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Abstract

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor apa sajakan yang mempengaruhi turnover
intention. Target sampel studi ini yaitu karyawan divisi akuntansi Bank Pembangunan Daerah
(BPD) di Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 45 responden. Metode dalam penentuan sampel pada penelitian ini
dengan menggunakan metode purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan metode kuesioner. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa job insecurity,
job stress, dan konflik peran berpengaruh positif terhadap turnover intention. Sedangkan
kompetensi akuntansi berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Studi ini berkontribusi
terhadap literatur dan praktis, (1) Bagi pihak manajemen, penelitian ini mampu dijadikan
bahan pertimbangan dalam pengelolaan sumber daya manusia yaitu karyawan. Selain itu,
penelitian ini dapat dijadikan pedoman untuk mengetahui cara meningkatkan tingkat loyalitas
karyawan dalam bekerja secara efektif dan efisien. (2) Bagi peneliti selanjutnya, dari penelitian
ini mampu dijadikan bahan pedoman untuk melakukan penelitian bidang yang sama khususnya
terkait dengan faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi tinggi rendahnya turnover intention.

Kata kunci: turnover intention, faktor determinan

DETERMINING FACTORS AFFECTING TURNOVER
INTENTION

Abstract
This study aims to determine what factors influence turnover intention. The target sample for
this study is the accounting division employees of the Regional Development Bank (BPD) in the
Special Province of Yogyakarta. The number of samples used in this study were 45 respondents.
The method of determining the sample in this study used a purposive sampling method. Data
collection was carried out using a questionnaire method. The results of this study indicate that
job insecurity, job stress, and role conflict have a positive effect on turnover intention.
Meanwhile, accounting competence has a negative effect on turnover intention. This study
contributes to literature and practice, (1) For management, this research can be used as material
for consideration in the management of human resources, namely employees. In addition, this
research can be used as a guide to find out how to increase the level of employee loyalty in
working effectively and efficiently. (2) For future researchers, this research can be used as a
guideline for conducting research in the same field, especially related to the factors that
influence the level of turnover intention.
Keywords: turnover intention, determing factors
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PENDAHULUAN

Semakin pesatnya dunia usaha saat ini mengharuskan perusahaan untuk
melakukan pengelolaan secara tepat agar proses bisnis yang dijalankan tetap
bertahan dan tidak kalah saing dengan lawan bisnis. Menurut data Badan Pusat
Statistik (2017), Sensus Ekonomi pada tahun 2016 mengalami peningkatan
sebesar 17,51% (26,71 juta usaha) dari tahun 2006 (22,73 juta usaha). Tak hanya
itu, menurut data Badan Pusat Statistik (2017) pada tahun 2016 hingga 2017
jumlah wirusahawan di Indonesia kian meningkat masing-masing sebesar
1,67% dan 3,1%. Di tahun 2018 ini Menteri Koperasi dan UKM AAGHN,
Puspayoga, mengatakan bahwa jumlah wirausahawan di Indonesia sudah
menembus 7%, angka tersebut sudah diatas standar internasional yang
mematok sebesar 2% dari jumlah penduduk (Departemen Koperasi, 2018). Dari
jumlah peningkatan jumlah wirausahawan dari tahun ke tahun menyebabkan
persaingan bisnis pada era sekarang ini sangatlah ketat.

Bukanlah hal yang mudah untuk bisa selalu menjadi yang terdepan
diantara para pesaing bisnis pada suatu industri. Untuk itu diperlukan
treatment yang tepat diantaranya adalah perusahaan harus maksimal dalam
pengelolaan sumber daya yang dimiliki agar efektif dan efisien sehingga tidak
terjadi pemborosan sumber daya. Terdapat berbagai jenis sumber daya yang
dimiliki dan dikelola perusahaan salah satunya adalah sumber daya manusia
(SDM). Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang
memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan,
daya, dan karya (rasio, rasa, dan karsa) yang di mana potensi tersebut
berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan (Sutrisno,
2009). SDM merupakan aset penting perusahaan dan salah satu penunjang
untuk mempertahankan operasi bisnis perusahaan berjalan dengan lancar dan
mampu untuk bersaing. Oleh karena itu, perlu adanya persiapan yang matang
terkait tenaga kerja yang andal di dalam perusahaan agar mampu bekerja
secara baik dan optimal. Demi tercapainya kondisi itu, manajemen sumber
daya manusia sangat diperlukan di perusahaan, perusahaan wajib mengelola
SDM nya dengan baik agar apa yang dilakukan dapat memberikan kontribusi
yang baik bagi perusahaan secara efektif dan efisien. Manajemen sumber daya
manusia merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan
dan pengawasan kegiatan-kegiatan pendanaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya
manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat
(Handoko, 1996). Pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dimaksudkan
guna mengurangi tingginya intensitas turnover pada perusahaan.

Turnover intention adalah kecenderungan sikap atau tingkat dimana
seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau
mengundurkan diri secara suka rela dari pekerjaanya (Bluedorn, 2001). Dari
hasil Survei Gaji 2019 yang dilakukan oleh Mercer Talent Consulting &
Information Solution, perusahaan konsultan SDM global yang menjadi mitra
SWA, tingkat turnover talent dari seluruh industri masih tinggi yaitu mencapai
angka 8,4% namun presentase turnover tertinggi adalah pada dunia perbankan
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yaitu mencapai angka sebesar 16% (Prahadi, 2020). Oleh karena itu, perusahaan
perlu melakukan pengelolaan sumber daya manusia secara tepat. Bahkan
menurut survei perusahaan konsultan SDM global, Towers Watson, dalam
Global Workforce Study (GWS) yang meneliti 32.000 karyawan diseluruh dunia,
1.000 karyawan di Indonesia dari berbagai level menunjukkan tingginya angka
keinginan untuk perbindah kerja dan sebanyak 2/3 karyawan meninggalkan
perusahaan dimana tempat mereka bekerja dalam kurun waktu kurang lebih
dua tahun (Sindo News, 2016).

Apabila perusahaan sudah berhasil dalam mengelola sumber daya
manusia tentu akan berdampak terhadap penurunan biaya perusahaan. Jika
perusahaan tidak mengontrol ini dengan baik maka akan terjadi pemborosan
seperti recruitment karyawan secara terus-menerus karena kinerja karyawan
yang tidak dapat memberikan kontribusi baik terhadap perusahaan, kondisi ini
berlaku sebaliknya. Jika perusahaan tidak pandai dalam melakukan sumber
daya manusia maka akan berdampak terhadap menurunnya tingkat loyalitas
karyawan terhadap perusahaan yang bersangkutan dan tentu saja akan
meningkatkan turnover intentention atau keinginan berpindah kerja ke
perusahaan lain. Hal tersebut akan berdampak terhadap keberlangsungan
kegiatan operasi sebuah perusahaan.

