriaan (Suviandi dan Nur Indriantoro, 1999). Sedangkan Mabley et.al (1979)
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daiam Suwandi dan Nur Indriantoro (1999) mendefinisikan komitmen organisasi

sehagai tinzkat kekerapan identifikasi dan tingkat keterikatan individu kepada

organisasi tertentu yang dicerminkan dengan karakteristik adanya keyakinan
untuk mengusahakan yang terbaik untuk organisasi, dan adanya keinginan yang
pasti untuk mempertahankan keikutsertaan dalam organisasi.

Pei dan Davis (1989) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa tidak ada
hubungan antara komitmen organisasi dengan profesionalisme. Hal ini konsisten
dengan temuan Kalbers dan Fogarty (1995), Rahmawati (1997), tetapi berbeda
dengan Barre! etal (1986) yang mendapati bahwa komitmen organisasi
mempunyai hubungan yang positif -dengan profesionalisme. Untuk menguj:
kekonsistenan atau tidak penelitian terhadap kedua variabel tersebut maka
rumuasan hipotesis adalah sebagai berikut :

H2a: futernal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tingg:
(untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lecih berkomitmen terhadap
organisasinya.

H2b Jniernal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi
(untuk dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih berkomitmen .tcrhadap
organisasinya

H2c :Internai Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi
(untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) akan lebih

berkomitmen terhadap organisasinya




merupakan ekspresi dari pencurahan diri yang total terhadap pekerjaan. Pekc;,rjaan
didefiniskan sebagai tujuan. Totalitas ini sudah menjadi komitmen pribadi, sehingga
kompensasi ntama yang diharapkan ari pekerjaan adalah kepuasan rohani dan setelah
itu baru materi.

Kewajiban sosia_l (social obligation) merupakan pandangan tentang pentingnya

profesi serta manfaat yang diperoleh baik oleh masyarakat maupun profesional

karena adauya pekerjaan tersebut.

2.2 Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) dan Profesionalisme

Kepuasan kerja merupakan seperangkat perasaan pegawai tentang
menyenangkan atau tidak pekerjaan mereka, atau suatu perasaan pegawai atau tidak
senany yang relatif berbeda dari pemikiran obyektif dan keinginan perilaku (Davis
et.al, 1985).

Alasan utama mempelajari kepuasan kerja adalah untuk menyediakan gagasan
bagi para manajer tentang cara meni.ngkatkan sikap karyawan. Seseorang yang tidak
punya kemampuan mengaktualisasikan secara profesional menjadi tindakan puas
dalain bekeria (Sorensen dan Sorensen, 1974), Studi yang dilakukan Norris dan
Nieburh (1984) mengharapkan adanya hubungan positif antara prof‘esionalisme
dengan kepuasan kerja, studi ini dilakukan pada ¢2 akuntan publik di kantor akuntan
publik the big eight di Amerika. Simpulan studi ini konsisten profesional afiliasi
kommnitas sedangkan empat dimensi lainnya tidak mempunyai hubunganidengau

kepuasan kerja. Sedangkan penelitian Sehrueder dan Indieke (1977) menunjukkan




hubungan yang negatif antara profesionalisme dengan kepuasan kerja, Penelitian

tersebut dilakukan pada 72 akuntan publik pada 16 perusahaan di Amerika. Begitu

juga Sorensen (1967) menyimpulkan bahwa orientasi profesionalisme berhubungan

nega‘if dengan kepuasan kerja. Berdasarkan dari keterangan dan hasil-hasil penelitian

tersebut maka rumusan hipotesis dalam penelitian adalah sebagai berikut : ~

Hla: /nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk
dimensi affiliasi komunitas) akan lebih puas dalam pekerjaannya.

H1b fnternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk
dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih puas dalam pekerjaannya

Hlc :/ntcrnal Auditor yang mempunyai tingkat profesiona]isﬁxe lebih tinggi (untuk
dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) akan lebih puas dalam
pekerjaannya

Hld :Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk
dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebili puas dala—m
pekerjaannya

Hle :internal Auditor yang mempunyéi tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk

dimensi profesionalisme kewajiban sosialj akan lebih puas dalam pekerjaannya

2.3 Komitmen Organisasi dan Prefesionalisme
Sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasi dapat dibedakan kepuasan
kerja. Komitimen mengacu pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan

(Suwandi dan Nur Indriantoro, 1999). Sedangkan Mabley et.al (1979) dalam Suwandi
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dan Nur Indriantoro (1999) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tingkat
kekerapai» identifikasi dan tingkat keterikatan individu kepada organisasi tertentu
yang dicerminkan dengan karakteristik adanya keyakinan untuk mengusahakan yang
terbatk untuk organisasi, dan adanya keinginan yang pasti untuk memper{ahankan
keikutsertaan dalam organisasi.

Pei dan Davis (1989) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa tidak ada
hubungan antara komitmen organisasi dengan profesiormlisxﬁe. Hal ini konsisten
dengan temuan Kalbers dan Fogarty (1995), Rahmawati (1997), tetapi berbeda
dengan Harrel et.al (1986} yang mendapati bahwa komitmen organisasi mempunyai
hubungan yang positif dengan profesicnalisine. Untuk menguji kekonsistenan atau
tidak penelitian terhadap kedua variabel tersebut maka rumuasan hipotesis adal;lh
sebagai berikut :

H2a: tnierna’ Auc.ﬁmr yang mempunyéi tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk
dimensi affiliasi komunitas) akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya.

H2b :Interral Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk
dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya

H2c :Internal Auditcr yang mempunyai tingkat profesionaiisme lebih tinggi (untuk
diinensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) akan lebih berkomitmen terhadap
0: ganicasinya

H2d :internal Auditor yang mempunyai tingkat pfofesionalisme lebih tinggi (untuk
dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih berkomitmen

terhadap organisasinya
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H2e :nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi {(untuk
dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lebih berkomitmen terhadap

organisasinya

2.4 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kemitmen Organisasi.

Menurut Robbins (1996) kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang; sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima
pekerja dan banyaknya yang diyakini yang seharusya diterima.

Sedangkan komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai (1) sebuah
kepercayaan pada dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilas dari
organisasi duan atau profesi, (2) sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang
sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi dan atau profesi. (3) sebuah keinginan
untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi dan atau profesi (Aranya et
al.1980).Lain balnya menurut Robbin (1996) komitmen organisasi adalah = derajat
sejauh mana seorang karyawan memihak suatu organisasi tertentu dan tujuan -
tujuanya, dan berniat uniuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi .

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah 2 hal yang sering dijadikan
pertimbangan saat mengkaji pergantian akuntan vang bekerja (Poznanski dan Bline,
1997). Beberapu penelitian terdahulu misalnya Gregson (1952) melaporkan hasil dari
sualu studi dimana kepuasar kerja sebagai pertanda awal terhadap komitmen
organisasi dalam sebuah model pergantian akuntan yang bekerja. Tetapi terda};at

beberapa batasan dalam studi Gregson tersebut, karena masalah indentifikasi, sebuah




mode! dengan hubungan timbal balik antara kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi tidak dapat diuji. Kurangnya indentifikast dapat disebabkan oleh tidak
adanya penggoiongan kondisi atau persyaratan, urutan kondisi atau kedua-duanya.
Tanpa indentilikasi yang cukup estimasi parameter akan berubah-;ubah dan
inteprestasi terhadap parameter tersebut menjadi tak berarti (Long, 1986).

Harvel et. all (1986) meneliti pengaruh kemitmen organisasi, profesional dan
konflik organisasi profesional pada kepuasan kerja. Komitmen organisasi diduga
telal, dintamakan daripada kepuasan kerja. Hasil ini secara statistik nvata bagi
interaksi muitiplikatif (ganda) dan 3 variabél: komitmen organisasi, komitmen
profesional dan konfltk organisasi -profesional.

Secdangkan Aranya et.all (1982) menganalis efek komitmen organisasi dan
profesional pada kepuasan kerja para aluntan yang dipekerjakan. Dengan
menggunzkan komitmen profesional dan organisasi sebagai predictor kepuasan kerja,
dan meiaporkan adanya suatu korelasi nyata secara statistik antara komitmen
organisasi dan kepuasan kerja. Komitmen profesional mempengaruhi kepuasan kerja
secara tidak langsung melalui komitmen organisasi. Norris dan Ni Bulir (1983) dan
Meixner dar. Bline (1989) juga mendukung kesimpulan Aranya et. all (1982) bahwa
komitmen organisasi dan komitmen profesional adalah kompatibel atau sesuai. Juga
korelasi nyata secara statistik antara kepuasan kerja dengan komitmen profesional
maupun orgenisasi ditemukan.

