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The purposes of this study were examining the ability both of job satisfaction and organizational commitment to mediating relationships between profesionalism  and itention to leave. Reseach data was collected by mail survey sent  to all of Auditor Internal of manufacture companies listed on Jakarta Stock Exachange. 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 organizational commitment.The result shows that profesional auditor tend to more satisfied for his/her job and otherwise an auditor that unable actualizing his/her job.The test for two of job satisfaction variabel shows that job satisfaction positively influencing organizational comitment and aoganizational comitment positively influencing job satisfaction.Thr tests shows that the research finding can answer the previous findings still inconclusive.
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1.PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Internal Auditing  merupakan bidang yang lebih kompleks dan menantang bila dibandingkan dengan profesi  lain pada umumnya, dikarenakan sifat sensitif dari pekerjaannya. Internal auditor pada umumnya menghindari publikasi dan jarang membicarakan hal-hal yang berkaitan dengan profesinya dengan pihak di luar lingkungan para internal auditor. Internal auditor merupakan suatu profesi yang memiliki peranan tertentu yang menjunjung tinggi standar mutu pekerjaan. Untuk menjadi internal auditor yang profesional, seseorang harus memahami kumpulan pengetahuan yang berlaku umum dalam bidang pemeriksaan intern yang dipandang penting sehingga ia dapat  melaksanakan kegiatan dalam area yang cukup luas dengan hasil kerja yang memuaskan.

Dalam suatu perusahaan atau organisasi yang mempunyai internal auditor selalu  mencari cara menurunkan tingkat perputaran karyawan, tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagi organisasi, seperti menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja dan peningkatan biaya sumber daya manusia. Hal tersebut menjadikan organisasi tidak efektif karena perusahaan kehilangan karyawan yang pengalaman dan profesioanal dan perlu melatih kembali karyawan baru. Hasil penelitian  Dalton dan Todor (1993) memberikan dukungan, bahwa dampak negatif intensi keluar  adalah pada kualitas dan kemampuan untuk menggantikan individu yang meninggalkan atau keluar dari organisasi.

Penelitian yang dilakukan Shore dan Martin (1989), serta Price dan Muller (1981) menemukan bahwa kepuasan kerja  dan komitmen organisasi berhubungan dengan intensi keluar, walau komitmen organisasi  mempunyai   hubungan yang kuat terhadap intensi keluar, dapat  dikatakan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang  mendahului komitmen organisasi.

Studi  mengenai kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan topik yang menarik dan dapat dijadikan pertimbangan saat mengkaji model pergantian   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 diperkerjakan. Dengan menggunakan komitmen organisasi dan komitmen profesional sebagai prediktor kepuasan kerja,  Aranya, et. all (1982) 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 yang 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 organisasi  dan kepuasan kerja berhubungan secara resiprokal, tanpa ada yang mempengaruhi variabel lainnya secara lebih kuat, Mathieu (1991). Oleh karena itu an yang menguji hubungan tingkat kepuasan kerja dalam  peningkatan komitmen organisasi merupakan satu topik yang menarik dan banyak kegunaannya dalam an-an bidang akuntansi keprilakuan (Poznanski dan Bline, 1997). Untuk  merekonsiliasi temuan yang saling bertentangan tersebut  Ferris (1981) menyatakan bahwa sifat dari komitmen organisasi dapat berubah sepanjang waktu seperti dilihat dari akuntan senior dan junior atau jabatan.

Sejalan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi, dimensi profesionalisme  diduga dapat mempengaruhi hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi  yang nantinya  berpengaruh  terhadap  keinginan karyawan untuk berpindah. Buktii an terdahulu antara komitmen organisasi dengan profesionalisme adalah Pie dan Davis (1989)  yang  dalam annya 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 mempunyai hubungan yang positif dengan profesionalisme. Sedangkan  Harell  dkk (1986) mendapati positif dan saling berkaitan.   lain seperti Norris dan Neibuhr (1984)  menemukan profesionalisme dengan kepuasan kerja berhubungan positif dan ditemukan negatif pada an  yang dilakukan Schroender dan Imdieke (1977)

Riset yang dilakukan oleh - tersebut diatas menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Disamping itu beberapa an memiliki kelemahan-kelemahan, seperti: kurangnya jumlah sampel an dan kurang mewakili konsep profesionalisme. Kalbers dan Fogarty (1995) mengemukakan dimensi profesionalisme yang lebih kompleks dari an-an sebelumnya. Dimensi-dimensi profesionalisme yang dikemukakan oleh Kalbers dan Fogarty tersebut merupakan taksonomi profesionalisme yang dikemukakan oleh Hall (1968) yang digunakan dalam annya Morrow dan Goetz (1988). 

Dalam  hasil an terdahulu dapat dikatakan bahwa dalam an terdahulu belum ada yang menguji kepuasan kerja, komitmen organisasi menjadi variabel mediasi sedangkan variabel antecedennya adalah profesionalisme dan variabel outcomenya adalah keinginan untuk berpindah. Oleh karena itu an ini akan menguji secara bersama-sama dengan mengunakan dua model antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi dan antara komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, sesuai dengan model urutan sebab akibat dari Poznanski dan Bline (1997).

1.2  Rumusan Masalah

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

1. Apakah  kepuasan kerja yang tinggi memberikan pengaruh  terhadap  komitmen organisasi dan sebaliknya apakah komitmen  organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2. Apakah dimensi profesionalisme mempunyai pengaruh terhadap  kepuasan kerja  dan komitmen organisasi Internal Auditor.

