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Abstrak 

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh stres kerja terhadap kepuasan 

kerja dan turnover intention karyawan yang dimoderasi oleh perceived organizational 

support. Penelitian ini menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA) untuk 

menguji hipotesis penelitian, dengan total sampel 73 karyawan Bank Muamalat 

Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Hasil 

penelitian ini menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan 

kerja dan berpengaruh positif terhadap turnover intention. Artinya semakin tinggi 

tingkat stres kerja maka kepuasan kerja berkurang dan semakin tinggi tingkat stres 

kerja maka turnover intention meningkat. Namun, perceived organizational support 

tidak mampu memoderasi pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja dan turnover 

intention. Artinya perceived organizational support tidak mampu untuk mengurangi 

stres kerja yang mengakibatkan kepuasan kerja meningkat dan turnover intention 

menurun, kepuasan kerja meningkat karena apresiasi dari pimpinan dan turnover 

intention menurun karena rasa nyaman dan senang terhadap pekerjaan bukan karena 

adanya perceived organizational support. 

 

Kata Kunci: Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Turnover Intention, Perceived 

Organizational Support 
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Abstract 

 This research aims at testing the influence of work stress towards work 

satisfaction and turnover intention of the staffs moderated by perceived organizational 

support. This research used Moderated Regression Analysis (MRA) to test the research 

hypothesis, with total sample of 73 staffs of Bank Muamalat Yogyakarta. The sample 

collection technique used saturation sampling. The result of the research shows that 

work stress has negative influence towards work satisfaction and has positive influence 

towards turnover intention. It means that the higher the level of work stress, the lower 

the work satisfaction. However, perceived organizational support cannot moderate the 

influence of work stress towards work satisfaction and turnover intention. It means 

perceived organizational support cannot decrease work stress that causes the increase 

of work satisfaction and the decrease of turnover intention. The work satisfaction 

increases because the appreciation of the leader and turnover intention decreases 

because of comfortable and happy feeling towards the work and it is not because of 

perceived organizational support. 

 

Keywords: Work Stress, Work Satisfaction, Turnover Intention, Perceived 

Organizational Support 

 

PENDAHULUAN 

 Sumber daya manusia merupakan penggerak bagi suatu perbankan agar dapat 

berjalan atau mencapai tujuan perbankan, sehingga pimpinan menuntut karyawan untuk 

dapat bersaing dengan lembaga perbankan lainnya. Selain itu, pimpinan menuntut agar 

karyawan mampu mencari nasabah untuk meningkatkan funding dan lending yang 

nominalnya sudah ditentukan oleh perbankan. Banyaknya tuntutan dari pimpinan ini 

mengakibatkan karyawan menjadi stres. 

 Stres adalah suatu keadaan dimana seseorang mengalami ketegangan yang bisa 

mempengaruhi emosi dan proses berpikir seseorang. Ketika seseorang mengalami stres 

yang berlebih, kemampuan seseorang cenderung kurang baik dalam menghadapi 

lingkungan. Perusahaan perlu memperhatikan stres kerja karena stres merupakan 

masalah yang serius dan harus dihilangkan. Selain itu, stres kerja juga dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Rahyuda, 2016). 

 Kepuasan kerja dapat diciptakan melalui situasi kerja menyenangkan, kerjasama 

yang baik antar karyawan, imbalan yang diterima, dan hal-hal yang menyangkut faktor 

fisik (Sutrisno, 2014). Semakin tinggi tingkat stres kerja maka kepuasaan karyawan 

akan semakin berkurang. Selain itu, stres kerja juga dapat mengakibatkan karyawan 
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berkeinginan untuk keluar dari perusahaan atau biasa disebut dengan  turnover 

intention. 

 Turnover intention merupakan kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar 

dari perusahaan (Harnoto, 2002). Masalah turnover intention bisa dijumpai di semua 

lembaga keuangan perbankan salah satunya perbankan syariah. Berikut data tingkat 

turnover pada tabel berikut: 

Tabel 1 

Tingkat Turnover Karyawan Perbankan Syariah  

Tahun Jumlah Karyawan Keterangan 

2015 60.918  

2016 59.969 -949 

2017 60.365 +396 

2018 59.389 -976 

Sumber: Data statistik perbankan syariah OJK (2015-2018) 

 Dari tabel diatas menujukan bahwa tingkat turnover karyawan mengalami 

fluktuasi. Tingkat turnover tertinggi pada tahun 2018. Perubahan tingkat turnover ini 

secara fluktuatif menunjukkan adanya tingkat stres yang signifikan dan dapat 

mengakibatkan kepuasaan karyawan berkurang dan keinginan keluar semakin tinggi. 