Belerapa penelitian yang lain menggunakan kepuasan kerja dan komitmen

organisasi sebagai prediktor pergantian tujuan, misalnya Cohen (1993) ; Cohen dan




Hndecek (1993) ; Vandeberg dan Scarpello (1994) ; Sorensen dan Sorensen (1974) ;
Rasch dan [arell (1990) sedangkan studi lain vang nienggunakan kedua konsep itu
sebagai prediktor simultan perubahan tujuan yaitu Porter et. all (1994) ; Shore et. all
(1990); Jenkins dan Thomlinson (1992) ; Rahim dan Afza (1993).

Quarles (1994) meneliti mekanisme yang mempengaruhi komitmen internal
auditor, kepuasan kerja dan perubahan tujuan. Dalam studinya ini menghipotesakan
komitinen organisasi scbagai pertanda awal terhadap  kepuasan kerja. Dan
menenwhan  hubungan positif yang signifikan antara kotmitmen organisasi dan
kepuasan kerja, dan bubungan yang berlawanan antara kepuasan kerja dan pergantian
tujuan,

Reed ctal (1994) meinbuat model komitmen organisasi dan kepuasan kerja
dalam sebuzh model non-rekursif, keduanya sebagai antesenden terhadap pergantian
tujuan. Meskipun mereka tidak secara khusus menguji sebab akibat antara konsep-
konsep tersebut, sebuah hubungan yang signifikan dilaporkan antara jalur kepuasan
kerja terhadap komitinen organisasi dan lajur komitmen terhadap kepuasan kerja.

Studi yang telah secara khusus menguji huhﬁngan sebab akihat antara
komitimen crganisasi dan kepuasan kerja memiliki hasil-hasil inkonklusif (yang tak
meyakinkan) dan campur aduk. Sebagai contoh Gregson (1992) melaporka_n bahwa
kepuasan kerja adalah pertanda awal terhadap komitmen, sedangkan Bateman dan
Strasser (1984) melaporkan komitmen menjadi pertanda awal terhadap xepuasan

kerja.
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William dan Hazer (1986) melaporkan timbal balik yang mungkin antara
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, tetapi tidak dapat diuji untuk model
idenufikasi masalah. Curry et al (1986) melapcrkan bahwa tidak ada pendukung
untuk keterkaitan sebab akibat atau komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja,
maupun kepuasan kerja terhadap kom.itmen organisasi. Mathieu (1991) menyatakan
bahwa hasil-hasil dari studinya tidak dapat mendukung suatu hubungan sebab akibat
yang mana satu konsep adalah preseden bagi yang lain, meski terdapat hubungan
timba! baiik aniara keduanya.

Berdasarkan temuan-temuan penelitian yang mengup hubungan antara
kepuasan keria dengan komitmen organisasi, peneliti mengajukan hipotesi:s mengenai
hubungan kedua variabel tersebut dengan rumusan sebagai berikut :

H3a : Kepuasan kerja internal auditor berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi

H3b: Komitmen ovganisasi internal auditor berpengaruh positif terhadap liepuasan ‘
kerja

2.5. Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Intensi keluar

Beberapa penelitian mendukung adanya hubungan yang signifikan antara
komiitmen organisasi dan intensi keluar. Penelitian empiris Billing dan Beker (1983)
mendukung hipotesis bahwa individu yang memenuhi komitmer organiasi akan
memiliki tingkat kepuasan dan prosocial organization behavior yang lebih tinggi dan
Intznsi keluar yang semakin rendah. Hal ini juga dikemukan oleh (Arnold dan

Fieldman, 1982) pada model turnover process yang mendukung hubungan
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signifikan antara variabel independen dan pesilaku furmover nyata. Fokus utama
model tersebut dan temuan penelitian ditujukan untuk mengindentifikasi antecedent
komitment organisasi atas berabagai kategori. Dalam pembahasannya telahs
memasukkan  karakteristik personal, pengalaman kerja, karakteristik pekerjaan,
faktor-frktor organisasi dan faktor-faktor yang berhubungan dengan peran. Model
konseptual turmover telah banyak memperoleh perhatian dalam berbagai iteratur
psikolog, seperti yang ditawarkan oleh Mobley (1977) dsalam Judge (1993).
Meskipun mcdel tersebut mempertimbangkan komitmen organisasi sebagai suatu
sikap yang berhubungan dengan kepuasan, akan tetapi hipotesis hubungan kausalnya
tidak jelas.

Fenelitian lain yang dilakukan Wiiliam dan Hazer (1986), melalui
penggunaan sfructural equation methodology, menyimpulkan bahwa komitmen
organisasi mamiliki pengaruh lebil penting pada intensi kefuar daripada kepuasan
kerja.Shere dan Mariin 1989 menemukan kepuasan kerja dan komitmen organisasi
berhnbuangan dengan furnover dan komitmen organisasi lebih besar hubungannya
dengan tnrnover |

Berdasarkan dari hasil penelitian terdahulu maka hipotesa selanjutnya yang
dibangun adaiah : |
Hda : Kcpuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar
H4b : Kowmilmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intensi keluar -

Adapia mengerai subyek/responden, konstruk profesionalisme, jumlah

responden, dan temuan penting dari hasil riset yang dilakukan oleh peneliti-peneliti

e — - - IO . . . I . h T




terscbut <iatas dapat dilihat pada tabel. I.Dalam tabel | dapat dilihat balwa beberapa

penchiti- penelitt terdahulu belum ada yang menggunakan hubungai, antara komitmen

organisasi dan kepuasan kerja sebagal mediasi profesionalisme dengan intensi keluar,

maka dalam an ini meneliti factor mediasi komitmen organisasi dan kepuasan kerja

antara profesionahisme dengan intensi keluar

TABEL .1
) o Ringkasanan Penelitian Terdahulu
L_No Peneliti VARTABEL Temuan Penting
i | Sorensen | Orieniasi Orientasi profesional berhubungau positif dengan
{1967) professional ketidakpuasa dan turnover, serta berhubungan
o negatif dengau orientasi organisasi.
% | Hasting Nilai-nilai
dan profesional Nilai-nilai profesional lebih sedikit dinyatakan oleh
Hining para akuntan manajemen daripada akuntan publik.
L lasy_ _
3 | Schroeder | 1.okalisme Profesionalime tidak berhubungan dengan besarnya
dan dan perusahaan tetapi berhubungan negatif dengan
Imdicke Kosmopolitan kepuasan kerja.
(1977) isme
l .
i 4 | Dieiks Krusialitas Auditor internal merasa punya profesionalisme.
| dan Pavid | dan mistik
(1980)
5 | Aranya, Komitmen Komitmen profesional merupakan variabel dari
Poliack profesional komitmen organisasi, tapi lebih mirip dengan
dan komitmen organisasi daripada kepuasan.
Armenic
I (1981)
"6 ] Aranya Fomitmen Komitmen profesional Iebih tinggi pada akuntan
! dan Ferris | profesio-nal publik,
: (1984) Komitmen profesional berhubungan dengan
! komitmen organisasional dan komitmen profesional
' mempunyat hubungan negatif dengan kepansan dan
1 turnover,
1 —
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!

} N ! Pereliti | VARIABEL Temuan Penting
0
7 Rarrel, | Komitmen e Komitmen profesional mempunyai hubungan negatif
Chewni | profesional dengan keinginan berpindah.
I ng, dan _
| Taylor
Lo
8 Morro Afiasi ¢ Dimensi profesionalime penting untuk dijelaskan.
| dan komunitas ¢ Profesionalisme sebagai bentuk lain dari komitmen
r Cioets Kewajiban kerja.
{1988) sosiai .
) Peraturan
l sendiri
[ | Sense of
calling
| Otonomi
T 9 | Pasidan | Komitmern ¢ Adanya pertentangan antara komitmen profesional
Davis profesio-nal dan komitmen organisasional adalah hubungan
' _o|aesey | dengankonilik peran dan ketidakjelasan peran.
, 10| Harrel, ) Keanggota-an | Anggota ITA merasa punya kemampuan lebih dalam
: (1‘ :y[or A menentang biasnya pertimbangan profesional.
T
! Chewim
ng
(1989)

1 med’ Lembaga e Pengalaman dan sertifikasi berhubungan dengan
Wilson, | pengetahuan keyakinan dalam kzberadaan lembaga pengetahuan
dan khusus khusus terhadap auditor internal dan adanya suatu
Holub | Orientas keyakinan bahwa auditor internal harus memiliki
(1989) | klien sertifikat.

Kewaijiban
snsial
Peraturan
I sendiri
[ Pengaku-an
Afiliasi
7 komunitas _ _ _ -

124 Guelz Sama detgan | o o dydukan individual dan ukuran perusahaan
Morrow, | Morrow dan berhubungan dengan dimensi profesionalisme.
dan Groetz (1988),

McElroy | ditambah
L (1931) variabel
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Penel_iti VARIABEL Temuan Penting
Schoeder, Komitmen profesio- ‘ ¢ Komitmen profesional tidak
Reinstein, dan | nal berhubungan dengan ukuran perusahaan
Schwartz atau kedudukan dalam perusahaan, dan
(1991) secara positif berhubungan dengan

komitmen organisasional.