3. Apakah hubungan profesionalisme dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh tidak langsung  terhadap intensi keluar

1.3 Tujuan Penelitian

Sesuai dengan rumusan masalah, penelitian ini mempunyai tujuan sebagai berikut :

1 Menguji  pengaruh kepuasan kerja   terhadap  komitmen organisasi dan Menguji pengaruh komitmen  organisasi    terhadap kepuasan kerja. 

2 Menguji pengaruh dimensi profesionalisme (ada 5 dimensi) terhadap  kepuasan kerja  dan komitmen orgainisasi Internal Auditor.

3 Menguji hubungan profesionalisme dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap intensi keluar
3.4 . Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pengembangan teori, terutama yang berkaitan dengan akuntansi keprilakuan. an ini juga diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis untuk organisasi terutama Perhimpunan Internal Auditor Indonesia (PAII)  dalam mengelola sumber daya manusianya.

2. TELAAH TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Konsep Profesionalisme 


Konsep profesionalisme yang dikembangkan oleh Hall (1968)  banyak digunakan oleh para peneliti untuk mengukur  profesionalisme dari profesi  internal auditor yang tercermin dari sikap dan perilaku. Hall (1968)  menjelaskan bahwa ada hubungan timbal balik antara  sikap dan perilaku, yaitu perilaku profesionalisme adalah refleksi dari  sikap profesionalisme dan demikian sebaliknya. Konsep profesionalisme Hall  banyak digunakan oleh para  diantaranya Morrow dan Goetz (1988) menguji profesionalisme  para akuntan publik, Goetz, Morrow dan Me Elroy (1991) untuk mengukur profesionalisme para akuntan publik yang ditambah dengan variabel yang dikembangkan, serta Kalbers dan Fogarty (1995) yang menggunakan pandangan profesionalisme yang   lebih kompleks daripada ketiga  tersebut. an tersebut menunjukkan bukti empiris hubungan variabel antesenden (pengalaman) internal auditor dengan profesionalisme, juga dengan  variabel konsekuensiya. Sedangkan di Indonesia an Kalbers dan Fogarty di replikasi oleh Winowo (1996)  dan Rahmawati (1997), Sumardi (2001). Serta Yohanes Sri Guntur (2001) yang mengunakan sampel internal auditor dengan menggunakan instrumen  profesionalisme di lingkungan internal auditor perusahaan manufaktur, dari Hall (1968).


Lima konsep profesionalisme dari Hall (1968) adalah sebagai berikut : 

Afiliasi komunitas (community affiliation) yaitu menggunakan ikatan profesi sebagai acuan, termasuk di dalamnya organisasi formal dan kelompok-kelompok kolega informal sumber ide utama pekerjaan. Malalui ikatan profesi ini para profesional membangun kesadaran profesi. 

Kebutuhan untuk mandiri (Autonomy demand) merupakan suatu pandangan  bahwa seseorang yang profesional harus mampu membuat keputusan sendiri tanpa tekanan dari pihak lain (pemerintah, klien, mereka yang  bukan anggota profesi). Setiap adanya campur tangan (intervensi) yang datang dari luar, dianggap sebagai hambatan terhadap kemandirian secara profesional. Banyak yang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak-hak istimewa  untuk membuat keputusan dan bekerja tanpa diawasi secara ketat. Rasa kemandirian dapat berasal dari kebebasan melakukan apa yang terbaik menurut karyawan yang bersangkutan dalam  situasi khusus. Dalam pekerjaan yang terstruktur  dan dikendalikan oleh manajemen secara  ketat, akan sulit menciptakan tugas yang menimbulkan rasa kemandirian dalam tugas. 

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

Dedikasi pada profesi (dedication) dicerminkan dari dedikasi profesional dengan menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang dimiliki. Keteguhan untuk tetap melaksanakan pekerjaan meskipun  imbalan ekstrinsik berkurang. Sikap ini merupakan  ekspresi dari pencurahan diri yang total terhadap pekerjaan. Pekerjaan didefiniskan  sebagai tujuan. Totalitas ini sudah 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 profesi serta manfaat yang diperoleh baik oleh masyarakat maupun profesional karena adanya 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 senang 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  meningkatkan sikap karyawan. Seseorang yang tidak punya kemampuan  mengaktualisasikan secara profesional menjadi tindakan puas dalam bekerja (Sorensen dan Sorensen, 1974), Studi yang dilakukan Norris dan Nieburh (1984) mengharapkan adanya hubungan positif antara profesionalisme  dengan kepuasan kerja, studi ini dilakukan pada 62 akuntan publik di kantor akuntan publik the big eight di Amerika. Simpulan  studi ini konsisten  profesional afiliasi komunitas sedangkan empat dimensi  lainnya tidak mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja. Sedangkan an Sehrueder dan Indieke (1977) menunjukkan  hubungan yang negatif antara profesionalisme  dengan kepuasan  kerja, an tersebut dilakukan pada 72 akuntan publik pada 16 perusahaan di Amerika. Begitu juga Sorensen (1967) menyimpulkan bahwa orientasi  profesionalisme berhubungan  negatif dengan kepuasan kerja. Berdasarkan dari keterangan dan hasil-hasil an  tersebut, maka  rumusan hipotesis dalam an adalah sebagai berikut :

H1a: Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih puas dalam pekerjaannya.

