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Abstract 

The purpose of this research is to know the work motivation, commitment professional and work satisfaction on 

turnover intention of worker Accounting Graduate Worker in Bengkulu City. The population of this study are 123 

peoples. The sample of this study was taken by census method. Data analysis in this research use descriptive 

statistic and multiple regression analysis. The results showed that: (1) the work motivation has a negative 

influence on turnover intention of worker Accounting Graduate Worker in Bengkulu City. It’s mean is if the 

motivation more increase, the turnover intention will be decrease; (2) the professional commitment has a negative 

influence on turnover intention of worker Accounting Graduate Worker in Bengkulu City. It’s mean is if the 

professional commitment more increase, the turnover intention will be decrease; and (3) the work satisfaction has 

a negative influence on turnover intention of worker Accounting Graduate Worker in Bengkulu City. It’s mean is 

if the work satisfaction more increase, the turnover intention will be decrease. 
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1. Pendahuluan 

Perkembangan zaman menuntut lulusan sarjana yang lebih berkualitas, mahasiswa dituntut 

memiliki kemampuan (skill) dan pengetahuan (knowledge) yang lebih dalam dunia kerja. 

Kemampuan dan pengetahuan yang dibutuhkan juga bergantung pada karir atau profesi yang akan 

dipilih. Salah satu karir yang membutuhkan kemampuan dan pengetahuan lebih tersebut adalah karir 

dalam bidang akuntansi. Karir dalam bidang akuntansi cukup luas antara lain akuntan publik, akuntan 

perusahaan, akuntan pendidik dan akuntan pemerintah (Setiawan, 2012).  

Profesi dalam bidang akuntansi (seperti akuntan dan bidang keuangan lainnya) merupakan profesi 

yang memerlukan ketelitian dan kemampuan khusus, terutama dalam bidang keuangan dan audit. 

Sehingga di dalam melaksanakan pekerjaan, alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di dalam 

bidangbidang keuangan harus dapat melaksanakan pekerjaan pelaporan keuangan secara wajar 

(Baridwan, 2002). Akuntansi merupakan salah satu disiplin ilmu dibidang sosial, tepatnya bidang 

ekonomi. Profesi lulusan akuntansi menyangkut kegiatan akuntansi yaitu, mengidentifikasi data mana 

yang berkaitan atau relevan dengan keputusan yang akan diambil, memproses atau menganalisis data 

yang relevan dan mengubah data menjadi informasi yang digunakan sebagai dasar pertimbangan 

pengambilan keputusan.  

Tantangan - tantangan yang begitu besar tersebut, membuat alumni jurusan akuntansi yang sudah 

bekerja terkadang ingin keluar dari bidang pekerjaannya tersebut (Turnover) dan memilih profesi 

bidang lainnya yang rendah risiko (Sutikpo & Kurnia, 2014). Turnover intention atau keinginan 

pindah kerja merupakan satu keputusan yang dapat dipilih oleh seseorang yang bekerja sebagai 

akuntan atau yang bekerja dalam bidang keuangan. Keinginan berpindah merupakan niat individu 

untuk mencari alternatif pekerjaan lain (Pasewark & Strawse, 2006). Beberapa penelitian lainnya telah 

menemukan penyebab berpindahnya karyawan dari profesinya, seperti faktor motivasi dan komitmen 

terhadap pekerjaan (Bline et al. 1991; Smith & Hall, 2008). Selain itu, situasi kerja yang tidak sesuai 
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dengan harapan atau adanya pengaruh untuk mendapatkan alternative pekerjaan lain dan kepuasan 

yang lebih baik juga mendorong karyawan untuk berpindah (Kalber & Cenker, 2007; Utami & 

Bonosyeani, 2009). Dari uraian di atas, diketahui bahwa faktor motivasi, komitmen pada pekerjaan 

(komitmen profesional) dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi Turnover intention (keinginan 

berpindah) dari suatu profesi tertentu ke profesi lainnya. Hal ini juga dapat dialami oleh alumni 

akuntansi yang telah bekerja baik sebagai akuntan maupum bidang keuangan lainnya.  