Komitmen profesional juga
berhubungan dengan pekerjaan sebagai
suatu pusat keinginan hidup

Kalbers dan
Fogarty (1995)

Afiliasi komunitas

Kebutuh-_an akan
otonomi

Keyakinan terhadap
peraturan profesi

Dedikasi

Kewajiban social

Hanya dua dimensi profesionalisme
yang berhubungan positif dengan
kinerja, yaitu : dimensi community
affiliation, dan artonony demands.

Profesionalisme dimensi community
affiliation berhubungan secara positif
dengan kepuasan kerja, sedangkan
dimensi yang lainnya yaitu : autonomy
demand, self regulation, dedication,
social obligation tidak berhubungan
dengan kepuasan kerja.

sedangkan keempat dimensi
profesionalisme yang lainnya tidak
berhubungan dengan pengalaman.

Rahimawati
(1997)

Afiliasi komunitas

Kebutuhan akan
ctonomi

Keyakinan terhadap
peraturan profesi

Dedikas:

Kewajiban social

Semua diraensi profesionalisme
berhubungan positif dengan kinerja,
kepuasan kerja, dan komitmen efektif.

Komitmen continuance hanya
dipengaruhi oleh dimensi keyakinan
terhadap peraturan profesi.

Keinginan untuk pindah dari bagian
internal auditing hanya dipengaruhi

oleh dimensi profesionalisme autonomy
demand, sedangkan keinginan untuk
pindah untuk keluar dari perusahaan
dipengaruhi oleh dimensi self regulation
dedication.
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L No | Peneliti Variabel Temuan Penting
| 16 | Jantje (1999) Afiliasi komunitas | ®. PFOfGSiOHaliSI}le berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi,
i l Kebutuhan akan kepuasan kerja, prestasi kerja.
otonomi ¢ Profesionalisme berpengaruh negatif
, _ terhadap keinginan berpinduh
| Ke‘ygkl‘nan telha_dap o Pengalaman berpengaruh positif
1 peraturan profesi terhadap profesionalisme
|
Dedikasi
Kewajiban social
[ 17 | Suraardi (2001) | Afiliasi komunitas e Hanya profesionalisine untuk dimenst

Kebutuhan akan
otonomi

Keyakinan terhadap
peraturan profesi

Dedikasi

Kewajiban sosial

afiliasi komunitas, otonomi, dédikast,
kewajiban sosial berhubungan positif
dengan kinerja.




2.6. Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan telagh teortitis diatas maka model peneltian atau kerangka
pemikiran feoritis yang dibangun adalah terdapat dalam gambar 2.1 dan 2.2
Gambar 2.1 .

Kerangka Pemikiran Teoritis
Komitmen Organisasi — Kepuasan Kerja

Profesionalisme
Afiliasi Komunitas

J—

Profesionalisme
Kebutuhan Otonomi Komitmen
Organisasi

. Profesionalisrne
Keyakinan Terhadap
erawran Sendiri

Intensi
Keluar

Profesionalisme - A
Dedikasi

Kepuasan
Kerja

Profesionalisme /
Kewajiban Sosial




Kerangka Pemikiran Teoritis

Gambsar 2.7

Kepuasan Kerja — Komitmen Organisasi

—

f Profesionalisme
AFliasi Komunitas

L

. Profesionalisme
I Kebutuhan Otcnomi

I Profesionalisme
Kgyakman_Terhadap

eraturan Sendiri

Profesionalisme
Dedikasi

Profesionalisme
Kewajiban Sosial

Komitmen
Organisasi

Intensi
Keluar

Kepuasan
Kerja




BAB IH
METODE PENEL{TIAN

Penelittan  yang dilakukan ini berbeda dengan penelitian-penelitian
sebelumnya yanu baik pada pemilihat. sampel dan jenis data yang di_gunakan.
Perbedaan iainnya terietak pada teknik analisis-yang dipakai dalam penelitian ini. Jika
penelitiannya sebslumnya yang dilakukan oleh Kalbers ef, a/ (1995) digunakan
samnei irternal auditor pada 13 perusahaan swasta, sedangkan Rahmawati (1997)
sampel yang aigunakan adalah infernal auditor dari 127 BUMN/BUMD. Kedua
penelitt menganalisis data yang terkumpul masing-masing dengan teknik Lisre/ dan
Path Analysis. Pada penelitian ini sampel yang digunakan merupakan mlwf'naf
auditor perasahaan manufaktur yang tersebar diberbagai wilayah Indonesia. Adapup
teknik analisiz yang digunakan adalah teknik analisis Strrctural Equation Modeling
(SEMI. Pertimbangan digunakannya teknik penelitian tersebut karena SEM mampu

menganalisis hubungan yang rumit secara simuiran dan tztap efisien secara statistik.

3.1. Jcnis dzn Sumber data

Data primer yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data yang didapat
dari jawaban responden teshadap serangkain pertanyaan yang diajukan oleh peneliti.
Sedargxan responden yang menjawab daftar pertanyaan tersebut adalah seluruh
internal auditor perusahaan manufaktur di Inaonesia yang terdaftar di Bursa Efek

Jakarte (BE])

23




3.2. Populasi dan 'l'ckﬁik Pengumpulan Sampcl

Dalam penelitian ini menggunakan unit analisis internal auditor yang
diambi! dari perusahaan manufaktur, yang nama perusahaan tersebut terdaftar di
Direcrory Bursa Efek Jakarta (BEJ). Selanjutnya teknik pengumpulan sampel dengan
cara Jdccidental sampling yaitu teknik sampling yang memiliki sampel dari individu
atau unit vang paling mudah dijumpai atau diakses. Syarat pengolahan data dengan
alat analisis statistik SEM (structural equation model) antara 100-200 sampel (Hair
et.al 1995). Sedangkan target minimal sejumiah 215 kuesiner dari sampel internal
audior berasal dari (5 X 43 ) perhitungan ini ﬁemah digunakan oleh Sumardi (2001)
3.3. Definisi Operasionalisasi Variabel

Tnstrumen yang dipergunakan untuk mengukur variabel yang dipergunakati
dalam peuelitian ini disusun berdasarkan instrumen penelitian terdaﬁulu terutama
yang dilakukan oleh Kalbers dan Fogarty (1995) yang mengembangkan instrumen
dari inswumen penclitian sebelumnya. Variabel profesionalisme, kinerja, Eepuasan
kerja, komitren organisasi diukur dengan menggunakan skala likert. berdimensi
iima. Renrang nilai yang digunakan adalah dari sangat tidak setuju (1) sampai dengan
sangat setuju (5). Pemberian skor kepada jawaban responden tergantung kepada sifat
pernyataan. Ada dua jenis sifat pernyataan dalam kuesioner ini yaitu pernyataan
positif dan negatif. Untuk pernyataan positif, makin tinggi skbr meiupakan indikasi

sikap vang positif, sedangkan skor yang rendah sebaliknya. Tetapi untuk pern&ataan
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yang negatif pemberian skornya dibalik yaitu sangat tidak setuju nilainya (5) sampai
sangat setuju nilainya (1).
3.3.1 Kepuasaa Kerjz.

Kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah suatu sikap
wnum seorang individy terhadap pekerjaannya (Robins, 1996). Dalam model
kepuasen kerja dimaksud adalah kepuasan kerja secara intrinsik. Kepuasan kerja
dipandany sebagai perasaan menikmati, tantangan dan kepuasan yang diperoleh
seseorang dari kesuksesan pemenuhan tugas pekerjaannya (Ferguson, 1997).
Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh
Brayfieid dan Rothe (1951) dan dipergunakan juga oleh LP. Kalbers dan TJ. Fogarty
(1995). Instrumen ini terdiri dari tujuh item pertanyaan dengan skala Likért
berdimensi lima. Skor tiap-tiap item dijumlahkan untuk mendapatkan estimasi
kepuasan kcrja. Semakin tinggi nilai maka semakin tinggi kepuasan kerja otomatis
profesionalismenya juga tinggi.
3.3.2.Kcemitmen Organisasi.