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

H1c
:Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) akan lebih puas dalam pekerjaannya 

H1d
:Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih puas dalam pekerjaannya 

H1e
:Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lebih puas dalam pekerjaannya 

2.3 Komitmen Organisasi dan Profesionalisme


Sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasi dapat dibedakan kepuasan kerja. Komitmen mengacu pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerjaan (Suwandi dan Nur Indriantoro, 1999). Sedangkan Mabley et.al (1979) dalam Suwandi dan Nur Indriantoro (1999) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tingkat  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 annya menyimpulkan bahwa tidak ada hubungan antara komitmen organisasi 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 mempunyai hubungan yang positif dengan profesionalisme. Untuk  menguji kekonsistenan  atau tidak an terhadap kedua variabel tersebut maka rumuasan hipotesis adalah sebagai berikut :   

H2a: Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya.

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

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

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

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

2.4 Hubungan Kepuasan Kerja  dengan Komitmen 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-nilai dari organisasi dan 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 halnya menurut Robbin (1996) komitmen organisasi adalah  derajat sejauh mana seorang karyawan memihak suatu organisasi tertentu dan tujuan -tujuanya, dan berniat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi .

Kepuasan kerja dan komitmen organisasi adalah 2 hal yang sering dijadikan pertimbangan saat mengkaji pergantian akuntan yang bekerja (Poznanski dan Bline, 1997). Beberapa an terdahulu misalnya Gregson (1992) melaporkan hasil dari suatu studi dimana kepuasan kerja sebagai pertanda awal terhadap komitmen organisasi dalam sebuah model pergantian akuntan yang bekerja. Tetapi  terdapat beberapa batasan dalam studi Gregson tersebut, karena masalah indentifikasi, sebuah model dengan hubungan timbal balik antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi tidak dapat diuji. Kurangnya indentifikasi dapat disebabkan oleh tidak adanya penggolongan kondisi atau persyaratan, urutan kondisi atau kedua-duanya. Tanpa indentifikasi yang cukup estimasi parameter akan berubah-rubah dan inteprestasi terhadap parameter tersebut menjadi tak berarti (Long, 1986).

Harrel et. all (1986) meneliti pengaruh komitmen organisasi, profesional dan konflik organisasi profesional pada kepuasan kerja. Komitmen organisasi diduga telah diutamakan daripada kepuasan kerja. Hasil ini secara statistik nyata bagi interaksi multiplikatif (ganda) dan 3 variabel:  komitmen organisasi, komitmen profesional dan konflik organisasi -profesional.

Sedangkan Aranya et.all (1982) menganalis efek komitmen organisasi dan profesional pada kepuasan kerja para akuntan yang dipekerjakan. Dengan menggunakan komitmen profesional dan organisasi sebagai predictor kepuasan kerja, dan melaporkan 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 Buhr (1983) dan Meixner dan 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 organisasi ditemukan.

Beberapa penelitian yang lain menggunakan kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai prediktor pergantian tujuan, misalnya Cohen (1993) ; Cohen dan Hudecek (1993) ; Vandeberg dan Scarpello (1994) ; Sorensen dan Sorensen (1974) ; Rasch dan Harell (1990) sedangkan studi lain yang menggunakan 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 komitmen organisasi 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.

Reed et al  (1994)  membuat model komitmen organisasi dan kepuasan kerja  dalam sebuah 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 komitmen organisasi dan lajur komitmen terhadap kepuasan kerja.

Studi yang telah secara khusus menguji hubungan sebab akibat antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja memiliki hasil-hasil  inkonklusif (yang tak meyakinkan) dan campur aduk. Sebagai contoh  Gregson (1992) melaporkan bahwa kepuasan kerja adalah pertanda awal terhadap komitmen, 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 untuk model identifikasi masalah. 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 mendukung  suatu hubungan sebab akibat yang mana satu konsep adalah preseden bagi yang lain, meski terdapat hubungan timbal balik antara keduanya.

Berdasarkan temuan-temuan penelitian  yang menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi,  mengajukan hipotesis mengenai hubungan kedua variabel tersebut dengan rumusan sebagai berikut :

H3a : Kepuasan kerja internal auditor berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi

H3b: Komitmen organisasi  internal auditor berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

2.5. Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Intensi keluar

Beberapa penelitian mendukung adanya hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi dan intensi keluar. Penelitian empiris Billing dan Beker (1983) mendukung hipotesis bahwa individu yang memenuhi komitmen organiasi akan memiliki tingkat kepuasan dan prosocial organization behavior yang lebih tinggi dan Intensi keluar yang semakin rendah. Hal ini juga dikemukan oleh (Arnold dan Fieldman, 1982) pada model turnover process  yang  mendukung hubungan signifikan antara variabel independen dan perilaku turnover nyata. Fokus utama model tersebut dan temuan penelitian ditujukan  untuk mengindentifikasi antecedent  komitment organisasi atas berabagai kategori. Dalam pembahasannya telah memasukkan  karakteristik personal, pengalaman kerja, karakteristik pekerjaan, faktor-faktor organisasi dan faktor-faktor yang  berhubungan dengan peran. Model konseptual turnover telah banyak memperoleh perhatian dalam berbagai literatur psikologi,  seperti yang ditawarkan oleh Mobley (1977) dsalam Judge (1993). Meskipun model tersebut  mempertimbangkan komitmen organisasi sebagai suatu sikap yang berhubungan dengan kepuasan,  akan tetapi hipotesis hubungan kausalnya tidak jelas.