Terdapat beberapa faktor yang menyebabkan timbulnya keinginan
karyawan untuk berpindah kerja ke perusahaan lain. Menurut penelitian Putra
& Mujiati (2016) menyatakan bahwa kompetensi merupakan faktor yang
menjadi penyebab karyawan berpindah, sedangkan menurut Mega Fristiyanti
(2017) komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention. Halimah,
Fathoni, dan Minarsih (2016) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh terhadap turnover intention. Menurut Kusriyani et al (2016) konflik
peran dan kelelahan emosional juga menjadi penyebab adanya turnover
intention. Berbeda dengan Kusriyani et al (2016) yang menyimpulkan bahwa
konflik peran berpengaruh negatif terhadap turnover intention dan Ida Ayu & I
Gusti Ayu Dewi (2016) yang menyimpulkan konflik peran berpengaruh positif
terhadap turnover intention, justru Mega Fristiyanti (2017) dan Apriyani (2016)
menyimpulkan bahawa konflik peran tidak berpengaruh terhadap turnover
intention.

Pada penelitian Monica dan Putra (2017) menyimpulkan bahwa adanya
pengaruh stres kerja, komitmen organisasional, dan kepuasan kerja terhadap
turnover intention. Apriyani (2016) juga menyimpulkan bahwa stres kerja
berpengaruh terhadap turnover intention. Namun pengaruh pada dua penelitian
tersebut yang menjadikan stres kerja sebagai variabel independen masih
terdapat perbedaan kesimpulan, yaitu Monica dan Putra (2017) menyimpulkan
bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention sedangkan
Apriyani (2016) menyimpulkan stres kerja berpengaruh negatif terhadap
turnover intention. Adanya inkonsistensi ini juga terjadi pada penelitian Dina
Eka (2018) dan Audina & Kusmayadi (2018). Dina Eka (2018) menyatakan
bahwa job insecurity berpengaruh negatif terhadap turnover intention sedangkan
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Audina & Kusmayadi (2018) menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh
positif terhadap turnover intention.

Pada penelitian Putra dan Mujiati (2016) juga menyimpulkan bahwa
kompetensi, kompensasi, serta motivasi kerja berpengaruh terhadap turnover
intention. Namun, peneliti yang melakukan penelitian untuk menguji apakah
terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap turnover intention khususnya
pada kompetensi akuntansi masih sangat jarang ditemui tidak seperti variabel
independen lainnya yang sudah disebutkan di atas. Dari adanya perbedaan
kesimpulan pada berbagai penelitian yaitu terkait dengan konflik peran, job
insecurity, dan job stress, serta terbatasnya peneliti yang menguji kompetensi
akuntansi terhadap turnover intention, maka peneliti akan menguji kembali
empat faktor tersebut terhadap turnover intention.

Job insecurity merupakan cerminan derajat kepada karyawan yang
merasakan pekerjaan mereka terancam dan merasakan tidak berdaya untuk
melakukan segala tentang itu (Ashford, 1989). Beberapa hal yang membuat
karyawan pada suatu perasaan tidak memiliki rasa aman (job insecurity) yaitu
status pegawai yang cenderung tidak stabil dan juga pendapatan perusahaan di
mana karyawan bekerja tidak dapat diramalkan yang di mana akan berdampak
terhadap ketidakstabilan gaji yang akan diterima oleh para pekerja baik dalam
segi jumlah maupun waktu pembayaran. Menurut Happiness Index Survey, salah
satu faktor yang membuat karyawan loyal terhadap tempat dimana ia bekerja
adalah reputasi perusahaan (Gideon, 2017) . Jika karyawan merasa aman dalam
melakukan pekerjaannya di suatu perusahaan tentu tingkat loyalitas para
pekerja terhadap perusahaan akan semakin meningkat. Kondisi inilah yang
perlu menjadi perhatian manajemen perusahaan agar selalu menciptakan rasa
aman kepada para pegawai sehingga akan meminimalisir tingginya tingkat
perputaran pegawai.

Menurut Soewandi (2003), stres kerja adalah suatu kondisi dimana
terdapat satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang berinreaksi dengan
pekerja sehingga menganggu kondisi fisiologis, dan perilaku. Stres kerja akan
muncul pada diri karyawan ketika terdapat gap antara kemampuan individu
dengan tuntutan dalam perkerjaannya. Salah satu hal yang seringkali menjadi
penyebab munculnya stres kerja adalah tingginya target yang ditetapkan oleh
atasan sehingga karyawan harus menanggung beban yang terlalu berat untuk
mencapai target tersebut. Apabila karyawan merasa stres karena kesulitan
mencapai target maka akan berpengaruh terhadap penurunan kinerja dan tentu
saja akan menganggu proses pengambilan keputusan.

Selain itu, kompetensi yang dimiliki oleh seorang karyawan atau
pegawai yang bekerja pada suatu perusahaan turut berpengaruh terhadap
turnover intention atau rasa ingin berpindah dari perusahaan tersebut. Tingkat
komptenesi yang dimiliki karyawan salah satunya dapat dilihat dari jabatan
yang ia miliki atau tanggung jawab yang ia emban selama bekerja. Menurut
Sutrsino (2011) komptenensi adalah perilaku, pengetahuan, keterampilan, dan
keahlian yang dimiliki oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan dan
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meningkatkan produktivitas perusahaan, maka karyawan yang bekerja
sebaiknya memiliki kompetensi sesuai pada bidangnya. Kondisi ini untuk
menghindari tidak produktifnya karyawan dalam mengerjakan tugasnya pada
suatu perusahaan. Jika kompetensi karyawan semakin optimal maka tugas
yang dibebankan akan semakin cepat selesai dan produktivitas perusahaan
tentu akan mengalami pengingkatan. Hal ini pun harus diatasi dengan
pelatihan karyawan dan berusahaan harus mengeluarkan biaya yang berlebih.

Konflik peran adalah situasi dimana harapan-harapan peran seseorang
pada saat yang bersamaan, baik dari individu sendiri maupun dari lingkungan,
tetapi bersifat bertentangan Milman & Goldman (1969). Konflik peran ini akan
muncul ketika terdapat harapan dari dua peran yang berbeda yang dimiliki
oleh individu. Contoh halnya adalah dalam pekerjaan, seorang wanita yang
profesional diharapkan untuk agresif, kompetitif, dan dapat menjalankan
komitmennya pada pekerjaan. Sedangkan jika berada di rumah, wanita sering
kali diharapkan untuk merawat anak, menyayangi dan menjaga suaminya.
Konflik peran ini akan menjadi penyebab stres pada individu sehingga akan
berdampak terhadap pencapaian tujuan seseorang. Apabila stres yang
diakibatkan oleh konflik peran ini terjadi secara berkepanjangan, maka kondisi
akan berdampak terhadap tingginya intensitas turnover pada suatu perusahaan.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian secara lebih dalam mengenai pengaruh job insecurity, job
stress, kompetensi akuntansi, dan konflik peran terhadap turnover intention.
Penelitian ini merupakan penelitian replikasi dari penelitian Audina &
Kusmayadi (2018). Perbedaan penelitian ini dari penelitian sebelumnya adalah
terletak pada jumlah variabel independen serta jenis responden. Pada
penelitian sebelumnya hanya terdapat dua jenis variabel independen yaitu job
insecurity dan job stress serta penelitian dilakukan pada Staff Industri Farmasi
Lucas Group Bandung. Oleh karena itu, penulis berinisiatif menambahkan dua
variabel lainnya, yaitu kompetensi akuntansi dan konflik peran.