Untuk meminimalisir stres kerja maka perlu adanya pendekatan perceived 

organizational support (POS). 

 Rhoades dan Eisenberger dalam Beta (2016) menyatakan bahwa perceived 

organizational support (POS) adalah pendekatan yang menekankan pada persepsi 

karyawan mengenai sejauh mana penghargaan dan dukungan yang diberikan organisasi 

terhadap kontribusi karyawan dan sejauh mana kesiapan organisasi dalam memberikan 

bantuan di saat karyawan membutuhkan. POS memiliki peran penting dalam perusahan 

karena orang yang memiliki POS lebih bisa mengontrol atau memiliki cara agar dapat 

tetap bertahan dalam perusahan yaitu perbankan syariah. Berikut data turnover beberapa 

bank syariah di Indonesia dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 2 

Data Turnover Bank Syariah di Indonesia  

Bank 
Jumlah Karyawan Turnover Turnover (%) 

2015 2016 2017 2016 2017 2016 2017 

Bank Aceh 

Syariah 
1.905 1.899 1.856 -6 -43 -0,30% -2% 

BPD Nusa 

Tenggara 

Barat Syariah 

744 772 752 28 -20 3% -2% 

Bank 

Muamalat 
6.405 4.727 4.444 -1.678 -283 -26% -4% 

Bank Victoria 

Syariah 
238 224 221 -14 -3 -5% 1% 

BRI Syariah 7.059 6.590 6.284 -469 -306 -7% -5% 

Bank Jabar 

Banten 

Syariah 

984 998 1.009 14 11 1% 1% 

BNI Syariah 4.255 4.450 4.737 195 287 5% 6% 

Bank Syariah 

Mandiri 
16.926 16.170 15.659 -756 -511 -4% -3% 

Bank Panin 

Dubai Syariah 
516 669 745 153 76 29% 11% 

Bank Syariah 

Bukopin 
901 1.085 1.079 184 -6 20% -1% 

Bank BCA 

Syariah 
606 644 658 38 14 6% 2% 

Maybank 

Syariah 
73 70 63 -3 -7 -4% -10% 

Sumber: Laporan tahunan masing-masing bank syariah (2015-2017) 

 Dari tabel diatas, bank  yang saat ini memiliki tingkat turnover yang cukup 

signifikan adalah Bank Muamalat mencapai 30% dari tahun 2015 sampai 2017. 

Tingginya tingkat turnover Bank Muamalat kemungkinan disebabkan oleh kurangnya 

dukungan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sehingga menyebabkan 

karyawan stres dan kepuasaan terhadap pekerjaan berkurang. Tingginya perceived 

organizational support, diharapkan akan memperlemah pengaruh negatif stres kerja 

terhadap kepuasan kerja dan memperlemah pengaruh positif stres kerja terhadap 

turnover intention. Dari alasan tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

melihat kontribusi dari perceived organizational support yang diharapkan dapat 

memperlemah pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja dan turnover intention di 

Bank Muamalat Yogyakarta. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

 Teori utama yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teori pertukaran sosial 

yang dikembangkan oleh John Thibaut dan Harlod Kelley (1959), George Homans 

(1961), Richard Emerson (1962), dan Peter Blau (1964). Teori pertukaran sosial 

merupakan teori sosiologi modern yang menjelaskan bahwa didalam sebuah hubungan 

sosial ada unsur timbal balik, reward atau ganjaran, dan juga keuntungan yang saling 

mempengaruhi satu sama lain (Mariska, 2018). Teori ini menjelaskan bahwa, ketika 

organisasi selalu memberikan dukungan kepada karyawan akan mampu membuat 

karyawan untuk bertahan walaupun memiliki tekanan yang tinggi dari perusahaan, 

sehingga dapat mengakibatkan kepuasan karyawan meningkat dan mengurangi tingkat 

turnover intention. 

 

Pengembangan Hipotesis 

 

Stres kerja dengan kepuasan erja 

 Stres adalah suatu keadaan dimana seseorang mengalami ketegangan yang bisa 

mempengaruhi emosi dan proses berpikir. Karyawan yang mengalami stres menjadi 

sering emosional, agresif, tidak santai atau cenderung memperlihatkan sikap yang tidak 

kooperatif (Handoko, 2014). Stres kerja yang tinggi dapat mempengaruhi keadaan 

psikis dari karyawan itu sendiri. Apabila hal tersebut sering terjadi dan tingkat stres 

semakin tinggi, maka dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Putra, Riana dan Wibowo (2015) yang 

menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 

konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Witjaksono dan Harrisma (2013) yang 

menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, artinya 

karyawan yang mengalami stres kerja yang tinggi cenderung kepuasan kerjanya rendah. 