Faktor motivasi merupakan faktor dorongan yang timbul dari seseorang untuk melakukan tindakan 

atau keputusan sesuai dengan yang diinginkan (Smith & Hall, 2008). Selain faktor motivasi, penyebab 

seorang karyawan beralih profesi adalah faktor komitmen profesi individu karyawan itu sendiri (Smith 

& Hall, 2008). Komitmen menunjukkan hasrat karyawan untuk tetap tinggal atau mengabdi di dalam 

suatu perusahaan (Amilin & Dewi, 2008). Komitmen yang rendah dapat membuat karyawan dapat 

meninggalkan suatu profesi atau pekerjaan tertentu (Bline et al. 1991; Smith & Hall, 2008). Hal ini 

dikarenakan sifat dari komitmen profesi yang dapat berubah sepanjang waktu (Kalbers & Cenker, 

2007). Oleh karena itu, perusahaan harus dapat menjaga dan meningkatkan komitmen karyawan, 

sehingga dapat mempertahankan karyawan di dalam organisasi. Faktor lain yang juga dapat 

mempengaruhi Turnover intention adalah kepuasan kerja (Robbins, 2015; Smith & Hall, 2008). 

Individu atau karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan dalam 

organisasi, sedangkan yang kurang puas dengan pekerjannya akan memilih keluar dari organisasi 

(Robbins, 2015; Smith & Hall, 2008 dan Witasari, 2009).  

Kepuasan kerja karyawan harus diperhatikan oleh organisasi. Turnover dalam suatu organisasi 

sering kali terjadi karena adanya ketidakpuasan kerja (Kalbers & Cenker, 2007; Utami & Bonosyaeni, 

2009). Ketika karyawan merasa tidak puas terhadap pekerjaannya, maka keputusan keluar dari 

organisasi tersebut adalah pilihan yang diambil. Penelitian tentang Turnover intention sangat menarik 

untuk dilakukan mengingat tingginya Turnover intention yang dapat merugikan organisasi maupun 

profesi.  

2. Tinjauan Pustaka 

2.1. Teori Motivasi 

Menurut Shadely (2006) motivasi adalah dorongan yang timbul pada diri seseorang, sadar atau 

tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu. Motivasi adalah usahausaha yang 

dapat menyebabkan seseorang tergerak melakukan sesuatu karena keinginan mencapai tujuan yang 

dikehendakinya atau mendapat kepuasan atas perbuatannya tersebut. Teori motivasi merupakan salah 

satu teori yang mendasari minat seseorang untuk melakukan sesuatu.  

Faktor motivasi dalam melaksanakan pekerjaan menjadi faktor utama keberhasilan seseorang 

mencapai tujuan pekerjaan (Robbins, 2008). Motivasi merupakan dorongan yang berasal dari dalam 

dan dari luar diri seseorang untuk melaksanakan tugas dengan baik. Dalam teori motivasi Herzberg 

(dalam Luthan, 2011), motivasi diidentifikasi menjadi dua jenis motivasi, yakni motivasi instrinsik 

dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk 

berprestasi yang bersumber dari dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal dengan faktor 

motivasional. Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut 

menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan teori hygiene factor 

(Luthans, 2011).  

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori keadilan dan teori motivasi karena peneliti akan 

melakukan studi empiris untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi karyawan terhadap 

Turnover intention. Khususnya pada karakteristik puas dengan keadilan yang dirasakan karyawan 

terhadap apa yang akan dikerjakan setelah kenyataan yang diterima karyawan tidak sesuai dengan 

harapannya. 
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2.2. Turnover Intention 

Perpindahan (Turnover) merupakan proses di mana karyawan meninggalkan organisasi dan harus 

diganti (Mathis & Jackson, 2011). Fitzen dan Davison (2011 mengklasifikasikan perpindahan 

berdasarkan pemicu keputusan yang dibuat, yaitu dengan kemauan sendiri (voluntary) dan bukan 

kemauan sendiri (involuntary). Faktor yang menyebabkan karyawan berpindah pekerjaan dapat 

dikategorikan sebagai faktor eksternal dan faktor internal. Faktor eksternal berupa dorongan yang 

berasal dari luar individu, misalnya dorongan keluarga dan peluang yang diberikan perusahaan lain. 