Menurut Putra & Mujiati (2016) kompetensi berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Namun, peneliti menambahkan
kompetensi akuntansi sebagai variabel independen karena masih sedikit
peneliti yang meneliti kompetensi terhadap turnover intention. Oleh karena itu,
variabel ini menarik untuk dikaji lebih lanjut untuk dilihat pengaruhnya
terhadap turnover intention. Tak hanya itu, konflik peran juga ditambahkan
peneliti untuk melihat pengaruh terhadap variabel dependen. Hal ini dilakukan
karena konflik peran termasuk dalam kategori variabel yang inkonsisten, atau
masih adanya perbedaan kesimpulan antara penelitian yang satu dengan yang
lainnya.

Jika dilihat dari jenis responden, penelitian acuan meneliti pada Staff
Industri Farmasi Lucas Group Bandung. Penulis berinisiatif untuk
memunculkan adanya gap baru sehingga peneliti memilih tempat penelitian
yang berbeda yaitu pada karyawan Divisi Accounting yang bekerja pada
perusaahaan Bank Pembangunan Daerah (BPD) di Provinsi Daerah Istimewa
Yogyakarta. Banyaknya nominal uang yang dikelola oleh divisi accounting,
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membuat divisi tersebut harus dengan baik mencatatat segala aktivitas bisnis
yang dilakukan oleh perusahaan. Tak hanya itu, karyawan inilah yang
mengetahui dengan baik keadaan perusahaan karena merekalah yang mencatat
bagaimana dan untuk apa saja uang itu digunakan. Kondisi inilah yang
melatarbelakangi penulis untuk melakukan penelitian pada karyawan divisi
akuntansi pada Bank Pembangunan Daerah (BPD) di Provinsi Daerah Istimewa
Yogyakarta.

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Teori Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia erat kaitannya dengan pengelolaan sumber
daya manusia atau yang biasa disebut dengan pegawai atau karyawan dalam
perusahaan. Karyawan adalah potensi yang dapat digerakkan untuk mewujudkan
eksistensi organisasi, selain itu juga merupakan aset yang berfunfsi sebagai modal
non material yang dapat mendongkrak eksistensi organisasi (Nawawi, 2011).
Menurut Mathis & Jackson (2012) menyatakan bahwa sumber daya manusia atau
MSDM merupakan ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efisien dalam penggunaan kemampuan manusia agar dapat
mencapai tujuan di setiap perusahaan. Selain itu, menurut Bohlander dan Snell (2010)
manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu yang mempelajari bagaimana
memberdayakan karyawan dalam perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja,
mengembangkan para karyawan yang mempunyai kemampuan agar lebih
kompeten, mengidentifikasi suatu pendekatan untuk dapat mengembangkan kinerja
karyawan dan memberikan imbalan kepada mereka atas usaha dalam bekerja.
Manajemen sumber daya manusia wajib diterapkan di setiap perusahaan agar
terus berkembang. Hal ini dikarenakan keberhasilan suatu organisasi dapat tercermin
dari kinerja para karyawan, untuk itu dibutuhkan karyawan yang mampu
berkomitmen pada perusahaan. Komitmen sumber daya manusia ditentukan oleh
manajemen sumber daya manusia yang memiliki pengembangan karir kerja sesuai
dengan sikap, pengetahuan, keterampilan, dan keahlian dalam menghadapi
dinamika kerja yang terus maju dan kompetitif dalam menghadapi berbagai
kesenjangan serta permasalahan pada suatu organisasi (Nelson, 2004).
Hasibuan (2013) mengemukakan bahwa peranan sumber daya manusia yaitu:
1. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan kerja yang efektif sesuai dengan
kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job specification, dan job
evaluation.
2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan asas the
right man in the right job.
3. Menetap program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan pemberhentian.
4. Memperkirakan keadaan perokonomian pada umumnya dan perkembangan
perusahaan pada khususnya.

Job Insecurity dan Turnover Intention

Job Insecurity adalah ketidakamanan kerja yang dirasakan oleh karyawan yang
dimana kondisi tersebut dapat menyebabkan karyawan keluar dari tempat mereka
bekerja. Perasaan tidak aman akan memberikan dampak negatif terhadap perusahaan.
Tingginya turnover intention yang disebabkan oleh job insecurity akan menyebabkan
terganggu kegiatan operasional perusahaan. Job insecurity dapat muncul karena going
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concern perusahaan terganggu sehingga karyawanpun merasa gelisah, tercancam, serta
cemas terhadap kehidupan individu dikemudian hari jika terus bekerja di perusahaan
yang bersangkutan. Pemikiran ini revelan dengan teori manajemen sumber daya
manusia yang dikemukakan oleh Hasibuan (2013) yang menyatakan bahwa
perusahaan perlu dalam memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan
perkembangan perusahaan pada khususnya. Hingga tahun 2017, ketidakamanan kerja
atau job insecurity di ASEAN. Menurut Financial Times Confidential Research (FTCR),
22,8% responden di lima negara Asia Tenggara mengkhawatirkan keamanan pekerjaan
mereka dalam enam bulan kedepan. Angka tersebut meningkat 2,5 poin persentase
dibandingkan pada hasil survei akhir April 2015 (Wahyudi, 2017).

Pernyataan tersebut diperkuat oleh hasil penelitian Halimah et al (2016) dan
Septiari & Ardana (2016) yang menyimpulkan bahwa job insecurity berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis
yang dapat dirumuskan adalah:

Ha: Job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention

Job Stress dan Turnover Intention

Job stress atau stres kerja merupakan kondisi tegang yang dialami oleh
seseorang yang dimana kondisi tersebut mampu mempengaruhi kondisi
seseorang, proses berpikir, serta emosi suatu individu (Handoko, 2008). Jika
keadaan ini terus menerus terjadi secara berkelanjutan maka akan
menimbulkan stres berlebih yang akan dirasakan oleh individu tersebut dan
juga akan menganggu seseorang dalam melaksanakan peran dan tugasnya
masing-masing.

Bagi perusahaan, kondisi ini pun akan memberikan dampak negatif.
Karyawan yang merasakan stres dalam bekerja di suatu perusahaan akan
cenderung menimbulkan tingkah laku yang tidak biasa, contohnya seperti
meningkatnya tingkat kemalasan dalam bekerja, menjadi mudah marah, dan
tentunya tidak dapat bekerja dengan sebagaimana mestinya. Karyawan yang
mengalami stres akan menjadi nervous dan merasakan kekuatiran kronis
sehingga mereka akan menjadi marah-marah, agresif, tidak relax, dan juga akan
memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif sehingga para karyawan dalam
melakukan pekerjaan tidak akan efektif dan efisien (Malayu, 2012). Pemikiran
ini relevan dengan teori sumber daya manusia yang dikemukakan oleh Mathis
& Jackson (2012) yang menyatakan bahwa pengelolaan sumber daya manusia
diperlukan agar tujuan perusahaan dapat tercapai secara efektif dan efisien.
Menurut Director and Chief Marketing Officer Cigna Indonesia, Ben Furneaux,
pekerjaan merupakan penyumbang utama rasa stres (Cigna, 2017). Jika hal ini
dibiarkan oleh perusahaan ataupun perusahaan tidak dapat melakukan
pengelolaan secara tepat maka aktivitas perusahaan akan terganggu. Oleh
karena itu, kondisi ini perlu menjadi perhatian setiap perusahaan untuk
melakukan pengelolaan khususnya pada sumber daya manusia dengan baik.