Penelitian lain yang dilakukan William dan Hazer (1986), melalui penggunaan structural equation methodology, menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh lebih penting pada intensi keluar daripada kepuasan kerja.Shore dan Martin 1989 menemukan kepuasan kerja dan komitmen organisasi berhubungan dengan turnover  dan komitmen organisasi lebih besar hubungannya dengan turnover 

Berdasarkan dari hasil penelitian terdahulu maka hipotesa selanjutnya yang dibangun adalah  :

H4a  : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar

H4b  : Komitmen organisasi berpengaruh  negatif terhadap intensi keluar

Adapun mengenai subyek/responden, konstruk profesionalisme, jumlah responden, dan temuan penting dari hasil riset yang dilakukan oleh  peneliti-peneliti  tersebut diatas dapat dilihat pada tabel. 1.Dalam tabel 1 dapat dilihat bahwa beberapa  peneliti- peneliti terdahulu belum ada yang menggunakan hubungan antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebagai mediasi profesionalisme dengan intensi keluar, maka dalam an ini meneliti factor mediasi komitmen organisasi dan kepuasan kerja antara profesionalisme dengan intensi keluar

2.6. Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan telaah teortitis diatas maka model peneltian atau kerangka pemikiran teoritis yang dibangun adalah  terdapat dalam gambar 2.1 dan  2.2
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3.METODE PENELITIAN

Penelitian  yang dilakukan ini berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya yaitu baik pada pemilihan sampel dan jenis data yang digunakan. Perbedaan lainnya terletak pada teknik analisis yang dipakai dalam penelitian ini. Jika penelitiannya sebelumnya yang dilakukan oleh Kalbers et, al  (1995) digunakan sampel internal auditor pada 13 perusahaan swasta, sedangkan Rahmawati (1997) sampel yang digunakan adalah internal auditor dari 127 BUMN/BUMD. Kedua peneliti menganalisis data yang terkumpul masing-masing dengan teknik Lisrel dan Path Analysis.  Pada  penelitian ini sampel yang digunakan merupakan internal auditor perusahaan manufaktur  yang tersebar diberbagai wilayah Indonesia. Adapun teknik analisis  yang digunakan adalah teknik analisis Structural Equation Modeling (SEM). Pertimbangan digunakannya teknik penelitian tersebut karena  SEM mampu menganalisis hubungan yang rumit secara simultan dan tetap efisien secara statistik.

3.1.  Jenis dan Sumber data

Data primer yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data yang didapat dari jawaban responden terhadap serangkain pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Sedangkan responden yang menjawab daftar pertanyaan tersebut adalah seluruh internal auditor perusahaan manufaktur di Indonesia yang terdaftar di Bursa Efek Jakarta (BEJ)

3.2.  Populasi dan Teknik Pengumpulan Sampel

Dalam penelitian ini menggunakan unit analisis internal auditor yang diambil dari perusahaan manufaktur, yang nama perusahaan tersebut terdaftar di Directory Bursa Efek Jakarta (BEJ). Selanjutnya teknik pengumpulan sampel dengan cara Accidental sampling yaitu teknik sampling yang memiliki sampel dari individu atau unit yang 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 sejumlah 215 kuesiner dari sampel internal auditor berasal dari ( 5 X 43 ) perhitungan ini pernah digunakan oleh Sumardi (2001)

3.3. Definisi Operasionalisasi Variabel

Instrumen yang dipergunakan untuk mengukur variabel yang dipergunakan dalam penelitian ini disusun berdasarkan instrumen penelitian terdahulu terutama yang dilakukan oleh Kalbers dan Fogarty (1995) yang mengembangkan instrumen dari instrumen penelitian sebelumnya. Variabel profesionalisme, kinerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi diukur dengan  menggunakan skala likert berdimensi lima. Rentang 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 skor merupakan indikasi sikap yang positif, sedangkan skor yang rendah sebaliknya. Tetapi untuk pernyataan yang negatif pemberian skornya dibalik yaitu sangat tidak setuju nilainya (5) sampai sangat setuju nilainya (1).    
3.3.1 Kepuasan Kerja.
Kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya (Robins, 1996). Dalam model kepuasan kerja dimaksud adalah kepuasan kerja secara intrinsik. Kepuasan kerja dipandang 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 Brayfield dan Rothe (1951) dan dipergunakan juga oleh LP. Kalbers dan TJ. Fogarty (1995). 

3.3.2.Komitmen 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 usaha 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. Fogarty (1995). 

3.3.3.Profesionalisme

Profesionalisme yang dimaksud dalam penelitian ini adalah dedikasi, kewajiban sosial, kebutuhan akan otonomi pribadi, self-regulation, dan afiliasi komunitas (Hall, 1968). Profesionalisme diukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Hall (1968) dan juga dipakai oleh Kalbers dan Fogarty (1995) dalam penelitiannya. 

3.3.4.Intensi keluar

Intensi keluar atau intensi keluar merupakan variabel yang paling berhubungan dan lebih banyak menjelaskan perilaku turnover. Dalam penelitian ini  intensi keluar di ukur dengan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Lum et al (1998), terdiri 3 item pertanyaan yang menujukkan niat untuk meninggalkan pekerjaan, niat untuk mencari serta pernyataan tentang alaternatif kesempatan pekerjaan lain, dengan memilih skala 1 sampai dengan 5. Skala kecil menunjukkan rendahnya niat untuk meninggalkan organisasi dan sebaliknya skala tinggi menggambarkan kuatnya niat untuk  keluar dari organisasi tempat kerja
3.4. Teknik Analisis

Data penelitian dianalisis dengan alat statistik, yang pertama adalah  statistik deskriptif untuk memberikan gambaran mengenai kondisi demografi responden penelitian (umur, pendidikan, pengalaman kerja, jabatan, sertifikasi) dan deskripsi mengenai variabel-variabel penelitian.  Penelitian ini  menggunakan tabel distribusi absolut yang menunjukkan angka rata-rata, median, kisaran dan deviasi standar. Kedua metode Analisis  data yang digunakan dalam penelitian ini  adalah SEM (Structural Equation Modeling). 