Komitmen organisasi yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 1).Sebuah
kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi
dan atau profesi, 2) Sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam
organisasi dan atau profesi, 3) sebuah kemauan untuk menggunakan uszha yang
sungguh-sungguh guna kepentingan organisasi dan atau profesi (Aranya dkk, 1981).
Komitmen organisasi diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan

oleh Meyer dan Allen (1984) dan juga dipergunakan oleh LP. Kalbers dan TJ.
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Fogarty (1995). Instrumen ini terdiri dari tiga belas item pertanyaan dengan skala

Jikert berdimensi lima, Skor tiap-tiap item dijumiahkan untuk mendapatkan estimasi

kepuasan kerja. Semakin tinggi nilai maka semakin tinggi komitmen organisasi,
mengindikasikan profesidimlisfnenya tinggi.
3.3.2.Profesionalisme
Profesionalisme yang dimaksud dalam. penelitian ini adalah dedikas,
kewajiban sesial, kebutuhan akan otonomi pribadi, self-regulation, dan—aﬁiiasi
komunitas (Hall, 1968). Profesionalisme diukur dengan menggunakan. irstrumen
yang dikembangkan oleh Hall (1968) dan juga dipakai oleh Kalbers dan Fogarty
(1995) dalam penelitiannya. Instrumen ini terdiri dari dua puluh item pertanyaan
masing-masing Jdimensi terdiri dari empat pertanyaan. [nstrumen profesionalisme ini
diukur dengan skala Likert berdimensi lima. Semakin tinggi nilai maka semakin
tinggi prefesionalisme, semakin randah nilainya maka profesionalisme semakin
rendah.
3.3.4.Intenst keluar _
Intensi keluar atau infensi keluar merupekan variabel yang paling
berhutungan dan lebih banyak menjelaskan perilaku turnover. Dalgm penelitian ini
intensi keluar di ukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Lum
et a! (1998), terdiri 3 item pertanyaan yang menujukkan niat untuk meninggalkan

pekerjaan, niat untek mencari serta pernyataan ftentang alaternatif kesempatan

pekerjzan lain, dengan remilih skala 1 sampai dengan 5. Skala kecil menunjukkan

T R et T}
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rendahnya niat unfuk meninggalkan organisasi dan scbaliknya skala tingg
menggambarkan kuatnya niat untuk keluar dari organisasi tempat kerja
3.4. Teknik Analisis

Data penelitian dianalisis dengan alat statistik, yang pertama adalah _s_tétistik
deskyiptif untuk memberikan gambaran mengenai kondisi demografi responden
penclitian (umur, pendidikan, pengalaman kerja, jabatan, sertifikasi) dan deskripsi
mengenai variabel-variabel penclitian, Penelitian ini menggunakar. tabel distribusi
absolut vang menunjukkan angka rata-rata, median, kisaran dan deviasi standar.
Kedua metode Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah SEM
(Structural Equation Modeling). Karena dengan SEM, péneliti dapat mengontrol
dengan lengkap atas spesifikasi individu-individu untuk tiap bentuk statisik dari
Goodress ¢f fit bagi pemecahan faktor; dapat memberikan ‘analisis faktor
konfirmatori secara khusus digunakan dalam validasi skala untuk mengukur bentuk-
bentuk khusus. Tujuh langkah dalam SEM adalah : (1) mengembangkan model
berdasar teori, (2) mengembangkan sebuah diagram alur dari hubungan klausal, (3)
mengubah diagram aiur kedalam persamaan struktural dan model pengukuran, (4)
memilih jenis matrixs nput dan estimasi model yang diusutkan (5) menganalisis
kemungkinan apakah mode!l dapat diidentifikasi, (6) menganalisis Kriteria goodness-
of-fit(7) menginterpretasikan hasil penyajian (Hair et al,1 998).
Kontruk dari penelitian ini adalah:
Profesionaiisme Afiliasi Komunitas (PAK) : konstruk eksogen

Profesionalisme Kebutuhan Otonomi (PKQ) - konstruk eksogen




Profesionalisnie Kevakinan
Terhedap Peraturan Sendiri (PPS)

Profesionalisme Dedikasi (PD)
Profesionalismz Kewjiban Sosial (PKS)
Komitinen Organisasi { KO)

Kepuasan Keuja ( KK )

Intensi Keluar (1K)
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: konstruk eksogen
- konstruk eksogen
: konstruk eksogen
- kontruk endogen

- kontruk endogen

: kontruk endogen

Tampilan lengkap path diagram terlihat pada gambar 3.1




Gambar 3.1
Path Diagram
Komitnen Organisasi dan Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi Hubungan
Profesionalisme dengan Intensi Kzluar
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3.4.1. Persainaan Struktural dan Model Pengukuran

Measurement model digunakan untuk menguji dimensi dari sebuah konstruk |
yang inerupakan fatent variable. Structural Equation  memperlihatkan hubungan
kausalitas 2ntar Lerbagai kontruk dalam model.

Meusument model dari an ini adalah sebagai berikut :

Profesionzlisme Afiliasi IKomunitas (PAK) : konstruk eksogen
X1 = APAK + €| | X2 = LPAK + €2
X3 = APAK F €3 X4 = APAK+ €4
Profesionalisme Ketutuhan Otonomi (PKO) - konstruk eksogerni
X5 = 2PKO+ €5 X6 = APKO+ €6
X7 = APRO+ ¢7 X8 = APKO+ €38
Profzsionalisme Keyakinan |
Terhadap Peraturan Sendini (PPS) - konstruk eksogen -
X0 = APPS+ ¢e9 | X10 = APPS+ e 10
X1l = APPS+ el " X12 = APPS+ €12
Profesionalisme Dedikasi (PL) : konstruk eksogen
Xl3=lPD+313 X14 = APD+ e 14
X115 =APD+ €15 X]6=?LPD+816
Profesionalisme Kewajiban Sosial (PKS) - konstruk eksogen
X13 = APKS+ ¢ 17 X18 = APKS+ ¢ 18

%19 = APKS+ €19 X20 = APKS+ €20




Komitmet Organtsasi  KO)

X21 = AKO+ €11

X3 = AKO+ €23
X258 = AKO+ €75
X27 = AKO+ €27
X28 = AKO+ €29
X31 = A KO+ e 31

X323 = AKO+ €33
Kepuasan Kerja (KK ) : kontruk endogen

X34=) KK+ e 34

| X36 =\ KIC+ e36
X38= n KK+ ¢ 38
X40= % KKor e 46

' Intens; Keluar (1K ) : kontruk endogen
X41=A1 K+ ¢ 41
X43=h K+ ed3

Y42= A KK+ e 42
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- kontruk endogen

X22 = AKO+ e22
X23 = AKO+ e24
X26 = L KO+ €26

X28 = AKO+ €26

X29 = AKO+ €30

X32 = AKO+ €32

X35=1 KK+e 35
X37= L KK+e 37

X39=A1 KK+ ¢ 39




Structural equation dari an ini adalah sebagai berikut :
KO= Bl PAK + B2 PKO + B3 PPS + P4 PD + BS5 PKS + B6 KK+ZI
KK= 81 PAK + $2 PKO +p3 PPS + B4 PD + B5 PKS + P6KO+Z2

K =F1KO + B2 SI +Z3

3.4.3. Mcmitih matriks input Jan teknis estimasi
Data masukan SEM berupa matriks varians atau matriks korelasi. an ini
akan mengwi kausalitas sehingga menggunakan matriks varians-kovarians (Hair

etal. 1993)

Teknik estimasi yang dipergunakan adalah Maximum Likelihold
JFistimation. Estimasi structural equation mode! dilakukan melalui analisis full
model untuk mzlihat kesesuaian model dan hubungan kausalitas yang dibangun

dalam modei yang diuji.

3.5. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit
Berdasarkan perhitungan dengan program AMOS untuk model SEM ini,

dihasilkan indeks-indeks goodness of fit sebagai berikut:

Tabel 3.1 :
Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indek
__GOODNESS OF FIT CUT OFF VALUE
Chi- squaie Diharapkan kecll
Pronability >0.05
GFl > 0.90
AGFL _ >0.90
CFi >0.85 -
TLE >0.95
RMSEA <0.08
CMIN/DF _ _ < 2.00

Sumnber : Agusty Ferdinand (2002)




BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Responden

Pada penelitian ini dilakukan pengumpulan data melalui pengiriman
kuesioner kepada 1000 responden. Responden penelitian ini adalah“ internal
auditur perusahaan manufactur di Indonesia. Kuesioner yang kembali adalah 155
buah dar yang dapat diolah adalah 110 buah. Alasan penguiangan jumlah
resporden yang dianalisis terjadi karena berbagai kondisi diantaranya adalah 11
kuesioner responden tidak menjawab seluruh pertanyaan yang diajuxan, 23
kuesioner responden hanya menjawab sebagian dari daftar pertanyaan dan 11
responden tidak mengisi data demografi responden. Jumlah akhir data yang diolah

tersebut tclah meleoihi besaran sampel minimal yang pengolahan datanya

dengan menggunakan AMOS,
4.2, Statistikk Deskriptif

4.2.1 Statistik Deskriptif Responden
Statistik  deskriptif mengenai karakteristik responden yaitu demografi

responden yang berpartisipasi pada penelitian ini. Demografi responden ini’
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menggambarkan, jeris kelamin, pendidikan, Gambaran karakteristik responden

pada penelitian ini tercantum pada tabel 4.1

TABEL 4.1
Statistik Deskriptif : Karakteristik Responden
L Frekuensi Persentase

Ukuran Sample 110 | 100
Jcnis Pria 82 74,545
Kelamin Wanita 28 25,454
Pendidikan S1 50 45,454
Terakhir S2 43 39,090

INK] 17 15,454

Sumber : Data yang diolah
Dari 110 responden, jumlah responden pria sebesar 74,545% dan jumiah

responden wanita 25,454%. Sedangkan untuk tingkat pendidikan sebagian besar
responden memiliki pendidikan S1 sejumlah 45454% dan S2 39,090%

sedangkan yang berpendidikan S3 15,454 %.