Penjelasan yang sudah dikemukakan di atas diperkuat oleh hasil
penelitian.  Khaidir & Sugiati (2016) dan Audina & Kusmayadi (2018)
menyatakan pada penelitiannya bahwa stres kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention, yang artinya bahwa semakin karyawan
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merasakan stres pada pekerjaannya yang dilakukan di tempat perusahaan
dimana ia bekerja maka tingkat intensitas turnover akan semakin tinggi.
Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis merumuskan hipotesis sebagai
berikut:

Ho. Job stress berpengaruh positif terhadap turnover intention

Kompetensi Akuntansi dan Turnover Intention

Terciptanya produktivitas perusahaan salah satunya ditunjang oleh
sektor sumber daya manusia yang berkompeten. Menurut survei yang
dilakukan oleh Bisnis Indonesia dalam Kompas (2016) 43,6% responden menilai
kualitas sumber daya manusia di indonesia tidak kompetitif. Kondisi ini tentu
akan menjadi bencana bagi perusahaan di Indonesia. Semakin rendahnya
kompetensi yang dimiliki oleh karyawan maka semakin rendah pula
produktivitas perusahaan. Apabila produktivitas perusahaan meningkat tentu
margin atau laba yang diperoleh perusahaan tersebut juga akan meningkat.
Oleh karena itu, perusahaan perlu merekrut dan mempertahankan karyawan
yang berkompeten pada bidangnya khususnya dalam penelitian ini
berkompeten dalam hal akuntansi atau keuangan. Pemikiran ini didukung oleh
teori terkait dengan manajemen sumber daya manusia yang dikemukakan oleh
Hasibuan (2013). Penempatan kerja yang efektif dengan kebutuhan perusahaan
berdasarkan job description, job specification, job evaluation, serta asas the right man
in the right job merupakan hal yang terpenting untuk membantu perusahaan
dalam mewujudkan tujuannya.

Menurut Menteri Ketenagakerjaan, M. Hanif Dhakiri dalam Metro News
menyampaikan bahwa hingga saat ini kompetensi SDM di Indonesia masih
sangat rendah (Purba, 2018). Kondisi ini menyebabkan Negara Indonesia over
supply di level bawah, sedangkan level menangah ke atas tenaga kerja di
Indonesia cenderung kekurangan. Tak hanya itu, tiga sampai empat orang dari
sepuluh orang karyawan tidak bekerja sesuai pada bidangnya atau miss-match
(Purba, 2018). Jika hal ini terus terjadi dalam waktu panjang maka margin
perusahaan pun ikut menurun dan akan berdampak secara makro terhadap
perkonomian Indonesia.

Pernyataan para ahli di atas diperkuat oleh hasil penelitian yang
dilakukan oleh Putra & Mujiati (2016) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin karyawan mempunyai pengetahuan dan
keterampilan dalam bekerja maka turnover intention atau keinginan untuk
pindah pekerjaan semakin rendah, kondisi ini berlaku sebaliknya. Semakin
rendah seseorang dalam hal kompetensinya maka akan semakin repot dalam
menyelesaikan pekerjaannya dan memunculkan pikiran untuk berpindah
tempat bekerja. Oleh karena itu, dari penjelasan diatas hipotesis yang dapat
dirumuskan ialah:

Hs: Kompetensi akuntansi berpengaruh negatif terhadap turnover intention
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Konflik Peran dan Turnover Intention

Konflik peran merupakan kondisi yang terjadi pada seseorang ketika
dihadapkan dengan pertentangan perilaku maupun pola pikir karena adanya peran
yang berlainan sehingga individu tersebut kesulitan dalam melakukan tindakan atau
sulit dalam pengambilan keputusan. Konflik peran ini akan muncul ketika seseorang
memiliki peran ganda atau lebih yang harus dijalankan pada waktu yang bersamaan.
Jika individu yang bersangkutan merasa tidak nyaman dalam kondisi ini, maka akan
menyebabkan turunnya kemauan atau motivasi dalam bekerja.

Sebagai contoh, seorang wanita (karyawan) yang sudah menikah dan memiliki
anak diharuskan untuk menjalankan tiga peran sekaligus dalam waktu bersamaan
yaitu sebagai karyawan dalam perusahaan, seorang istri, dan seorang ibu. Jika
kemampuan dalam menjalankan perannya tidak mampu dilakukan dengan baik maka
akan menyebabkan kendala. Di perusahaan, ia dituntut untuk menjadi pegawai yang
tunduk pada atasan dan pekerja keras, namun disatu sisi ia juga dituntut untuk
memperhatikan suami dan tumbuh kembang sang buah hati. Jika ia tidak mampu
menjalankan perannya dengan baik secara bersama-sama maka karyawan tersebut
akan merasa jenuh, menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja serta kinerja
karyawan akan menurun. Selain itu, jika hal ini terus berlanjut maka akan
memunculkan pikiran untuk resign dari perusahaan dimana ia bekerja.

Pemikiran ini relevan dengan teori manajemen sumber daya manusia yang
dikemukakan oleh Hasibuan (2013) yang menjelaskan bahwa kegiatan mempersatukan
kepentingan perusahaan dengan kebutuhan karyawan adalah hal penting agar
terciptanya kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. Jika perusahaan
mengerti apa yang dirasakan oleh karyawannya dan mengerti apa konflik apa yang
terjadi pada setiap karyawan tentu perusahaan akan menemukan jalan keluar dari
permasalahan tersebut agak bisa menekan angka turnover intention. Penjelasan tersebut
juga diperkuat oleh hasil penelitian. Ayu & Adnyani (2016) menyimpulkan bahwa
work family conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention. Simpulan ini
mengindikasikan bahwa semakin tingginya konflik peran yang dialami oleh individu
maka keinginan untuk keluar dari pekerjaannya akan semakin meningkat juga. Dari
uraian yang telah dijelaskan maka peneliti dapat merumuskan hipotesis sebagai
berikut:

Ha: Konflik peran berpengaruh positif terhadap turnover intention

Kerangka Model Penelitian
Kerangka model penelitian yang menggambarkan hubungan antara variabel
independen, variabel pemoderasi dan variabel dependen disajikan pada gambar 1:
Independen Dependen

4 A

Job Insecurity

\ J

Job Stress

. . Turnover Intention
Kompetensi Akuntansi

Konflik Peran

\ J

Gambar 1. Model Penelitian
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METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan divisi
accountinng perusahaan Bank Pembangunan Daerah (BPD) di Provinsi Daerah