4. 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 auditor perusahaan manufactur di Indonesia. Kuesioner yang kembali adalah 155 buah dan yang dapat diolah adalah 110 buah. Alasan pengurangan jumlah responden yang dianalisis terjadi karena berbagai kondisi diantaranya adalah 11 kuesioner responden tidak menjawab seluruh pertanyaan yang diajukan, 23 kuesioner responden hanya menjawab sebagian dari daftar pertanyaan dan 11 responden tidak mengisi data demografi responden. Jumlah akhir data yang diolah tersebut  telah melebihi besaran sampel minimal  yang pengolahan datanya dengan menggunakan AMOS.

4.2.  Statistik Deskriptif

4.2.1 Statistik Deskriptif Responden
Statistik deskriptif mengenai karakteristik responden yaitu demografi responden yang berpartisipasi pada penelitian ini. Demografi responden ini menggambarkan, jenis kelamin, pendidikan,  Gambaran karakteristik responden pada penelitian ini tercantum pada tabel 4.1 
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Untuk memberikan gambaran mengenai variabel-variabel penelitian (profesionalisme 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 tabel  4.2. Berdasarkan tabel tersebut hasil pengukuran mengenai variabel profesionalisme dengan dimensinya, skor jawaban 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 kepuasan kerja berkisar 10-34 dengan kisaran teoritis 7-35 hal ini berarti jawaban respoden tidak  ada  jawaban yang sangat tidak menyukai bidang pekerjaannya sebagai internal auditor. Sedangkan mengenai variabel komitmen organisasi berkisar antara 24 – 59 dengan kisaran teoritis 13 – 65 hal ini berarti responden dalam penelitian ini mempunyai komitmen yang sangat tinggi terhadap organisasinya. Demikian pula skor jawaban responden mengenai variabel intensi keluar berkisar antara 3 – 13 dengan kisaran teoritis 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

4.3.1 Uji reliabilitas dan  confirmatory  factor analysis
Uji reliabilitas dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui konsistensi derajat ketergantungan dan stabilitas dari alat ukur. Dari hasil uji reliabilitas yang dilakukan dengan program statistik SPSS 10.0 didapat hasil korelasi Alpha dari Cronbach lebih besar dari 0.7. Adapun ringkasan  dari lampiran  hasil perhitungan dapat dilihat pada tabel 4.3 di bawah ini.
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4.3.2. Structural Equation Model


Setelah model melalui proses analisis faktor konfirmatori konstruk penelitian, maka selanjutnya dilakukan analisis terhadap full model dengan menggunakan SEM. Hasil analisis terhadap full model dapat dilihat pada gambar 4.1 dan 4.2 dengan regresion weight pada tabel 4.4 dan tabel 4.5 sebagai berikut:
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4.3.3 Evaluasi asumsi Multikolinieritas. 


Dengan 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 sample covariance matrix = 6,2141e-002 untuk kedua model tersebut. Hasil ini mengidentifikasikan nilai yang jauh dari nol. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa data penelitian layak untuk digunakan.

4.3.4. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit


Berdasarkan perhitungan dengan program AMOS untuk model SEM ini, dihasilkan indeks-indeks goodness of fit sebagai berikut:

Evaluasi Kriteria Goodness of Fit atas Structural equation model  pada kedua model tersebut menunjukkan model yang  lebih baik adalah model yang kedua yaitu kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi, dengan ditunjukkan pada GFI yang baik dibandingkan dengan model yang pertama yaitu komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.

4.3.5.  Pengujian Hipotesis

Setelah melalui proses analisis konfirmatori faktor dan analisis terhadap full model dari SEM keseluruhan model dapat diterima dengan baik.Berdasarkan hasil analisis terhadap indeks goodness- of- fit, model ini telah memenuhi kriteria yang disyaratkan Langkah selanjutnya adalah menguji hipotesis-hipotesis penelitian yang diajukan berdasarkan hasil analisis statistik yang didapat dari output program AMOS.

4.3.5.1.  Pengujian Hipotesis Ia

Parameter estimasi antara profesionalisme afiliasi komunitas dengan kepuasan kerja yang dibentuk menghasilkan nilai CR 2.334. Dapat dilihat bahwa nilai CR ( +1.96 dan mempunyai nilai P sebesar 0,020 sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H 1a  dapat diterima. Bukti tersebut menunjukkan auditor yang mempunyai kebiasaan untuk membaca jurnal dan publikasi profesinya, adanya pertukaran ide, dukungan terhadap lembaga audit cenderung mempunyai kepuasan kerja yang tinggi.  

Berdasarkan hasil tersebut hipotesis yang menyatakan. Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih puas dalam pekerjaannya dapat diterima. Hasil temuan ini sesuai dengan temuan Guntur (2002) yang menemukan profesionalisme afiliasi komunitas berpengaruh terhadap  kepuasan kerja

4.3.5.2.  Pengujian Hipotesis 1b

Parameter 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 signifiansi 5%, dan dapat juga dilihat dari  P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0,040 karena  P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis H 1b diterima.

Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis yang menyatakan bahwa Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi kebutuhan otonomi) akan lebih puas dalam pekerjaannya  dapat diterima.