4.2.2 Statistik Deskriptif Variabel

TABEL 4.2
Statistik Deskriptif Variabel
[T Variabel Kisaran Kisaran Rata-rata Deviasi Standar
Teoritis Sesungguhnya
Pref. Afialiasi 4-20 4-20 11.1727 4.4223
Komuiitas
Prof Kebutuhan 4-20 4-20 11.2727 3.9860
Untuk Mandiri
Prof.Keyakinan 4-20 4-20 11.7182 4.7817
Ternadap Peraturan
Scndiri
Prof.Dedikasi Pada 4-20 4-20 11.7182 4.4175
Profesi
Prof Kewajiban 4-20 4.20 12.4727 3.€289
_ Sosial
Kepuasan Kerja 7-35 10-34 22.1273 5.2517
Komitmen Organisasi 13-65 24-59 11 .03
Intensi keluar 3-15 3-13 7.7727 2.32449

H
Sumber : Data yang diolah
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| Uniuk memberikan gambaran mengenai variabel-variabel penelitian
(profesienalisme dengan dimensinya, komitmen organisasi; kepuasan kerja dan
intensi keluar) digunakan tabel frekuensi absolut yang menunjukkan angka‘ rata-
rata, kisaran teoritis, kisaran sesungguhnya dan standar deviasi yang disajikan
dalam tehe! 4.2. Berdasarkan tabel tersebut hasil pengukuran mengenai vériatlei
profesionalisme dengan dimensinya, skor jawabai1 responden berkisar antara 4-20
yang sama dengan kisaran teoritis yaitu antara 4 —20. Angka ini menunjukkan
bahwa  internal auditor yang menjadi responden ini menunjukkan sikap
profesionalismenya yang tidak terlalu tinggi. Mengenai skor jawaban respoden
variabel kepuzsan kerja berkisar 10-34 dengan kisaran teoritis 7-35 hal ini berarti
jawaban respoden tidak ada jawaban yang sangat tidak menyukai bidang
pekerjaannyva sebagai internal auditor. Sedangkan mengenai variabel kontitmen
organisasi berkisar antara 24 — 59 dengan kisaran teoritis 13 — 635 hal in1 berarti
resporden daiam penelitian ini mempunyai komitmen yang sangat tinggi terhadap
organisasinya. Demikian pula skor jawaban responden mengenat variabel intensi
keluar berkisar antara 3 — 13 dengan Kisaran tlcoritis antara 3 sampai dengan 15
hal ini menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini mempunyai keinginan

untuk keluar yang sangat rendah.

4.3. Proses Pengujian Dan Analisis Data

Pergolahan data bertujuan untuk menganalisis hubungan sebab akibat
artara variabel-variabel perelitian. Karena data yang diperoleh merupakan data
periialii vang didapat cari angket, maka sebelum mengambil data perlu

pengujian statistik untuk kelayakan angket. Pengujian tersebut berupa uji

35
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reliubility menggunakan program SPSS dan uji va/iditas dengan menggﬁnakan
confirmatory analysis dengan menggunakan program AMOS 4.0. Kemudian
setclah angket melewati uji-uji tersebut analisa data penelitian dilaksanakan.
4.3.1 Uji veliabilitas dan confirmatory factor analysis

Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui konsistensi
derajat ketergantungan dan stabilitas dari alat ukur. Dari hasil uji reliabilitas yang
dilaxukan dengan program statistik SPSS 10.0 didapat hasil korelasi Alpha dari

Croabuch Iebih besar dari 0.7. Adapun ringkasan dari lampiran hasil perhitungan

dapat dilihat pada tabel 4.3 di bawah inj.
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Ringkasan Hasil Terhitungan Realibilitas dan

Tabel 4.3

Confirmatory factor Anulysis
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= Hasil Perhitungan Variabel | Hazil Perhitungan Confrimatory factor
Variahel Keliabilitas Indikator Analysis
| Alpha Cronbach i
PAK 0,743 X1 X1
X2 X2
X3 X3
X4 X4 |
PKC 0,7749 X5 X5 '
X6 X6
X7 ¥7
) X8 X8 [
PP 0,8807 X9 B
X10 K16
X11 X1
. X12 X12
PD 0. 7084 X13 X13
Xid¢ X14
X15 XI5
o X16 X145 .
PKS 0,7271 Xi7 X17
X148 X18
X19 1Y
o X20 X2)
KOM, ORG 0,9010 X21 X21
X22
X23
X24
X25 25
X26 Xz6
X27 X27
X28
X29 X290
X30 %30
- N3l X3!
X312 X32
X33 X33
"KFP. KERIA 0866 X34 X34
X35 X35
X36 X34
X37 X37
X38 X28
X39 X39
‘ 40 X40
INTENSYKELUAR 0,6521 X4t X4l
- X42 X42
X43 a2
l i

Suraber : Data yang diolah terdapat pada lampiran [ dan II
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4.3.2. Structural Equation Model
Setelah model melalui proses analisis faktor konfirmatori kcnstruk
penelitian, maka sclanjutnya dilakﬁkan analisis terhadan fi/l model dengan
menggunakan SEM. Hasil analisis terhadap fidl mode! dapat dilihat pada gambar
4.1 dan 4.2 derigan regresion weight pada tabel 4.4 dan tabel 4.5 sebagai berikut:
Gambar 4.1

Full Model
Komitmen Grganisasi — Xepuasan Kerja
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Sumber ; Data yang diolah




Tabel 4.4
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. Regression Weights Komitmen Organisasi — Kepuasan Kerja
T Estimate | S.E. CR. P Label |

KO | <o PAK 0,122 0,049 - | 2459 0,014 par-1

KO  [=<- pes  1-0,027 0,047 -0,575 0,565 | par-2

KO <-_ __|pD 0,113 0,053 2,117 0,034 par-3

KO <-- PKS 0,105 0,063 1,661 0,097 | par-9
KO < PKO 0,161 0,055 2,947 0,003 par-22
( KK <. PAK 0,046 0,048 .0,956 0,339 par-A4
;_KK | <-- PKO 0,011 0,054 0,201 0,840 par-5
KK < PPS 0,012 0,045 0,259 0,796 | par-6
| KK = PD 0,025 0,052 0,497 0,619 par=7

KK | <-- PKS C,142 0,061 2,336 0,019 par-3

KK l<«. " 1K0Q 0,798 0,091 8,766 0,000 per-23

K <-- KO -0,022 0,166 -0,132 6,805 par-10
L IK <-- | KK 0,107 0,136 -0,788 0,431 par-21

Sumber : Data yang diolah

Gambar 4.2
- Full Model

Kepaasan Kerja --» Komitmen Organisasi
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Tabel 4.5
Regression Weights Kepunasan Kerja — Komitmen Organisasi
Estimate | SE. | CR. P Label
' KK <- PAK G,143 0,061 2,354 0,020 par-4
KK < PKO 0,14C 0,068 2,055 0,040 par-5
KK L PPS -0,010 | 0,058 -0,172 | 0,864 par-6
KK <am PD 0,116 0,066 1,750 0,080 par-7
KK <-- PKS 0,226 0,078 2,880 0,004 par-8
KO  |<- PAK 0,047 0,039 1,222 0,222 par-1
KO <ee PPS -0,022 | 0,036 -0,607 | 0,544 par-2
KO <-- PD 0,053 0,041 1,277 0,202 par-3
KO <-- PKS -0,012 10,050 |-0,240 |0,810 par-9
KO | <-- PKO 0,089 0,043 2,083 0,037 par-22
KO 1< KK 0,518 0,059 8,766 0,000 par-23
K <-- KO -0,022 | 0,166 -0,132 10,895 par-10
IK <- KK -0.107 | 0,136 -0.788 | 0,431 par-21

Sumber : Data yang diolah

423 Evaluasi asumsi Multikolinieritas.

Derngan menggunakan AMOS 4.0. uji ini dapat dideteksi dari determinan

matriks kovarian. Nilai determinan matriks kovarian yang sangat kecil memberi

indikasi adanya problem multikolinieritas. Hasil dari penganalisaan dengan

AMOS 4.0, didapat determinan matriks kovarian sample sebesar Determinant of

sampie covariaice motrix = 6,2141e-002 untuk kedua model tersebut. Hasil ini

. mengicentifikasikan nilai yang jauh dari nol. Oleh karena itu dapat disimpulkan

banwa tidak ada multikolinieritas dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan

bahwa data penelitian layak untuk digunakan.
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4.3.4. I'vatuasi Kriteria Goodness of Fit