Faktor internal adalah faktor yang terkait langsung dengan diri karyawan, seperti kepuasan yang 

dirasakan karyawan atas kompensasi yang diterimanya, kepuasan akan pekerjaannya, rasa aman 

karyawan dalam bekerja dan komitmen karyawan terhadap perusahaannya.  

Evaluasi terhadap berbagai pekerjaan, pada akhirnya akan mewujudkan terjadinya perpindahan 

karena individu yang memilih keluar organisasi akan mengharapkan hasil yang lebih memuaskan 

faktor lain seperti kondisi pasar kerja, kesempatan kerja, dan panjangnya masa kerja merupakan 

kendala yang penting untuk meninggalkan pekerjaan yang ada (Robbins, 2015). Intensi atau keinginan 

sebagai niat seseorang untuk melakukan perilaku tertentu. Niat untuk melakukan perilaku itu 

berkaitan erat dengan pengetahuan tentang sesuatu hal, sikap terhadap hal tersebut, dan perilaku itu 

sendiri sebagai wujud nyata dari niatnya (Ancok dalam Novliadi 2008). 

2.3. Motivasi  

Motivasi kerja merupakan hal yang sangat penting bagi seseorang dalam pelaksanaan 

pekerjaannya. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi, seseorang berusaha melakukan pekerjaan 

secara maksimal untuk mencapai hasil sesuai dengan imbalan yang diharapkan dari pekerjaannya itu. 

Misalnya, seseorang akan melakukan pekerjaan atau akan bekerja keras untuk mendapatkan uang 

yang diperlukan untuk membeli obat anaknya yang sedang sakit. Orang itu mungkin akan bekerja 

siang dan malam dan tidak mengenal lelah sampai mereka mendapatkan sejumlah uang yang 

diperlukan. Teori motivasi kerja yang juga membahas masalah motivasi kerja ialah “teori motivasi 

kerja hubungan kerja kemanusiaan”.  

Konsep dasar teori ini ialah menumbuhkan perasaan pekerja atau karyawan, bahwa mereka sangat 

dibutuhkan oleh organisasi, penerima oleh kelompoknya, keyakinan yang diberikan oleh organisasi 

bahwa mereka adalah orang-orang yang penting. Lebih lanjut, teori mengemukakan, bahwa seseorang 

yang tidak dapat menumbuhkan kerja sama. Dengan tidak adanya kerja sama tersebut akan berakibat 

tidak tercapainya tujuan organisasi yang telah diterapkan. Sebaliknya, Robbins (2015) menyebutkan 

bahwa seseorang yang merasa diterima dalam kelompok akan merasa bahwa mereka benar-benar 

penting, sehingga mereka akan bekerja dengan penuh inisiatif untuk kemajuan organisasinya. 

2.4. Komitmen Profesional 

Komitmen dari suatu profesi adalah dedikasi atau kesetian terhadap profesi dari individu tersebut 

(Chatzoglou et al. 2011). Trisnaningsih (2003) menyatakan bahwa suatu komitmen profesional pada 

dasarnya merupakan persepsi yang berintikan loyalitas, tekad dan harapan seseorang dengan dituntun 

oleh sistem nilai atau norma yang yang mengarahkan orang tersebut bekerja sesuai dengan 

prosedurprosedur dalam upaya menjalankan tugasnya dengan tingkat keberhasilan yang tinggi. Hal ini 

dapat menjadikan komitmen profesional sebagai gagasan yang mendorong seseorang dalam bekerja. 

Khususnya guna mendapatkan predikat sebagai seorang akuntan profesional dan menjadi 

kebanggaan di dalam asosiasi profesi. Perluasan komitmen profesional yang logis lebih fokus pada 

continuance commitment yang menjelaskan bahwa keputusan untuk tetap tinggal bersama organisasi 

atau meninggalkan organisasi tercermin pada ketidakhadiran atau Turnover. Individu yang tidak puas 
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terhadap pekerjaannya atau tidak memiliki komitmen terhadap organisasi, lebih besar kemungkinan 

untuk meninggalkan organisasi melalui ketidakhadiran atau Turnover (Mathis dan Jackson, 2006). 