Hasil empiris tersebut mengungkapkan akan pentingnya auditor dalam membuat keputusan audit, pertimbangan professional, review supervisor dan membuat keputusan audit tanpa intervensi akan mendukung kepuasan kerja dari auditor.Hasil ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Guntur (2002)

4.3.5.3.  Pengujian Hipotesis 1c

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- value, dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.869 karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H1c ditolak sebesar 0.043, karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H 2c diterima. Hasil tersebut  menunjukkan seorang auditor yang professional dalam hal kompetensi, kekuasaan menegakkan standar, penerapan standar perilaku auditor, serta perbandingan perimbangan auditor dan bukan auditor akan meningkatkan kepuasan kerja auditor. Hasil ini juga konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Guntur (2002)

4.3.5.4.  Pengujian Hipotesis 1d

Parameter estimasi antara variabel profesionalisme dedikasi dengan kepuasan kerja  yang dibentuk menghasilkan nilai CR 1,750. Dapat dilihat bahwa nilai CR kurang5 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H1d ditolak pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.0864, karena P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H1d  ditolak. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.042, karena P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis 1d  ditolak. Hasil tersebut menunjukkan  seorang auditor  yang mempunyai dedikasi terhadap organisasi cenderung tidak akan meningkatkan kepuasan kerja auditor tersebut.

4.3.5.5.  Pengujian Hipotesis 1e

Parameter estimasi antara variabel  profesionalisme kewajiban sosial dengan kepuasan kerja yang  dibentuk menghasilkan nilai CR 2.880. Dapat dilihat bahwa nilai CR ( +1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H1e diterima pada tingkat signifiansi 5% Dapat juga dilihat dari  P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.004 karena  P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis H1e  diterima. Peran auditor bagi masyarakat, pentingnya dan pemahaman terhadap auditor yang merupakan bagian dari lapisan sosial sebagai bagian dari  dimensi professional dari auditor cenderung akan  meningkatkan kepuasan kerjanya.

4.3.5.5.  Pengujian Hipotesis 2a

Parameter estimasi antara variabel pengaruh profesionalisme afiliasi dengan komitmen organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR 1,222 Dapat dilihat bahwa nilai 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 komunitas tidak akan meningkatkan komitmen dari auditor terhadap 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
Parameter 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 H 2a diterima pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.0037, karena P- value lebih kecil dari 0.05, maka hipotesis H 2b diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kesempatan membuat keputusan audit, pertimbangan professional, serta pembuatan keputusan audit  tanpa intervensi dari internal auditor cenderung  membuat komitmen auditor terhadap organisasi menjadi tinggi. Hasil ini bertentangan dengan temuan Guntur (2002) yang menemukan bahwa profesionalisme kebutuhan otonomi tidak mempengaruhi komitmen organisasi.

4.3.5.7.  Pengujian Hipotesis 2c
Parameter estimasi antara variabel pengaruh profesionalisme peraturan sendiri dengan komitmen organisasi yang  dibentuk menghasilkan nilai CR – 0.607. Dapat dilihat bahwa nilai CR kurang 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H 2c ditolak pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari  P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.544 karena  P- value lebih dari 0.05, maka hipotesis H 2c ditolak. Hasil tersebut menunjukkan seorang auditor yang mempunyai dimensi professional keyakinan terhadap peraturan sendiri tidak berengaruh terhadap komitmen organisasi. Dalam hal ini adanya penerapan standar perilaku auditor, penilaian kompetensi rekan lain, kekuasaan menegakkan standar, perbandingan antara pertimbangan auditor dan bukan auditor baru cenderung tidak akan meningkatkan komitmen organisasi auditor.

4.3.5.8.  Pengujian Hipotesis 2d
Parameter estimasi antara variabel profesionalisme dedikasi dengan komitmen organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR 1,277 Dapat dilihat bahwa nilai CR kurang 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H 2d ditolak pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P- value dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 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 meningkat komitmen dari auditor terhadap organisasi

4.3.5.8.  Pengujian Hipotesis 2e
Parameter estimasi antara variabel profesionalisme kewajiban sosial dengan komitmen organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR –0,240. Dapat dilihat bahwa nilai CR kurang dari 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2e ditolak pada tingkat signifikansi 5% Dapat juga dilihat dari P- value. Dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.810 karena P- value kurang dari 0.05, maka hipotesis H 2e ditolak. Hasil tersebut menyimpulkan bahwa komitmen organisasi auditor tidak dipengaruhi oleh profesionalisme kewajiban sosial antara lain ; peranan auditor internal terhadap masyarakat, pemahaman dan pentingnya audit serta pendapat terhadap pemotongan gaji  cenderung tidak mempengaruhi  komitmen auditor terhadap organisasi. Hasil temuan ini tidak konsisten dengan Guntur (2002)

4.3.5.9.  Pengujian Hipotesis 3a
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 signifikansi 5%.Dapat juga dilihat dari P- value. dari penelitian 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 masih inkonklusif misalnya Gregson (1992) melaporkan bahwa kepuasan kerja adalah pertanda awal terhadap komitmen, 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 untuk model identifikasi masalah. 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 mendukung  suatu hubungan sebab akibat yang mana satu konsep adalah preseden bagi yang lain, meski terdapat hubungan timbal balik antara keduanya.

4.3.5.10.  Pengujian Hipotesis 3 b
Parameter estimasi antara variabel Kepuasan kerja dengan komitmen organisasi dibentuk menghasilkan nilai CR0.8766 dan  CR lebih kecil 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H3b diterima  pada tingkat signifikansi 5%.Dapat juga dilihat dari P- value. dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.000 karena P- value kurang  dari 0.05, maka hipotesis H 3b diterima. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Quarles (1994)  yang meneliti mekanisme yang mempengaruhi komitmen auditor internal, kepuasan kerja dan perubahan tujuan. Dalam studinya  ini menghipotesakan komitmen organisasi 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.