Istimewa Yogyakarta. Menurut Dr Muazaroh SE MT dalam Kompasiana (2016)

menyatakan bahwa Bank Pembangunan Daerah atau BPD merupakan kelompok

perbankan yang paling efisien dari sudut profit maupun biaya berdasarkan seluruh
kategori bank di Indonesia. Bank BPD ini juga merupakan perusahaan perbankan yang
menjadi percontohan bagi manajer bank lainnya untuk memperbaiki kinerja
efisiensinya. Wakil Sekjen Asbanda yang juga menjabat sebagai Direktur Bank

Sulsebar, Elling Tjandra, dalam Kompasiana (2016) memaparkan bahwa BPD memiliki

fungsi unik selain menjalankan fungsinya sebagai bank namun juga sebagai agent of

regional development atau agen perubahan di suatu daerah yang mana fungsi ini tidak
dimiliki perbankan lain selain bank BPD. Hingga saat ini, kekuatan 26 BPD di seluruh

Indonesia dapat disejajarkan dengan empat bank besar lainnya seperti Mandiri, BRI,

BCA, dan BNI (Kompasiana, 2016). Selama 21 tahun Bank BPD DIY mendapatkan

kinerja yang sangat bagus. Kondisi ini dibuktikan dengan diraihnya reward dari

majalah Infobank dalam ajang Infobank Awards 2017.

Kriteria-kriteria yang digunakan dalam penelitian ini untuk mennetukan
sampel adalah sebagai berikut:

1. Merupakan karyawan aktif yang bekerja pada perusahaan Bank Pembangunan
Daerah (BPD) di Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta dengan penempatan pada
divisi accounting.

2. Karyawan yang mempunyai masa kerja minimal 3 bulan. Menurut Engineering
Career Center UGM atau biasa disebut dengan ECC UGM dalam Career News
(2013), 77% karyawan memerlukan waktu tiga sampai enam bulan untuk bisa
menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja barunya.

Peneliti akan membagikan 45 kuesioner kepada masing-masing karyawan
divisi akuntansi di seluruh Bank BPD di Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Berikut
merupakan lokasi-lokasi Bank BPD di Provinsi Yogyakarta:

Tabel 1. Lokasi Bank Pembangunan Daerah Provinsi Yogyakarta

No Alamat Bank BPD di DIY Jumlah Karyawan
Akuntansi
1 Bank BPD DIY 5
J1. Tentara Pelajar No 7, Bumijo, Jetis,
Yogyakarta
2 Kantor Cabang Pembantu Kalasan 4
J1. Yogya-Solo Km 14, Kalasan, Sleman
3 Kantor Cabang Pembantu Pakem 4
J1. Kaliurang Km 17, Pakem, Sleman
4 Kantor Cabang Pembantu 4
Condongcatur
JI. Ringroad Utatara, Mancasan Kidul,
Depok, Sleman
5 Kantor Cabang Pembantu Godean 4
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J1. Godean, Sidoagung, Godean,
Sleman
6 Kantor Cabang Pembantu Gamping 4
Kompleks Ruko Plemgurih Kav. 7,
Banyuraden, Gamping, Sleman
7 Kantor Cabang Pembantu Tempel 4
J1. Magelang Km 17, Margorejo,
Tempel, Sleman
8 Kantor Cabang Pembantu Mlati 4
J1. Kebon Agung Km 3, Tlogoadi,
Mlati, Sleman
9 Kantor Cabang Pembantu Ngaglik 4
Gentan, J1. Kaliurang, Ngaglik, Sleman
10 Kantor Cabang Pembantu 4
Maguwoharjo
Stan, Maguwoharjo, Depok, Sleman
11 Kantor Cabang Pembantu Prambanan 4
Komplek Ruko Prambanan No 7
Ledoksari, Bukoharjo, Prambanan,
Sleman
Jumlah kuesioner yang dibagikan 45

Data dan Metode Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan data primer untuk memperoleh
data penelitian yaitu dengan cara menanyakan (memberi kuesioner) secara langsung
ke objek individu atau responden yaitu karyawan divisi akuntansi yang bekerja pada
Bank Pembangunan Daerah baik kantor pusat maupun kantor cabang di Provinsi
Daerah Istimewa Yogyakarta. Metode yang digunakan pada kuesioner adalah metode
tertutup, yaitu pilihan jawaban sudah ditentukan terlebih dahulu oleh peneliti serta
responden tidak diberikan alternatif jawaban.

Variabel Penelitian dan Pengukuran

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan dua jenis variabel ini yaitu variabel
dependen dan variabel independen. Variabel dependen yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu furnover intention (Y). Sedangkan untuk variabel independen yang
akan diteliti sebanyak empat variabel yaitu job insecurity (Xi), job stress (Xa),
kompetensi akuntansi (X3), dan konflik peran (X4). Berikut pengukuran masing-masing
variabel:

Variabel dependen
Turnover intention adalah keinginan karyawan yang bekerja pada suatu unit kerja
untuk berhenti atau keluar dari tempat kerjanya. Menurut Audina & Kusmayadi (2018)
turnover intention dapat diukur dengan berbagai indikator, indikator tersebut adalah:
a. Pikiran untuk keluar dari perusahaan karena situasi perusahaan yang dirasa kurang
nyaman. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah responden tersebut

_
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memiliki pikiran untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja sekarang atau
tidak.

b. Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain karena ketidakmampuan
perusahaan untuk memenuhi kebutuhan karyawannya. Indikator ini diukur dari
tanggapan responden apakah memiliki keinginan untuk mecari lowongan
pekerjaan lain atau tidak.

c. Adanya keinginan dari karyawan untuk mencari pekerjaan lain dalam beberapa
bulan mendatang yang dianggap lebih baik dari pekerjaan sebelumnya. Indikator
ini diukur dari tanggapan responden apakah memiliki keinginan untuk
meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan mendatang atau tidak.

Dalam penelitian ini, terdapat tiga item pernyataan yang diadaptasi dari Audina

& Kusmayadi (2018), yaitu: (1) Saya sering berpikir untuk keluar dari tempat kerja ini;

(2) Saya berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain; (3) Saya akan

meninggalkan tempat kerja ini dalam waktu dekat. Selain itu, peneliti menggunakan

skala likert ordinal 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 4 (sangat setuju) menguji
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen yang diadaptasi dari

penelitian Audina & Kusmayadi (2018).