2.5. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menurut Robbins (2015) merupakan suatu sikap seseorang yang dilihat secara 

umum terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mengacu pada sikap antusiasme dan kebahagiaan 

terhadap suatu pekerjaan. Hal tersebut sama dengan apa yang dikatakan oleh Luthans (2011:144) 

bahwa kepuasan kerja adalah sebagai suatu perasaan menyenangkan atau emosi positif sebagai suatu 

hasil dari penilaian kinerja seseorang atau pengalaman kerja seseorang.  

Menurut Rivai dan Sagala (2006:856) kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan 

perasaan seseorang senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Sedangkan 

Handoko (2001:193) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan 

atau tidak menyenangkan seorang karyawan dalam memandang pekerjaannya. Kepuasan kerja 

menerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

3. Metode Penelitian 

Jenis Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori. Penelitian eksplanatori bertujuan untuk 

menguji suatu teori atau hipotesis guna memperkuat atau bahkan menolak teori atau hipotesis hasil 

penelitian yang sudah ada sebelumnya. Penelitian ini menggunakan metode penelitian survey dengan 

pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar 

maupun kecil tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut 

dengan menggunakan kuesioner (Sugiyono, 2018).  

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer ini dikumpulkan melalui 

daftar pertanyaan yang disebut kuesioner yang nantinya akan disebar langsung kepada mahasiswa. 

Media kuesioner akan memberikan beberapa pilihan jawaban alternatif yang sesuai dengan proposisi 

dari masing-masing pertanyaan.  

Kuesioner yang disebarkan adalah kuesioner tertutup, artinya kuesioner tersebut berisi daftar 

pertanyaan yang disertai dengan pilihan jawaban. Hal ini dimaksudkan untuk memudahkan responden 

dalam menjawab pertanyaan yang diajukan. Pertanyaan di dalam kuesioner berupa pertanyaan 

tertutup, yakni pertanyaan-pertanyaan yang disertai dengan pilihan jawaban seputar motivasi, 

komitimen profesional, kepuasan kerja dan keinginan berpindah karyawan. Hal ini dimaksudkan agar 

memudahkan responden dalam mengisi pertanyaan-pertanyaan yang diajukan. 

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

4.1. Response rate Penyebaran Kuesioner 

Response rate Penyebaran Kuesioner pada Perusahaan BUMN dan Perusahaan Pembiayaan di Kota 

Bengkulu dirangkum pada Tabel 1. 

Table 1. Rincian Tingkat Pengembalian Kuesioner 

Rincian Jumlah (Eks) Persentase 

(%) 

Kuesioner yang disebar  150  100 
Kuesioner yang dikembali  131 87 

Kuesioner yang diisi tidak lengkap  8  (5,3) 

Kuesioner yang dapat digunakan 
(dianalisis)  

123  82 
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Dari jumlah kuesioner yang disebarkan, hanya 131 eksemplar dikembalikan kepada peneliti, 

sementara 19 eksemplar tidak dikembalikan oleh responden dengan alasan kuesioner hilang. Dari 

jumlah kuesioner yang kembali, selanjutnya dilakukan pengecekan pada tiap kuesioner, dan diperoleh 

123 eksemplar yang layak dilakukan analisis. Sedangkan 8 kuesioner sedangkan sisanya tidak layak 

karena ada beberapa pertanyaan yang tidak diisi secara lengkap oleh responden.  Tabel 1 memberikan 

informasi bahwa respons rate penyebaran kuesioner sebesar 82%. Nilai tersebut masih representatif 

dalam mewakili jawaban responden karyawan bagian akuntansi yang diteliti, sehingga hasil penelitian 

dapat digeneralisasi dalam analisis dan pembahasannya 

4.2. Statistik Deskriptif 

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa jawaban responden terhadap variabel keinginan berpindah 

kerja (turnover intention) rata-rata sebesar 10,54. Nilai tersebut lebih rendah dari nilai rata-rata kisaran 

teoritis 18,00. Hasil ini memberikan arti bahwa keinginan berpindah kerja (turnover intention) alumni 

jurusan akuntansi yang bekerja di perusahaan BUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu 

relative rendah. Nilai standar deviasi variabel keinginan berpindah kerja (turnover intention) sebesar 

2,166 lebih kecil dibandingkan dengan nilai rata-rata sebesar 10,54. 