4.3.5.11.  Pengujian Hipotesis 4a
Parameter 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 dilihat dari P- value dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.895 karena P- value lebih  dari 0.05, maka hipotesis H 4a  tidak dapat diterima. Dengan demikian tidak 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 dengan intensi keluar tetapi komitmen organisasi lebih berhubungan dengan intensi keluar.

4.3.5.12.  Pengujian Hipotesis 4 b
Parameter estimasi antara variabel Kepuasan kerja dengan intensi keluar dibentuk menghasilkan nilai CR –0.788 dan  CR lebih kecil 1.96, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4b ditolak  pada tingkat signifikansi 5%.Dapat juga dilihat dari P- value dari penelitian ini di dapat P- value sebesar 0.431 karena P- value lebih  dari 0.05, maka hipotesis H 4b ditolak. Hasil penelitian ini tidak dapat mendukung penelitian  yang dilakukan oleh William dan Hazer (1986), melalui penggunaan structural equation methodology, menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh lebih penting pada intensi keluar daripada kepuasan kerja.

5. KESIMPULAN  HASIL PENELITIAN 

5.1.  Kesimpulan 


Dari dari empat belas  hipotesis yang diajukan, terdapat delapan  hipotesis yang di tolak dan enam hipotesis yang diterima yaitu hipotesis H1a, H1b, H1e, H2b dan H3a serta H3b. Beberap dimensi dari profesionalisme seperti afiliasi komunitas, kebutuhan otonomi, kewajiban sosial berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja dan hanya dimensi profesionalisme kebutuhan otonomi yang berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa auditor yang profesional akan cenderung  lebih puas terhadap  pekerjaannya atau sebaliknya  seorang auditor yang tidak mampu mengaktualisasikan  yang dilakukannya. Hasil ini konsisten dengan penelitian  Kalbers dan Fogarty (1995), Sumardi (2001) tetapi tidak konsisten  dengan penelitian Schoeder et. al. (1977).

Pengujian yang dilakukan terhadap hipotesis H3a, dan H3b yaitu  kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan sebaliknya komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja semuannya menghasilkan temuan yang positif dan signifikan. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa temuan penelitian ini dapat menjawab temuan-temuan penelitian yang masih inkonklusif misalnya Gregson (1992) melaporkan bahwa kepuasan kerja adalah pertanda awal terhadap komitmen, 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 untuk model identifikasi masalah. 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 mendukung  suatu hubungan sebab akibat yang mana satu konsep adalah preseden bagi yang lain, meski terdapat hubungan timbal balik antara keduanya.

5.2.  Keterbatasan Penelitian 


Berikut ini keterbatasan-keterbatasan yang kemungkinan dapat menimbulkan gangguan 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 meskipun 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 bendasarkan pada jawaban responden. Tentunya akan menimbulkan  masalah apakah jawaban responden sesuai dengan kondisi sebenarnya.

5.3.  Saran 


Pertama untuk penelitian mendatang, diharapkan untuk menggunakan prosedur AMOS yang lengkap seperti uji normalistas data, uji 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 diharapkan terdistribusi secara lebih normal.


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

5.4. Implikasi Penelitian


Hasil penelitian ini mengkonfirmasikan bahwa model yang diusulkan tidak berbeda dengan model yang terdapat dalam populasi. Penelitian ini membuktikan Profesionalisme yang tinggi belum tentu dapat meningkat secara lansung terhdap kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang dimiliki oleh internal auditor akan  mempengaruhi komitmen organisasi serta sebaliknya  auditor internal 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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Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran Teoritis