Variabel Independen
Dalam penelitian ini terdapat empat variabel independen yaitu job insecurity, job
stress, kompetensi akuntansi, dan konflik peran. Berikut adalah pengukuran masing-
masing variabel independen:
1. Job Insecurity
Job insecurity adalah perasaan khawatir ataupun terancam yang dirasakan oleh
karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan atau organisasi karena kondisi atau
situasi perusahaan yang tidak menentu sehingga karyawan merasa cemas terhadap
karir di masa datang yang akan ia hadapi dikemudian hari. Untuk mengukur
seseorang merasakan job insecurity atau tidak, peneliti menggunakan beberapa

indikator berdasarkan penelitian terdahulu menurut Audina & Kusmayadi (2018),

indikator tersebut yaitu:

a. Arti pekerjaan bagi indvidu. Pekerjaan dapat dikatakan memiliki arti penting
bagi karyawan maka pekerjaan tersebut memiliki nilai positif terhadap
perkembangan karirnya. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah
pekerjaan yang diberikan memiliki arti yang besar atau tidak bagi masing-
masing karyawan.

b. Tingkat ancaman yang dirasakan karyawan terhadap aspek-aspek pekerjaannya,
apakah karyawan tersebut memiliki tingkat ancaman yang besar atau tidak
dalam pekerjaannya. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah
dapat menyelesaikan tugas dengan baik atau tidak walau ada ancaman yang
dirasakan karyawan tersebut mengenai aspek-aspek pekerjaan.

c. Tingkat kemungkinan terjadinya ancaman yang kemungkinan terjadi dan
mempengaruhi keseluruhan kerja individu. Indikator ini diukur dari tanggapan
responden apakah merasa terancam terkait kemungkinan yang terjadi dan
mempengaruhi keseluruhan kerja karyawan.

d. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi
setiap peristiwa tersebut merupakan potensi dari setiap persitiwa yang terjadi di
dalam perusahaan yang terkait dengan kepentingan-kepentingan yang dirasakan
baik bagi dirinya. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah
merasakan kepentingan-kepentingan mengenai potensi setiap peristiwa.

_
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e. Tingkat ancaman terhadap pekerjaan pada tahun berikutnya merupakan
seberapa besar tingkat ancaman yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan
mereka pada tahun di masa yang akan datang. Indikator ini diukur dari
tanggapan responden apakah mereka merasa terancam terhadap pekerjaan pada
tahun berikutnya atau tidak.

Terdapat lima item pernyataan yang diadaptasi dari Audina & Kusmayadi
(2018), yaitu: (1) Saya merasa pekerjaan ini memiliki arti penting dalam
perkembangan karir; (2) Saya merasa terancam mengenai aspek-aspek pekerjaan;
(3) Saya merasa adanya ancaman yang kemungkinan terjadi dan mempengaruhi
pekerjaan saya; (4) Saya merasa memiliki kepentingan-kepentingan tertentu
mengenai potensi dari setiap peristiwa yang terjadi di dalam perusahaan; (5) Saya
merasa terancam terhadap pekerjaan pada tahun berikutnya. Dalam penelitian ini,
peneliti menggunakan skala likert ordinal 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 4
(sangat setuju) pada masing-masing item pernyataan yang diadaptasi dari
penelitian Audina & Kusmayadi (2018).

2. Job Stress

Menurut Hanim (2016) stres kerja merupakan ketegangan atau proses
psikologi yang disebabkan karena tekanan baik secara tuntutan fisik maupun
psikologis karyawan yang dapat menyebabkan emosi tidak stabil serta perasaan
yang tidak tenang dan berdampak terhadap menurunnya produktivitas kerja. Stres
kerja atau job stress menurut Septiari & Ardana (2016) dapat diukur dari
kemampuan karyawan menghadali masalah yang berkaitan dengan pekerjaannya,
dan untuk mengukur itu dapat dilihat dari berbagai indikator, diantaranya adalah:
a. Beban kerja yang berlebihan yaitu beban kerja yang diberikan kepada karyawan

oleh atasannya yang melebihi batas kemampuan dan melebihi tanggung jawab
pekerjaan tersebut. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah
respoden yang bersangkutan merasa berat dengan beban kerja yang diberikan
oleh pimpinan atau tidak.

b. Tekanan atau desakan waktu untuk menyelesaikan pekerjaan. Kondisi ini
berkaitan dengan tekanan atau desakan terhadap karyawan terkait waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan. Indikator ini diukur dari tanggapan responden apakah
merasa terbebani oleh tekanan atau desakan waktu untuk menyelesaikan
pekerjaan atau tidak.

c. Umpan balik tentang pelaksanaan pekerjaan yang tidak memadai. Hal ini
berkaitan dengan respon dari atasan langsung terhadap pekerjaan yang
dibutuhkan oleh karyawan. Indikator ini diukur dari umpan balik tentang
pelaksanaan pekerjaan yang tidak memadai.

d. Tidak ada wewenang yang cukup untuk melaksanakan tanggung jawab. Kondisi
ini merupakan keterbatasan wewenang yang dimiliki karyawan dalam
melaksanakan tanggung jawab pekerjaannya. Indikator ini diukur dari
tanggapan responde apakah dapat menyelesaikan tugas dengan baik atau tidak
walau tidak ada wewenang yang cukup untuk melaksanakan tanggung jawab.

e. Berbagai bentuk perubahan dalam organisasi yang berkaitan dengan dinamika
yang terjadi pada organisasi tempat karyawan berada. Indikator ini diukur dari
tanggapan responden apakah responden tersebut bisa beradaptasi atau tidak
dengan setiap perubahan yang ada pada perusahaan dimana ia bekerja.

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan lima item pernyataan yang
diadaptasi dari Septiari & Ardana (2016), yaitu: (1) Saya merasa terbebani dengan
beban kerja yang belebihan; (2) Saya merasa tertekan atau terdesak terkait waktu

_
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dalam menyelesaikan pekerjaan; (3) Saya merasa kurang mendapat umpan balik

dari pemimpin tentang pelaksanaan pekerjaan yang tidak memadai; (4) Saya

merasa tidak ada wewenang yang cukup untuk melaksanakn tanggung jawab
dalam bekerja; (5) Saya merasa mampu beradaptasi dengan baik terhadap berbagai
bentuk perubahan dalam perusahaan. Selain itu, peneliti menggunakan skala likert
ordinal 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 4 (sangat setuju) yang diadaptasi dari
penelitian Septiari & Ardana (2016) menguji pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen.
3. Kompetensi Akuntansi

Robotham dan Jubb (1998) dalam Putra & Mujiati (2016) menyatakan
kompetensi adalah perilaku, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki oleh
seseorang. Menurut Sutrsino (2011) pengukuran kompetensi dapat dilihat dari
berbagai indikator dan indikator ini pun dipakai untuk mengukur kompetensi yang
dilakukan oleh Putra & Mujiati (2016), diantaranya adalah:

a. Pengetahuan (knowledge). Pengetahuan atau knowledge adalah kesadaran dalam
bidang kognitif yang dimana seseorang harus mampu melakukan pembelajaran
yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada pada perusahaan. Indikator ini
dapat diukur dari persepsi responden mengenai pengetahuan pembelajaran
yang dimiliki responden sesuai bidang kerjanya yaitu berkaitan dengan
akuntansi.

b. Pemahaman (understanding), ialah kedalaman kognitif dan afektif yang dimiliki
oleh individu dimana individu tersebut melaksanakan pembelajaran namun
harus juga mempunyai pemahaman yang baik terhadap karakteristik dan
kondisi kerja yang afektif serta efisien yang diberikan oleh pimpinan pada suatu
perusahaan. Pemahaman ini diukur dari persepsi responden mengenai
pemahaman kerja yang diberikan oleh pimpinan mereka.