Table 2. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

 Kisaran Teoritis  Kisaran Aktual  

Min  Max Mean 

Teoritis 

Min  Max Mean 

Aktual 

Std. Deviasi 

Keinginan Berpindah 6.00  30.00  18.00 6.00  15.00  10.54 2.166 

Motivasi Kerja 8.00  40.00  24.00 29.00  40.00  33.83 2.598 
Komitmen Profesional 13.00  65.00  39.00 47.00  65.00  55.18 3.704 

Kepuasan Kerja 10.00  50.00  30.00 36.00  50.00  42.50 2.990 

 

Variabel motivasi kerja alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di Kota Bengkulu memiliki 

nilai rata-rata sebesar 33,83 lebih tinggi dari kisaran teoritis 24,00. Hasil ini memberikan arti bahwa 

alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi. Nilai standar deviasi 

variabel motivasi kerja adalah sebesar 2,598 lebih kecil dibandingkan dengan nilai rata-rata sebesar 

29,00.  

Selanjutnya, variabel komitmen profesional memiliki nilai rata-rata sebesar 55,18 lebih tinggi 

dibandingkan dengan kisaran ratarata teoritis 39,00. Kondisi ini memberikan arti bahwa alumni 

jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan BUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota 

Bengkulu telah memiliki komitmen yang baik terhadap pekerjaannya. Nilai standar deviasi variabel 

komitmen profesional sebesar 3,704 lebih kecil dibandingkan dengan nilai rata-rata sebesar 55,18. 

Variabel kepuasan kerja alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di Kota Bengkulu memiliki 

nilai rata-rata sebesar 42,50 lebih tinggi dari kisaran rata-rata teoritis 30,00. Hasil ini memberikan arti 

bahwa kepusan kerja karyawan sudah berada pada kategori tinggi (puas). Nilai standar deviasi 

variabel kepuasan kerja sebesar 2,990 lebih kecil dibandingkan dengan nilai ratarata sebesar 42,50. 

4.3. Hasil Analisis Regresi 

Dari hasil penelitian dan analisis data dengan menggunakan analisis regresi berganda, diperoleh 

hasil seperti pada Tabel 3. 
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Table 3. Hasil Analisis Regresi dan Pengujian Hipotesis 

Variabel Koef Nilai 

Koef 

Standard 

Error 

t-test Sig.  ket 

Persamaan : Y = α - β1X1 - β2X2 – β3X3 + e 

Konstanta  A 36,657     

Motivasi kerja β1 -0,305 0,057  5,368 0,000 Signifikan 

Komitmen Profesional Β2 -0,799 0,083  9,611 0,000 Signifikan 

Kepuasan Kerja Β3 -0,665 0,074  9,022 0,000 Signifikan 

Nilai F-hitung = 395,576 Sig. 0,000 

Nilai R2 = 0,909 Adjusted R2= 0,907 

 

Y = 36,657 - 0,305X1 – 0,799X2 – 0,665X3 

 

Interpretasi persamaan regresi yangdiperoleh adalah: 

• Nilai konstanta sebesar 36,657menunjukkan bahwa jikamotivasi kerja, komitmenprofesional dan 

kepuasan kerjasama dengan nol (0), makakeinginan berpindah (turnoverintention) alumni 

jurusanakuntansi yang telah bekerja diperusahaan BUMN danperusahaan pembiayaan di 

KotaBengkulu akan cenderung tinggidan tetap sebesar 36,657. 

• Koefisien b1 sebesar -0,305menunjukkan bahwa jikamotivasi kerja meningkat, makakeinginan 

berpindah (Turnoverintention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja diperusahaan BUMN 

dan perusahaan pembiayaan di KotaBengkulu akan menurun. 