Berdasarkan perhitungan dengan program AMOS untuk model SEM ini

’

dhasilkun indcks-indeks goodness of fit sebagai berikut:

Tabel 4.6.
‘Tabel Evaluasi Kriteria Goodness of Fit
_ Komitmen Organisasi — Kepuasan Kerja

IGOODNESS OF| CUT OFF VALUE HASIL KETERANGAN

| FIT_ ESTIMASI

[Chn- square Diharapkan kecil | - 9747 Baik

] L Dari 9.738269

LPrObabHi_t_y : >0.05 0.063 Baik

(GF! _>0.90 0.79 Kurang Baik
|ACGF] >0.90 ' 0.849 Kurang Baik

CFi >0.95 0.955 Baik

TLI ] >0.95 0.76 Kurang Baik_ |

RMSEA <0.08 0.093 Kurang Baik

ICNIIN/DF < 2.00 1.949 — Bak |

Sumber : Data yang sudah diolah’

Tabel 4.7
Tabel Evaluasi Kriteria Goodness of Fit
Kepuasan Keija — Komitmen Organisasi

/GOODNESS OF| CUT OFF VALUE HASIL KETERANGAN I
FIT ESTIMASI - _
iChi- square Diharapkan kecll 9.747 Baik
Dari 9.738269

Probabitity > 0.05 0.138 Baik

GFl >0.90 0.979 Baik
; AGFI >0.90 0.849 Kurang Baik |
CFi >0.95 0.955 Baik |
TLI >0.95 _0.746 Kurang Baik |
RIMSEA <0.08 0.093 Kurang Baik

ICMIN/DF < 2.00 1.949 _Baik

Sumber : Data vang sudah diolah

Evaluasi Kriteria Goodness of Fit atas Structural equation model pada

xedua odel tersebut menunjukkan model yang lebih baik adalah model yang

i
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. |
Berdasarkan hasil tersebut hipotesis yang mcianyatakan. Internal Auditor yang
. | -
mempunyat tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi
! :
komunitas) akan lebih puas dalam peke’rjaanny:a dapat diterima. Hasil temuan ini
|

sesuai dengan temuan Guntur (2002) yang mef:nemukan profesionaiisme afiliasi
|

i
komuaitas berpengaruh terhadap kepuasan kerja

4.3.5.2. Pengujian Hipotesis 1b

Hipotesall: /nternal A4uditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih

tinggi (untuk dimensi kebutuban jotonomi) akan lebih puas dalam

pckerjaannya :
|
|

Paramcter estimasi antara profesionalisme kebutuhan otonomi dengan
kepuasan kerja yang dibentuk menghasilkan nilai CR 2.055. Dapat dilihat bahwa

nilai CR lebih 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa -hipotesis H 1b diterima

pada tingkat signitiansi 5%, dan dapat juga dilihat dari P- value. Dari penelitian
|

1
-mi di dapat P- value sebesar 0,040 karena P- value kurang dari 0.05, maka

1
|
hipotesis H 1b diterima. |
!

‘ . : o
Eerdasarkan hasil tersebut maka hipotesis vang menyatakan bahwa
|

Internal Auvditor yang mempunyai tingkat pn;')fesionalisme lebih tinggi (untuk
. !
dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih puas dallam pekerjaannya dapat diterima.
|
Hasil empiris tersebut inengungkapkan akan pelzntingnya auditor dalam membuat

|
keputusan audit, pertimbangan professional, ieview superviscr dan membuat

|
keputusan audit tanpa intervensi akan m:endukung kepuasan kerja dari
i .
auditor.tasil ini konsisten dengau penelitian yang dilakukan oleh Guntur (2002)
|
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4.3.5.3. Pengujian Hipotesis lc
Hipotesis !c adalah: /nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme

Iebih tinggi (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri)-

akan lebinh puas dalam pekerjaannya

Parameter estimasi antara profesionalisme peraturan sendiri dengan

kepuasan kerja dibentuk menghasilkan nilai CR -0,122 Dapat dilihat bahwa nilai
CR kurang 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H 1c ditolak pada
tingkat signifikansi 5%. Dapat juga dilihat dari P- vafue, dari penelitian ini di
dapat P- vafue sehesar 0.869 karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis Hlc
ditolak sebesar 0.043, karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H 5.
diterime. Fasil tersebut menunjukkan seorang auditor yang professional dalam
hal kompetensi, kekuasaan menegakkan standar, penerapan standar perilaku
auditor, serta perbandingan perimbangan auditor dan bukan auditor akan
ineningkatkan kcpuasan kerja auditor. Hasil ini juga konsisten dengan penelitian

yang dilakukan oleh Guntur (2002)

4.3.5.4. Pengujian Hipotesis 1d
iipotesis 1d adalah: Jrfernal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme
lebih tinggi (untuk cimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi)
akan lebih puas dalam pekerjaannya
Paranieter estimasi antara variabel profesionalisme dedikasi dengan
kepuasan kerja yang dibentuk 1nenghasilkan nitai CR 1,750. Dapat dilihat bahwa

nilar CR kurang5 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis Hld ditolak

o - ‘F"'_'_‘ T e
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pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P- va/ve. Dari penelitian ini di
dapat P- vciuz sebesar 0.0364, karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotssis
H1d ditolak. Dari penelitian ini di dapat P- va/ue sebesar 0.042, karena P- value
kurang dari .05, maka hipotesis 14 ditolak. Hasil tersebut menunjukkan seorang
auditor  yang mempunyai dedikasi terhadap organisasi cenderung tidak .akan

meninghaikan kepuasan kerja audiior tersebut.

4.3.5.5. Pengujian Hipotesis 1¢

Hipotesis Hle adalah: /nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme
lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lebih

puas dalam pekerjaannya

Paraincter esumasi antara variabel profesionalisme kewajiban sosial dengan

kepuasari kerja yang dibentuk menghasilkan nila CR 2.880. Dapat dilihat bahwa

nilai CR = +1.9¢, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis Hy. diterima pada

tingkat signifiansi 5% Dapat juga dilihat dari P- va/ue. Dari penelitian ini di dapat

P- value sebesar 0.004 karena P- value kﬁrang dari 0.05, mai(a hipotesis Hie

diteriina, Peran auditor bagi masyarakat, pentingnya dan pemahaman terhadap

at;ditor yang inerupakan bagian dari lapisan sosial sebagai bagian dari dimensi

professional dari auditor cenderung akan meningkatkan kepuasan kerjanya..

4.3.5.5. Pengujién Hipotesis 2a

Hipotesis 2a adalah: /nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme

lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih

berkomitmen terhadap organisasinya.
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Parametef estimasi antara variabel pengarvch profesionalisme afiliasi
dengan koinitmen orgenisasi dibentuk menghasilkan nilai CR 1,222 Dapat dilihat
bahwa nila1 CR kurang dari 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H
2a ditolak pada tingkat signifikansi 5% dan dapat juga dilihat dari P- value. Dari
penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.222. karena P- value lebih dari 0.05,
maka hipotesis H 2a ditolak. Bahwa auditor yang mempunyai dimensi
profesionalisme afiliasi komumitas tidak akan meningkatkan komitmel; dari
audifor ferhadap organisasi, hasil temuan ini tidak sama dengan temuan Guntur
(2002) yang menemukan profesionalisme afiliasi komunitas berpengaruhi positif

dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

4.3.5.6. Pengujian Hipotesis 2b

Finotesis 2b adalah: :/nternal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme
lebih tinggi (untuk dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih

erkomitmen terhadap organisasinya

Paranieter estimasi antara variabel pengaruh profesionalisme kebutuhan otonomi

dengan komitmen organisasi yang dibentuk menghasilkan nilai CR 2.083. Dapat

dilihat bahwa nilai CR lebih dari 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa

hipotesis R 2a diterima pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P-

vale. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.0037, karena P- value lebih

kecil dari 0.05, maka hipotesis H 2b diteﬁma. Hasil tersebut menunjukkan bahwa

kesem\patan membuat keputusan audit, pertimbangan professional, serta

pembuatan keputusan audit tanpa intervensi dari internal auditor cenderung
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membuat komitmen auditor terhadap organisasi menjadi tinggi. Hasil ini

bertentangan dengan femuan Guntur (2002) yang menemukan bahwa
profesionalisme kebutuhan otonomi tidak mempengaruhi komitmen organisasif
4.3.5.7. Pengujian Hipotesis 2¢ |

Hipotssis 2¢ adulah: Internal Auditor yang mempunvai tingkat profesionalisjme
|

lebih tinggi (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan senciiri)
akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya |

Parameier esiimesi antara variabel pengaruh profesionalisme peratljlran

sendiri dengan komitmen organisasi yang dibentuk menghasilkan nilai (,R -

0.607. Dapat dilihat bahwa nilai CR kurang 1.96, sehingga dapat disimpuikan

bahwa hipotesis H 2¢ ditolak pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihe-zt hari .