c. Kemampuan (skill). Kemampuan atau skill ialah sesuatu yang dimiliki oleh
individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepada
individu tersebut. Karyawan pun dituntut untuk memilih metode kerja yang
dianggap lebih efektif dan efisien sehingga dapat meningkatkan produktivitas.
Kemampuan ini diukur dari persepsi responden mengenai kemampuan yang
baik dalam melaksanakan pekerjaannya yang telah ditentukan oleh perusahaan
sesuai dengan kompetensinya yaitu berkaitan dengan pengelolaan keuangan
ataupun akuntansi.

d. Nilai (value) ialah suatu standar perilaku yang telah diyakini dan secara
psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Nilai merupakan standar
perilaku karyawan dalam melaksanakan tugasnya secara jujur dan terbuka. Nilai
ini dapat diukur dari persepsi responden mengenai perilaku jujur dalam
mengerjakan pekerjaannya untuk mencapai tujuan perusahaan.

e. Sikap (attitude) yaitu perasaan atau reaksi terhadap suatu rangsangan masalah
yang muncul dalam perusahaan maupun dari luar perusahaan yaitu perasaan
terhadap kenaikan gaji dan reaksi terhadap krisis ekonomi. Indikator ini diukur
melalui persepsi responden dalam mengatasi rangsangan masalah pekerjaan
yang muncul dari dalam maupun luar perusahaan.

f. Minat (interest). Minat atau interest merupakan kecenderungan seseorang untuk
melaksanakan suatu pekerjaan tanpa adanya tuntutan. Indikator minat ini dapat
diukut dari persepsi responden melakukan pekerjaan secara senang tanpa
adanya tuntutan dari perusahaan.

_
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Peneliti menggunakan enam item pernyataan yang diadaptasi dari penelitian
Putra & Mujiati (2016), yaitu: (1) Saya memiliki pengetahuan yang baik sesuai
bidang pekerjaan saya yaitu akuntansi; (2) Saya memahami dengan baik apa yang
diperintahkan oleh atasan; (3) Saya memiliki kemampuan dalam melaksanakan
pekerjaan yang telah ditentukan oleh perusahaan yang berkaitan dengan akuntansi;
(4) Saya selalu terbuka dan jujur terhadap pekerjaan yang telah dilakukan; (5) Saya
mampu mengatasi permasalahan yang dihadapi dalam pekerjaan; (6) Saya senang
melakukan pekerjaan ini. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan skala likert
ordinal 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 4 (sangat setuju) pada masing-masing
item pernyataan yang diadaptasi dari penelitian Putra & Mujiati (2016).

4. Konflik Peran

Menurut Kusriyani et al (2016) menyatakan peran adalah suatu posisi yang
dimana posisi tersebut mempunyai harapan yang berkembang dari norma yang
dibangun. Seorang individu seringkali mempunyai peran ganda dalam
kehidupannya, contohnya seperti karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan
secara bersamaan juga mempunyai peran dalam keluarganya atau di
lingkungannya. Adanya peran ganda ini sering menimbulkan konflik dalam diri
karyawan yang bersangkutan dan memunculkan niat untuk keluar dari perusahaan
dimana ia bekerja.

Dalam penelitian (Arviana & Muchsinati, 2016) variabel konflik peran dapat
diukur dengan menggunakan:

a. Time-based conflict, yaitu tuntutan waktu pekerjaan kantor yang membawa
kesulitan untuk mengurus rumah tangga, keluarga, dan tanggung jawab pribadi.
Indikator ini dapat diukur melalui persepsi responden mengenai pekerjaannya
yang mempengaruhi peran responden tersebut sebagai pasangan dan/atau
orangtua.

b. Strain-based conflict, yaitu tekanan yang timbul karena sesuatu yang ingin
dilakukan di rumah namun tidak dapat dilakukan karena adanya tuntutan
pekerjaan yang harus diselesaikan sehingga kondisi ini dapat menimbulkan
stres. Indikator ini diukur melalui persepsi responden terakit dengan
pekerjaannya yang memiliki efek negatif pada kehidupan pribadi responden.

. Behavior-based conflict, yaitu perilaku secara khusus yang dibutuhkan oleh salah
satu peran (baik pekerjaan maupun keluarga) sehingga membuat individu
mengalami kesulitan dalam memenuhi kebutuhan peran lainnya, dan kondisi ini
mengharusnya individu tersebut merubah waktu beraktivitas maupun bersantai
dengan keluarganya akibat kewajiban terhadap pekerjaan kantor. Indikator ini
diukur melalui jawaban responden terkait jam kerja yang sering bertentangan
dengan kehidupan pribadinya atau tidak.

Dalam pengukuran indikator variabel ini, menurut adaptasi dari penelitian
Arviana & Muchsinati (2016), terdapat tiga item yaitu: (1) Pekerjaan saya
mempengaruhi peran saya sebagai pasangan dan/atau orangtua; (2) Pekerjaan saya
memiliki efek negatif pada kehidupan pribadi saya; (3) Jadwal kerja saya sering
bertentangan dengan kehidupan pribadi saya. Pada penelitian ini, peneliti
menggunakan skala likert ordinal 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan 4 (sangat
setuju) pada masing-masing item pernyataan yang diadaptasi dari penelitian
Arviana & Muchsinati (2016).
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Metode Analisis Data
Metode yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah
analisis regresi berganda dengan rumus sebagai berikut:
Y =a+biX;+baXo+bsXs+beXy+e

Keterangan:

Y = Turnover Intention

a = Konstanta

b = Koefisien

X1 = Job Insecurity

X2 = Job Stress

X3 = Kompetensi Akuntansi
Xy = Konflik Peran

Adapun kriteria pengujian hipotesis adalah Ho ditolak jika nilai signifikansi t <a = 5%
dan koefisien regresi mempunyai arah sesuai dengan yang diprediksi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan model regresi linear berganda
disajikan pada tabel 2 berikut:
Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis
Y =2,523 + 0,126X; + 0,140X> -0,190X5 + 0,201X4

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,523 0,397 6,352 | 0,000
Job Insecurity (X1) 0,126 0,056 0,301 2,234 | 0,031
Job Stress (X2) 0,140 0,053 0,351 2,262 | 0,012
Kompetensi Akuntansi -0,190 0,077 -0,248 -2,449 | 0,019
(X3)
Konflik Peran (X4) 0,201 0,064 0,323 3,156 | 0,003

(Sumber: data diolah 2023)
Adapun pembahasan hasil pengujian hipotesis dijelaskan sebagai berikut:

Pengaruh Job Insecuiry terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian hipotesis pertama atau H; yang menyatakan bahwa job
insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention didukung. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi job insecurity yang dirasakan karyawan maka kemungkinan
karyawan untuk keluar dari perusahaan juga akan semakin tinggi. Hal ini
diindikasikan oleh koefisien job insecurity sebesar 0,031 dan signifikasni t sebesar 2,234.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Halimah et al (2016),
Septiari & Ardana (2016), dan Audina & Kusmayadi (2018) yang menyimpulkan
bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Job insecurity adalah ketidakamanan kerja yang dialami oleh karyawan yang
bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan. Ketidakamanan ini berasal dari
keberlangsungan perusahaan atau going concern perusahaan yang dinilai bermasalah.
Permasalahn ini akan berakibat secara langsung kepada karyawan perusahaan
tersebut seperti ketidakstabilan jumlah atau nominal gaji yang diterima serta
pembayaran yang sering terlambat. Oleh karena itu, apabila hal ini terjadi maka
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karyawan yang bekerja akan merasa gelisah, cemas, serta merasa terancam terhadap
kehidupan yang mereka alami di kemudian hari. Adanya job insecurity ini akan
menimbulkan pemikiran dari karyawan untuk keluar dari perusahaan tempat ia
bekerja dan memilih untuk mencari pekerjaan lain yang lebih baik.