Komitmen Organisasi → Kepuasan Kerja 


Gambar 2.2

Kerangka Pemikiran Teoritis

Kepuasan Kerja → Komitmen Organisasi


TABEL 4.1

                    Statistik Deskriptif : Karakteristik Responden

	
	Frekuensi
	Persentase

	Ukuran Sample
	110
	100

	Jenis

Kelamin
	Pria

Wanita
	82

28
	74,545

25,454

	Pendidikan Terakhir
	S1

S2

S3
	50

43

17
	45,454

39,090

15,454


                 Sumber : Data yang diolah
TABEL 4.2

Statistik Deskriptif Variabel

	Variabel
	Kisaran

Teoritis


	Kisaran

Sesungguhnya
	Rata-rata
	Deviasi Standar

	Prof.Afialiasi Komunitas
	4-20
	4-20
	11.1727
	4.4223        

	Prof.Kebutuhan Untuk Mandiri
	4-20
	4-20
	11.2727
	3.9860        

	Prof.Keyakinan Terhadap Peraturan Sendiri
	4-20
	4-20
	11.7182
	4.7817        

	Prof.Dedikasi Pada Profesi
	4-20
	4-20
	11.7182
	4.4175        

	Prof.Kewajiban Sosial
	4-20
	4-20
	12.4727
	3.6289        

	Kepuasan Kerja


	7-35
	10-34
	22.1273
	5.2517        

	Komitmen Organisasi


	13-65
	24-59
	41
	8.03        

	   Intensi keluar


	3-15
	3-13
	7.7727
	2.3449        


Sumber : Data yang diolah

Tabel  4.3

 Ringkasan Hasil Terhitungan Realibilitas dan 

Confirmatory factor Analysis

	Variabel
	Hasil Perhitungan Reliabilitas

Alpha Cronbach
	Variabel

Indikator
	Hasil Perhitungan Confrimatory factor Analysis

	PAK
	0.743
	X1

X2

X3

X4
	X1

X2

X3

X4

	PKO
	0,7749
	X5

X6

X7

X8
	X5

X6

X7

X8

	PPS
	0,8807
	X9

X10

X11

X12
	X9

X10

X11

X12

	PD
	0,7084
	X13

X14

X15

X16
	X13

X14

X15

X16

	PKS
	0,7271
	X17

X18

X19

X20
	X17

X18

X19

X20

	KOM. ORG
	0,9010
	X21

X22

X23

X24

X25

X26

X27

X28

X29

X30

X31

X32

X33
	X21

X25

X26

X27

X29

X30

X31

X32

X33



	KEP. KERJA
	0,866
	X34

X35

X36

X37

X38

X39

X40
	X34

X35

X36

X37

X38

X39

X40

	INTENSI KELUAR
	0,6521
	X41

X42

X43


	X41

X42

X43




    Sumber : Data yang diolah terdapat pada lampiran I dan II

Gambar 4.1

Full Model

Komitmen Organisasi → Kepuasan Kerja 


Sumber : Data yang diolah

Tabel 4.4

Regression Weights Komitmen Organisasi → Kepuasan Kerja 

Sumber : Data yang diolah








	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P
	Label

	KO
	<--
	PAK
	0,122
	0,049
	2,459
	0,014
	par-1

	KO
	<--
	PPS
	-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-4

	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
	0,026
	0,052
	0,497
	0,619
	par-7

	KK
	<--
	PKS
	0,142
	0,061
	2,336
	0,019
	par-8

	KK
	<--
	KO
	0,798
	0,091
	8,766
	0,000
	par-23

	IK
	<--
	KO
	-0,022
	0,166
	-0,132
	0,895
	par-10

	IK
	<--
	KK
	-0,107
	0,136
	-0,788
	0,431
	par-21


Gambar 4.2

Full Model

Kepuasan Kerja → Komitmen Organisasi


Sumber : Data yang diolah





Tabel 4.5

Regression Weights Kepuasan Kerja → Komitmen Organisasi 

	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P
	Label

	KK
	<--
	PAK
	0,143
	0,061
	2,334
	0,020
	par-4

	KK
	<--
	PKO
	0,140
	0,068
	2,055
	0,040
	par-5

	KK
	<--
	PPS
	-0,010
	0,058
	-0,172
	0,864
	par-6

	KK
	<--
	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
	<--
	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
	0,050
	-0,240
	0,810
	par-9

	KO
	<--
	PKO
	0,089
	0,043
	2,083
	0,037
	par-22

	KO
	<--
	KK
	0,518
	0,059
	8,766
	0,000
	par-23

	IK
	<--
	KO
	-0,022
	0,166
	-0,132
	0,895
	par-10

	IK
	<--
	KK
	-0,107
	0,136
	-0,788
	0,431
	par-21


Sumber : Data yang diolah

Tabel 4.6.

Tabel Evaluasi Kriteria Goodness of Fit 

Komitmen Organisasi → Kepuasan Kerja

\

Tabel .4.7

Tabel Evaluasi Kriteria Goodness of Fit 

Kepuasan Kerja → Komitmen Organisasi


Tabel 4.8 

Kesimpulan Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian

	Hipotesis
	Bunyi Hipotesis
	Hasil Pengujian

	H1a
	Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih puas dalam pekerjaannya 


	Diterima

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


	Diterima

	H1c
	Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi keyakinan terhadap peraturan sendiri) akan lebih puas dalam pekerjaannya 


	Ditolak

	H1d
	Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih puas dalam pekerjaannya 


	Ditolak 

	H1e
	 Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme kewajiban sosial) akan lebih puas dalam pekerjaannya 


	Diterima

	H2a
	 Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi affiliasi komunitas) akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya.


	Ditolak 

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


	Diterima

	H2c
	Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya 


	Ditolak 

	H2d
	Internal Auditor yang mempunyai tingkat profesionalisme lebih tinggi (untuk dimensi profesionalisme dedikasi terhadap profesi) akan lebih berkomitmen terhadap organisasinya 


	Ditolak 

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


	Ditolak 

	H3a
	Kepuasan kerja internal auditor berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi


	Diterima 

	H3b
	Komitmen organisasi  internal auditor berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja


	Diterima 

	H4a
	Komitmen organisasi berpengaruh  negatif terhadap intensi keluar

	Ditolak 

	H4b
	Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensi keluar 


	Ditolak 


























INSERT  GAMBAR 4.1. DAN 4.2
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GOODNESS OF FIT�
CUT OFF VALUE�
HASIL 


ESTIMASI�
KETERANGAN�
�
�
Chi- square�
Diharapkan kecil Dari  9.738269�
9.747�
Baik�
�
�
Probability�
> 0.05�
0.138�
Baik�
�
�
GFI�
> 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�
�
�
RMSEA�
< 0.08�
0.093�
Kurang Baik�
�
�
CMIN/DF�
<  2.00�
1.949�
 Baik�
�
�
Sumber : Data yang sudah diolah 





GOODNESS OF FIT�
CUT OFF VALUE�
HASIL 


ESTIMASI�
KETERANGAN�
�
�
Chi- square�
Diharapkan kecil Dari  9.738269�
9.747�
Baik�
�
�
Probability�
> 0.05�
0.083�
Baik�
�
�
GFI�
> 0.90�
0.79�
Kurang Baik �
�
�
AGFI�
> 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�
�
�
CMIN/DF�
<  2.00�
1.949�
 Baik�
�
�
Sumber : Data yang sudah diolah 
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