P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.544 karena P- value lebih
dari 0.05, meka hipotesis H 2¢ ditolak. Hasil tersebut menunjukkan seofang
auditor yang mempunyai dimensi professional keyakinan terhadap pcraljurun
sendiri tidak berengaruh terhadap komitmen organisasi. Dalam hal ini adénya
penerapan standar perilaku auditor, penilaian kompetensi rekan lain, kekuasaan

menegakkan standar, perbandingan antara pertimbangan auditor dan bljjkan

auditor baru cenderung tidak akan meningkatkan komitmen organisasi auditor_l

4.3.5.8. Pengujian Hipctesis 2d
Hipotesis 2d adalah: /nternal Auditor yany mempunyai tingkat profesionallfsme
iebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme dedikasi terh?dap

profesi) ukan lebih berkomitmen terhadap organisasinya
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i
1
\
\
|
{
Parameter estimasi antara variabel profesionalisme dedikasf dengan
‘komitmen crganisasi dibentuk menghasilkan nilai CR 1,277 Dapat dilihat bahwa
nilai CR kurang 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H 2d ditolak
pada iingkat signifikansi 5% Dapai. juga dilihat dari P- va/ue dari penelitian ini di

dapat P- vaiue scbesar 0.202, karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H 2d

‘ditolak. Hasil tersebut menyimpulkan seorang auditor yang mempunyai tingkat

| :
dimensi profesionalisme dalam hal dedikasi terhadap organisasi tidak akan

meninghat komitmen dari auditor terhadap organisasi

4.3.5.8. Pengujian Hipotesis 2¢

Hipotesis Ze adalah: :/nfernal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme
lebih tinggi (untuk dimens: profesionalismé kewajiban sosial) akan
lebili berkomitmen terhadap organisasinya

Parameter estimasi antara variabel profesionalisine kewajiban sosial dengan
komitinen organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR -0,240. Dapat dilihat

bahwa nilai CR kurang cari 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis Hj.

ditolak pada tinglkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P- value. Dari
1
\

penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.810 karena P- value kurang dari 0.05,

lﬁnaka hipotesis H 3. ditolak. Hasil tersebut menyimpulkan bahwa komitmen

(Trganisasi auditor tidak dipengaruhi oleh profesionalisme kewajiban sosial antara
llain ; peranan auditor internal terhadap masyarakat, pemahaman dan pentingnya

\
audit serta pendapat terhadap pemotongan gaji cenderung tidak mempengaruhi

S T R e B I
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komitren auditor terhadap organisasi. Hasil temuan ini tidak konsisten dengan

Guntur (2002)

4.3.5.9. Pengujian Ripotesis 3a
Hipotcsi_s 3a adalsh : Kepuasan kerja internal auditor berpengaruh positif
tethadap komitrnen organisasi

Parameter estimasi antara variabel Kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR 8.766 dan CR lebih kecil 1.96,
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H3a diterima  pada tingkat
sigmfikansi 5%.Dapat juga dilihat dari P- value. dari penélitian ini di dapat P-
value sebesar 0.000  karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H 3a
diterima. Temuan penelitian ini dapat menjawab temuan-temuan penelitian yang
mésih inkonklusif misalnya Gregson (1992) melaporkan bahwa kepuasan kerja
adalah pcrianda awal terhadap komitmen, sedangkan Bateman dan Strasser (1984)
melaporkan kemitmen menjadi pertanda awal terhadap kepuasan kerja.William
dan Hazer (1936) meleporkan timbal balik yang mungkin antara kepuasan kerja
dan komirmen orgamsasi, tetapi tidak dapat diuji untuk model identifikasi
masalah. Curiy et al (1986) melaporkan bahwa tidak ada pendukung untuk
keterkeitan sehab akibat atau komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja,
maupun  kepuasen kerja terhadap komitmen organisasi. Mathieu (1991)
menyatakar bahwa hasil-hasil dari studinya tidak dapat mendukung suatu
hutungan sebab akibat yang mana satu konsep adalah preseden bagi yang lain,

meski terdapat hibungan timbal balik antara keduanya.
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4.3.5.010. Pengujinn Hipotesis 3 Dy
Hipotesis 3b adalah : Komitmen organisasi internal cuditor berpengaruh positil
terhadap kepuasan kerja

Parameler cstimasi antara variabel Kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR0.8766 dan CR lebih keeil [.96,
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H3b diterima pada tingkat
signifikansi 5%.Dapat juga dilihat dari P- va/ue. dari penclitian ini di dapat P-
value sebesar 0000 karcna P- value kurang  dari 0.05, maka hipotesis H 3h
diterime. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Quarles (1994) yang meneliti
mekanisme yang mempengaruhi komitmen auditor internal, kepuasan kerja dan
perubahar tujuan. Dalam studinya ini menghipotesakan komitmen organisas
sebagai pertanda awal terhadap kepuasan kerja. Dan menemukan hubungan
positif yang signifikan antara kotmitmen organisasi dan kepuasan kerja, dan

hubungan yang berlawanan antara kepuasan kerja dan pergantian tujuan.

4.3.5.1i. Pengujian Hipotesis 4a
Hipotesis 4a adalah : : Komitmen organisasi berpengaruh negatif tcrhadzip intensi
keluar
Pacameter estimasi antara variabel Komitmen organisasi dengan intensi
keluar dibentuk menghasilkan nilai CR -0.132 dan CR lebih kecil 1.96, sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4a ditolak pada tingkat signifikansi
5%.Dapat juga ailihat dﬁri P- value dari penelitian ini di dapat P- value seocsar

0.895 karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H 4a tidak dapat diterima.

(T T-FUSTAk-HMIP
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Dengan demikian tidek dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi merupakan
antecedent atau variabel yang berpengaruh terhadap intensi keluar,  Hasil
penelitian ini tidak dapat mendukung hasil penelitian yang dilakukan yang
dilakukan penelitian sebelumnya Pasewark dan Strasser (1996‘), Shore dan Martin
(1989) dan Muller dan Price (1990) yang mengatakan menyimpulkan bahwa
meskipun kepuasan kerja dan komitmen organisasi berhubungan dcngan intcnsi—
keluar tetapi hornitmen organisasi lebih berhubungan dengan intensi keluar.
4.3.5.12. Pengujian Hipotesis 4 b |
Hipotesis 4b adalah @ Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap infensi kelnar
Parameter estimasi antara variabel Kepuasan kerja dengan intensi keluar
dibentuk menghasilkan nilai CK —0.788 dan CR lebih kecil 1.96, sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis H4b ditolak pada tingkat signifikansi 5%.Dapat
juga dilihat dari P- va/ue dari penelitian ini di dapat P- va/ue sebesar 0.43l_karena
P- vafue lebih dari 0.05, maka hipotesis H 4b ditolak. Hasil penelitian ini tidak
dapat mendukung penelitien yang dilakukan oleh William dan Hazer (1986),
melalui penggunaan structural equalién methodology, 'menyimpulkan bahwa
komitmen organisasi memiliki pengaruh lebth penting pada intensi keluar

daripada kepuasan kerja,




Tabel 4.8
Kesimpulan Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian
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Hipotosis

" Bumyvi Hipotesis

Hasil
Pengujian

Hla

Internal Awditor vang mempunyai tingkat prefesionalisme [ebih
tinggi (nntuk dimensi affiiasi komunitas) akan lchity puas dalam
pekenaannya ’

Diterima

Hlb

Internal Auditor yang mempunyai tingkal profesionalisme lebih
tinggi (untuk dimensi kebutuban otonomi) akan Icbih puas dalam
pekerpaaninya

Dilerima

Hie

[Jnternal Auditor vang mempunyai Llingkat profesionalisme {cbih

tinggi (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) akan
lebih prias dalam pekerjaannya

Ditolak

Hlid

Internal Auditor vang mempunyai tingkal profcsionalisme lebih Linggi
(untuk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih
puas dalam pckeraannya

Ditolak

Internal Anditor vang ncmpunyai lingkal profesionalisme lebih
tinggi (untuk dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lebih
puas dalam pekerjaannya

Diterima

H2n

Internal Auditor yong mempunyai tingkat profesionalisme lebth
linggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lcbih berkomitmen
terhadap organisasinya.