Pengaruh Job Stress terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian hipotesis kedua atau H> yang menyatakan bahwa bahwa job
stress berpengaruh positif terhadap turnover intention didukung. Hal ini mengartikan
bahwa jika job stress karyawan semakin meningkat maka kemungkinan turnover
intention pada suatu perusahaan yang bersangkutan juga akan meningkat. Hal ini
ditunjukkan oleh koefisien job stress sebesar 0,012 dan nilai signifikansi t yaitu sebesar
2,626. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Khaidir
& Sugiati (2016), Monica dan Putra (2017), dan Audina & Kusmayadi (2018) yang
menyatakan bahwa job stress berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Job stress merupakan kondisi di mana karyawan yang bekerja pada suatu
perusahaan merasakan stres yang berlebih. Hal ini dapat diakibatkan dengan beban
kerja yang sangat berat dan individu yang bersangkutan tidak mampu mengatasi
permasalahan tersebut serta karena lingkungan yang kurang mendukung.
Pengingkatan stres ini juga akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Apabila
karyawan semakin stres dalam bekerja maka produktivitas akan ikut menurun
sehingga mencapaian target akan sulit tercapai. Apabila kondisi ini terjadi secara
berkelanjutan maka karyawan akan semakin tidak nyaman untuk bekerja di
perusahaan yang bersangkutan dan memilih untuk keluar dari perusahaan tersebut.

Pengaruh Kompetensi Akuntansi terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian hipotesis ketiga atau Hs yang menyatakan bahwa kompetensi
akuntansi berpengaruh negatif terhadap turnover intention didikung. Hal ini berarti
bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi akuntansi yang dimiliki oleh karyawan
maka kemungkinan karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan akan semakin
rendah. Hal ini ditunjukkan oleh koefisien kompetensi akuntansi sebesar 0,019 dan
nilai signifikansi t sebesar -2,449. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Putra dan Mujiati (2016) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
akuntansi berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Kompetensi yang harus dimiliki oleh seseorang karyawan yang bekerja di
bagian akuntansi adalah ilmu akuntansi itu sendiri. Seseorang yang semakin
berkompeten pada bidangnya dalam hal ini adalah bidang akuntansi akan
menciptakan produktivitas yang baik. Seorang karyawan di bidang akuntansi jika
tidak memahami ilmu-ilmu akuntansi yang seharusnya ilmu tersebut digunakan
dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya maka tentu ia akan mengalami
kesulitan. Terlebih lagi jika diberi target untuk menyelesaikan pekerjaan. Jika hal ini
terjadi secara terus-menerus maka akan terganggunya kinerja karyawan yang
bersangkutan sehingga karyawan tersebut akan merasa bahwa dirinya tidak mampu
dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh atasan. Sehingga, dengan
adanya pemikiran tersebut maka akan memunculkan niat karyawan itu untuk memilih
keluar dari perusahaan tempat ia bekerja.

Pengaruh Konflik Peran terhadap Turnover Intention

Hasil pengujian hipotesis keempat atau Hs yang menyatakan bahwa konflik
peran berpengaruh positif terhadap turnover intention didukung. Hal ini berarti
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semakin tinggi tingkat konflik peran yang dirasakan oleh karyawan maka
kemungkinan karyawan tersebut untuk berpindah kerja akan semakin meningkat. Hal
ini diindikasikan oleh koefisien dari konflik peran sebesar 0,003 dan nilai signifikansi t
sebesar 3,156. Hasil penelitian ini sebanding dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Ayu & Adnyani (2016) serta Ida Ayu & I Gusti Ayu Dewi (2016) yang menyatakan
bahwa konflik peran berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Konflik peran merupakan kondisi yang dialami oleh seseorang yang harapan
yang diinginkan oleh orang lain berbeda dengan yang dimiliki oleh individu.
Seringkali bahwa karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan harus menjalankan
dua atau bahkan lebih perannya dalam waktu yang bersamaan. Contoh halnya wanita
karir yang harus menjalankan peran sebagai istri, ibu dan juga karyawan pada
perusahaan. Seseorang yang menjalankan lebih dari satu peran dalam satu waktu akan
cenderung mengalami kesulitan. Dan jika ia tidak mampu dalam menjalankan
perannya maka akan menyebabkan kondisi yang buruk bagi individu tersebut bahkan
dapat berdampak terhadap orang yang berpengaruh dalam kehidupannya. Seseorang
yang merasa tidak mampu menjalankan berbagai perannya ini akan cenderung
memunculkan pikiran atau niat untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja dan
cenderung lebih memilih keluarga dibandingkan pekerjaan yang sedang ia jalani ini.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui adanya pengaruh antara job
insecurity, job stress, kompetensi akuntansi, dan konflik peran terhadap turnover
intention. Berdasarkan hasil pengujian hiptesis maka disimpulkan bahwa:

1. Job insecurity, job stress, dan konflik peran berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi ketidaknyamanan
yang dirasakan karyawan maka kemungkinan karyawan untuk keluar dari tempat
ia bekerja juga akan semakin tinggi. Begitu juga dengan job stress dan konflik peran,
jika karyawan semakin merasa stres dan konflik peran yang ia rasakan semakin
tinggi maka kemungkinan karyawan tersebut unutk berpindah kerja akan semakin
tinggi.

2. Kompetensi akuntansi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi akuntansi yang
dimiliki oleh karyawan maka kemungkinan karyawan tersebut untuk keluar dari
perusahaan akan semakin rendah.

SARAN

Berdasarkan penelitian ini, terdapat beberapa keterbatasan dalam penulisan penelitian

oleh karena penulis memberikan beberapa saran yang dapat dijadikan masukan dan

bahan pertimbangan yang berguna bagi pihak-pihak yang berkepentingan,
diantaranya adalah:

1. Keterbatasan dari penelitian ini yaitu ruang lingkup penelitian hanya terbatas pada
satu perbankan yaitu Bank Pembangunan Daerah di Provinsi Yogyakarta. Oleh
karena itu disarankan untuk penelitiann selanjutnya agar menambahkan objek
penelitian maupun responden penelitian.

2. Penelitian ini hanya menggunakan variabel job insecurity, job stress, kompetensi
akuntansi, dan konflik peran dengan koefisien determinasi sebesar 0,617. Hal ini
berarti bahwa variabel job insecurity, job stress, kompetensi akuntansi, dan konflik
peran mampu menjelaskan variabel turnover intention hanya sebesar 61,7%
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sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Oleh karena itu disarankan
untuk penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain selain keempat
variabel independen yang sudah digunakan dalam penelitian ini sepertinya halnya
penelitian yang telah dilakukan oleh Chandra (2016).
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