• Koefisien b2 sebesar -0,799menunjukkan bahwa jikakomitmen profesional meningkat,maka 

keinginan berpindah (Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di 

perusahaan BUMN dan perusahaan pembiayaan diKota Bengkulu akan menurun. 

• Koefisien b3 sebesar -0,665 menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja meningkat, makakeinginan 

berpindah (Turnoverintention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja diperusahaan BUMN 

dan perusahaan pembiayaan di KotaBengkulu akan menurun.  

Berdasarkan Tabel 3 diketahui nilai F-hitung sebesar395,579 dengan nilai p-value sebesar0,000. Nilai 

signifikansi 0,000 <alpha 0,05. Hasil ini berarti bahwa model persamaan regresi yang digunakan 

dalam penelitian adalah fit(layak).Nilai adjusted R2 sebesar 0,907 yang berarti bahwa variasi 

peningkatan atau penurunan keinginan berpindah (Turnoverintention) alumni jurusan akuntansiyang 

telah bekerja di perusahaanBUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu dapat 

dijelaskanoleh variabel motivasi kerja,komitmen profesional dan kepuasankerja sebesar 90,7%. 

Sedangkansisanya 7,3% dipengaruhi oleh faktorlain yang tidak diteliti.  

Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa variabel independen memiliki kemampuan prediktif yang 

baik atas variabel dependen. 

4.4. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

keinginan berpindah (Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan 

BUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Jika nilai koefisien regresi yang diperoleh 

sebesar -0,305 yang berarti bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap keinginan berpindah (Turnover 

intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan BUMN dan perusahaan 

pembiayaan di Kota Bengkulu adalah negatif.  
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Pengaruh negatif motivasi kerja terhadap keinginan berpindah (Turnover intention) dikarenakan 

motivasi kerja merupakan faktor psikologis yang bersifat positif, sementara keinginan berpindah 

merupakan faktor psikologis yang kontradiktif dengan dampak dari motivasi. Oleh karena itu, 

tingginya motivasi akan mendorong karyawna untuk tetap bekerja di dalam perusahaan atau 

organisasi. Hal ini sejalan dengan teori motivasi Herzeberg, bahwa faktor motivasional dapat 

membuat seseorang bertahan atau meninggalkan organisasi (Robbins, 2015). Faktor-faktor motivasi 

intrinsik berkontribusi terhadap tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dalam pekerjaannya. 

Menurut Herzberg dalam penelitian Riley (2005) faktor yang termasuk dalam motivasi instrinsik 

antara lain Achievement (prestasi), Work itself (pekerjaan itu sendiri), Recognition (pengakuan), 

Possibility of growth (peluang pengembangan diri) sedangkan faktor yang termasuk dalam motivasi 

ekstrinsik antara lain Company policy (prosedur perusahaan), Work Conditions (kondisi atau suasana 

kerja), Work security (keamanan kerja), Salary (pendapatan), Relationship with peers (relasi kerja 

dengan rekan kerja), Relationship with supervisor (relasi kerja dengan pemimpin). Herzberg 

menemukan bahwa faktor motivasi ekstrinsik tersebut merupakan sumber dari ketidakpuasan kerja. 

Ketika seorang karyawan merasakan ketidakpuasan kerja menyebabkan timbulnya keinginan untuk 

mencari pekerjaan lain dan bahkan dapat berhenti dari pekerjaan  

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa komitmen profesional berpengaruh signifikan 

terhadap keinginan berpindah (Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di 

perusahaan BUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Nilai koefisien regresi yang 

diperoleh sebesar -0,799 yang berarti bahwa pengaruh komitmen profesional karyawan terhadap 

keinginan berpindah (Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan 

BUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu adalah negatif.  