Ditolak

H2b

Interral Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih
tinggi (untuk dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih berkomitmen
terhadap organisasinya

Diterima

H2d

H2e

Internal Auditor vang mempunyai tingkat profcsionalisme lcbih
tinggi (untuk dimensi profcsionalisme dedikasi terhadap profesi)
akan lebih berkomitmen terbadap organisasinya

Ditolak

Internal Aucdizor yang mempunyai tingkat profcsionalisme febih
tinggi (univk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi)
akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya

Ditolak

H2e

Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih
tinpgi {untuk dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lcbih
berkomitumen terhadap organisasinya

Ditolak

H3a

Yepuasan kerja fmternal auditor berpengarub  positil' tlerhadap
komitmen organisasi

Diterima

F H3b

kepuasan kerja

Komitmen organisasi internal auditor berpengaruh positif terhadap

Ditcrima

H4a

Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap intensi kefuar

Ditolak

H4t

Kcpuasan kerja berpengarub negatif terhadap intensi keluar

Ditolak

fmn———— e L e
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4.3.6. A nalisis pengaruh
Dalam bagian ini analisis pengaruh yeng dilakukan adalah analisis
perigarch langsung, analisis pengaruh tidak langsung dan analisis pengaruh total.

Adapun hasil analisis ini adalah sebagai berikut

4.3.6.1, Analisis pengaruh langsung

Berdasarkan hasil dari perhitungan komputasi dari program AMOS 4.0,
terlihat bahwa variabel profesionalisme kewsajiban sosial mempunyai pengaruh
langsung terbesar terhadap variabel komitmen organisasi sebesar 0,254 pada
model komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja sedangkan pada model
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi juga mempunyai pengaruh yang

terbesar sebesar 0,273.

Tabel 4.9 ‘ -

Standardized Direct Effects — Estimates
Komitmen Organisasi — Kepuasan Kerja

TPKS PKD PD PPS PAK KO KK

K0 |0254__ o000 0192 -0,020 [ 0,210 0,000 0,000
KK 0113 10,226 0.127 0,016 | 0,142 0526 0000 |
IK 0,000 0,600 0,000 0,000 0.00C 0104 | -0.017

Sumber : data yang diolah

Tabel 4.10
Standardized Direct Effects — Estimates
Kepuasan Kerja — Komitnten Organisasi

PKS | PXO PD PPS PAK KK KO

KK |c273 0.185 0,170 0016 | 0211 0,000 0,000
| KO |-0,0i8 | 0,144 0,095 0,043 | 0,085 0,634 0,000
K 0000 0,000 0,000 0,000 0,000 -0,103 [ -0,017

-Sumber : data yang diolah
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4.3.6.2 Pengaruh tidak iangsung .

Berdasarkan hasi! dari perhitungan komputasi dari program AMOS 4.0,

terlihat bahwa dimensi-demensi mempunyai peagaruh tidak

profesionalisme
langsung terhadap variabel intensi keluar melalui kepuasan kerja dan komitmen
organisasi sebesar —0.026 dan —0.009.Sedangkan pada tabel 4.11 kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasi dari perhitungan komputasi' dart program AMOS
4.0, terlihat buhwa dimensi-demensi profesionalisme mempunyai pengaruh tidak
langsung terhadap variabel intensi keluar melalui kepuasan kerja dan komitmen
organisasi scbesar —0.025 dan -0.011.

Tabel 4.11 : -

Standardized Indirect Effects — Estimates
Komitmen Organisasi — Kepuasan Kerja

| PKS ~F PKO PD PPS PAK | KO KK
KO _ 19,600 0,000 0,000 | 9,000 0,000 6,000 0,000
KK 10,134 | 0,000 0,101 0010 [ 0,111 0,000 0,000
1K 10,031 -0,004 -0,024 0,002 -0,026 -0,009 0,000
Sumber : data yang diolah
Tabel 4.12
Standardized Indirect Effects — Estimates
Kepuasan Kerja —Komitmen Organisasi
{  ]Ks PKO PD PPS PAK KK KO
[ KK 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
l KO C,173 0,117 0,108 -0,010 0,134 0,000 0,000
! IK -0,631 -0,024 -0,021 0,003 -0,025 -0,011 0,000
Sumber ; data yang diolah
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BAB YV

KESIMPULAN HASIL PENELITIAN
5.1. Kesimpwvian

Berdesarkan hasil analisis data yang telah diuraikan dalam BAB 1V, dari
emgat velas hipotesis yang diajukan, terdapat delapan hipotesis yang di tolak dan
enam hipotesis vang diterima yaitu hipotesis Hla, H1b, Hle, H2b dan H3a serta
H3b. Beberap dimensi dari profesionalisme seperti afiliasi komunitas, kebutuhan
otoncmi, kewajivan sosial berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja
dan Lanya dimensi profesionalisme kebutuhan otonomi yang berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen organisasi. Fal ini menunjukkan bahwa auditor
yang profesional akan Qenderung lebih puas terhadap pekerjaannya atau
sebaliknya  seorang auditor yang tidak mampu mengaktualisasikan —-yang
dilakukannya. Hasil ini konsisten dengan penelitian Kalbers dan Fogarty (1995},
Sumaidi (2001) tetapi tidak konsisten dengan penelitian Schoeder er. «/. (1977).

Peagujian yang dilakukan terhadap hipotesis H3a, dan H3b vaitu
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan sebaliknya
komitmen organisasi berpengaruh positif tcrhadap kepuasan kerja semuannya
menghasilkan temuén yang positif dan signifikan. Hasil pengujian in
menunjukkan bzhwa temuan penelitian ini dapat menjawab (emuan-temuan
penelitian yang masih inkonklusif misalnya Gregson (1992) melaporkan bahwa_
kepuasan ketja adalzh pertanda awal tethadap komiimer, sedangkan Bateman dan
Strasser (1984) melaporkan komitmen menjadi pertanda awal terhadap kepuasan
kerja. William dan Hazer (1986) melaporkan timbal balik yang mungkin antara

kepuasan kerja dan komitmen organisasi, tetapi tidak dapat diuji uintuk model
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identitikasi 1nacalah. Curry et al ( 1986) melaporkan bahwa tidak ada pendukung
untuk keterkaitan sebab akibat atau komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja,

maupun kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Mathieu (1991)

- menyatakan bahwa hasil-hasil dari studinya tidak dapat mendukur;g suatu

huburigan secbab akibat yang mana satu konsep adalah preseden bagi yang lain,

meski terdapat hubungan timbal balik antara keduanya.

5.2. Keterbatasan Penelitian

Berikut int  keterbatasan-keterbatasan  yang kemungkinan dapat
menimbulkan ganggnan terhadap penelitian ini. Pertama dalam analisis statistik
peneliti tidak menggunakan prosedur semuanya yang ada di program AMOS
dengan alasan untuk keefektifan penulisan Keterbatasan kedua adalah pada skala
pengukuran yang digunakan yaitu likurt 1 — 5 dimana dengan menggunakan
skala  ini kemungkinan jawaban yang diberikan oleh  responden tidak
terdistribusi secara normal. Skala yang pendek akan memberikan kecenderungan
jawaban yang ekstrim dan distribusi mengelompok pada rentang pendek sehingga
cenderung membentuk distribusi yang leptukortik (meruncing tinggi).
Keterbatasan ketiga adalah sampel yang didapat tidak memenuhi sampel size
yang diharapkan ineskipun syarat penggunaan sampel dalam SEM antara 100 —
200 terpenuhi (Hair, 1995), ini dikarenakan adanya keterbatasan-keterbatasan
dalam SEM sendiri. Keterbatasan lain dari instrumen yang digunakan
berdasarkan pada jawaban responden. Tentunya akan menimbulkan masalah

apakah jawaban responden sesuai dengan kondisi sebenarnya.
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5.3. Saran

Pertama untuk penelitian mendatang, diharapkan untuk menggunakan
prosedur AMOS yang lengkap seperti uji normalistas data, uj1 outlier dan_
sebagainya yang belum dilakukan dalam penelitian ini.

Kedua skala pengukuran yang sebaiknya dipergunakan perlu
dipertimbangkan menggunakan skala’ yang lebih lebar karena skala yang
memiliki tentang data cukup lebar mampu memuat semua informasi yang
diinginkan oleh masing-masing responden, sehingga hasilnya lebih baik dan
diharaﬁkan 2rdistribusi secara lebih normal.

Ketiga berkaitan dengan tidak terpenuhinya sampel size  karena
keterbatasan dari SEM maka disarankan menggunakan teknik lain yang bisa
mengacopsi hal tersebut.

5.4. Implikasi Penelitian

Hasil penelitian ini mengkonfirmasikan bahwa model yang diusulkan tidak
berbeda dengan mode! yang terdapat dalam populasi. Penelitian ini membuktikan
Profesionalisme yang tinggi belum tentu dapat meningkat sécara lansung terhdap
kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang dimiliki olch
internal auditor akan mempengaruhi komitmen organisasi serta sebaliknya
audiior intcrnal yang mempunyai komitmen organisasi yang tinggi akan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang nantinya bila komitmen organisasi
tinggi dan kepuasan tinggi maka cenderung tidak akan mempunyai keinginan

untuk keluar dari organisasi atau perusahaan.
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