Komitmen menunjukkan hasrat karyawan sebuah perusahaan dalam hal ini adalah auditor untuk 

tetap tinggal dan mengabdi pada organisasi atau perusahaan dimana ia bekerja (Amilin & Dewi, 

2008). Komitmen didefinisikan sebagai suatu keadaan seorang karyawan memihak pada suatu profesi 

atau organisasi tertentu beserta tujuantujuannya dan berniat memelihara keanggotaan dalam profesi 

maupun organisasi (Robbins, 2001: 140; Smith & Hall, 2008). Dengan demikian komitmen sangat 

diperlukan dalam kelangsungan hidup perusahaan. Smith & Hall (2008) mengemukakan tiga dimensi 

dari komitmen profesional yaitu Affective Professional Commitment (APC), terjadi ketika karyawan 

ingin menjadi bagian dari organisasi tersebut, karena adanya ikatan emosional. Dimensi yang kedua 

adalah Continuance Professional Commitment (CPC), merupakan kemauan individu untuk tetap 

bertahan dalam profesinya karena ia merasa tidak ada alternatif pekeraan lain. Dimensi ketiga adalah 

Normative Professional Commitment (NPC), dalam dimensi ini individu akan bertahan terhadap 

profesi mereka karena adanya kesadaran bahwa berkomitmen merupakan suatu keharusan bagi 

mereka  

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

keinginan berpindah (Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan 

BUMN dan perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Sedangkan nilai koefisien regresi yang 

diperoleh sebesar -0,665 yang berarti bahwa pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap keinginan 

berpindah (Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan BUMN dan 

perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu adalah negatif.  

Teori motivasi Dua Faktor yang diperkenalkan oleh Frederick Herzberg adalah teori yang 

membahas motivasi kerja dan kepuasan kerja. Teori motivasi Dua Faktor membedakan faktor antara 

motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi dari diri seseorang disebut motivasi intrinsik. Hal ini 

merupakan kesenangan pribadi karena melakukan hal tertentu (Yudhvir dan Sunita, 2012). Motivasi 

ekstrinsik adalah motivasi yang mendorong individu melakukan pekerjaan dari luar dirinya seperti 

gaji dan lainnya (Luthans, 2011). Individu yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung untuk 

bertahan dalam organisasi sedangkan individu yang merasa kurang puas dengan pekerjaannya akan 

memilih keluar dari organisasi (Witasari, 2009).  
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Kepuasan kerja berkaitan dengan individu dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja 

merupakan persepsi karyawan terhadap pekerjaannya tentang bagaimana pekerjaan tersebut dapat 

diselesaikan dengan baik (Luthans, 2006: 212). Kepuasan kerja selalu dihubungkan dengan berbagai 

aspek dalam perusahaan seperti produktivitas maupun kinerja. Dampak kepuasan kerja yang 

diungkapkan oleh berbagai ahli antara lain Robbins (2003) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja 

akan berpengaruh pada produktivitas, kemangkiran, tingkat perpindahan (Turnover) karyawan. 

Pernyataan Gibson (1996) juga mendukung kesimpulan Robbins bahwa kepuasan kerja dapat 

mempengaruhi tingkat kemangkiran (absenteeism), tingkat perpindahan (Turnover), serta kinerja 

karyawan (performance). Pendapat lain dinyatakan oleh Hasibuan (2002) yakni, tolak ukur tingkat 

kepuasan yang mutlak tidak ada karena setiap individu atau karyawan berbeda standar kepuasannya. 

5. Kesimpulan 

Bedasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, dapat 

dirangkum kesimpulan sebagai berikut:  

• Motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah (Turnover 

intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan BUMN dan perusahaan 

pembiayaan di Kota Bengkulu. Artinya, jika motivasi kerja semakin tinggi, maka keinginan 

berpindah semakin kecil.  

• Komitmen profesional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah 

(Turnover intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan BUMN dan 

perusahaan pembiayaan di Kota Bengkulu. Artinya, jika komitmen profesional semakin tinggi, 

maka keinginan berpindah semakin kecil. 

• Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah (Turnover 

intention) alumni jurusan akuntansi yang telah bekerja di perusahaan BUMN dan perusahaan 

pembiayaan di Kota Bengkulu. Artinya, jika kepuasan kerja semakin tinggi, maka keinginan 

berpindah semakin kec 
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