Berdasarkan tinjauan teori dan alasan-alasan tersebut, maka peneliti merumuskan 

hipotesis pertama dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 
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Stres kerja dengan turnover intention 

 Turnover intention merupakan kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar 

dari perusahaan (Harnoto,2002). Munculnya keinginan untuk keluar dari pekerjaan 

(turnover intention) dapat diakibatkan oleh adanya stres kerja (Robbins, 2006). Sejalan 

dengan Handoko (2014) yang menyatakan bahwa ketika seseorang mengalami stres 

yang berlebih, kemampuan seseorang cenderung kurang baik dalam menghadapi 

lingkungan. Karyawan yang mengalami stres menjadi sering emosional, agresif, tidak 

santai atau cenderung memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif. Ketika karyawan 

mengalami stres di dalam pekerjaan yang sudah tidak tertahankan lagi, hal ini dapat 

memicu timbulnya turnover intention. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Waspodo, Handayani, dan Paramita (2013) 

menyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention. 

Penelitian yang sama dilakukan oleh Wardana dan Baskoro (2017) menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh langsung positif stres kerja terhadap turnover intention. Hal ini 

berarti bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan maka keinginan untuk keluar 

dari perusahaan juga semakin tinggi. Berdasarkan tinjauan teori dan alasan-alasan 

tersebut, maka peneliti merumuskan hipotesis pertama dalam penelitian ini sebagai 

berikut: 

H2: Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Peran moderasi perceived organizational support pada hubungan stres kerja 

dengan kepuasan kerja 

 Stres kerja mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Jika stres 

kerja karyawan semakin tinggi maka kepuasan karyawan semakin berkurang. Akan 

tetapi, dengan adanya perceived organizational support sebagai variabel moderasi akan 

menekan tingkat stres kerja sehingga kepuasan karyawan akan meningkat. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Prihatsanti dan Astriani (2014) menunjukan 

bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara perceived organizational 

support dengan stres kerja, artinya semakin tinggi perceived organizational support 

maka tingkat stres kerja akan menurun. Penelitian lain yang dilakukan oleh Putra, 

Bastari, dan Kartika (2015) menyatakan bahwa perceived organizational support 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, artinya semakin tinggi 
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perceived organizational support maka kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat. 

Hal ini membuktikan bahwa perceived organizational support dapat mengurangi tingkat 

stres kerja dan meningkatkan kepuasaan kerja. Berdasarkan hasil penelitian diatas maka 

dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H3: Perceived organizational support memoderasi pengaruh negatif stres kerja pada 

kepuasan kerja, sehingga pengaruh negatif stres kerja pada kepuasan kerja akan 

menurun ketika perceived organizational support tinggi.  

Peran moderasi perceived organizational support pada hubugan stres kerja dengan 

turnover intention 

 Stres kerja dapat mempengaruhi tingkat turnover intention, dimana turnover 

intention merupakan keinginan untuk keluar atau mengundurkan diri perusahaan untuk 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Jadi, semakin tinggi stres yang dialami 

karyawan maka semakin tinggi juga tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan, sehingga diperlukan peran perceived organizational support sebagai 

variabel moderasi untuk menekan tingkat stres kerja sehingga keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan pun berkurang. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Prihatsanti dan Astriani (2014) menunjukan 

bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara perceived organizational 

support dengan stres kerja, artinya semakin tinggi perceived organizational support 

maka stres kerja akan menurun. Penelitian lain yang dilakukan Putra, Bastari, dan 

Kartika (2015) menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover intention, artinya semakin tinggi perceived 

organisational support maka turnover intention akan menurun. Hal ini membuktikan 

bahwa perceived organizational support  dapat memoderasi pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention. Berdasarkan penelitian diatas maka dapat dirumuskan 

hipotesis penelitian sebagai berikut: 

H4: Perceived organizational support memoderasi pengaruh positif stres kerja pada 

turnover intention, sehingga pengaruh positif stres kerja pada turnover intention akan 

menurun ketika perceived organizational support tinggi. 
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Gambar 1 

Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

 Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik kuesioner. 

Sebanyak 76 kuesioner yang terhimpun dan kuesioner yang dapat diolah sebanyak 73 

kuisioner . Dalam penelitian ini karyawan yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 

60.3%. Distribusi usia responden terbanyak berkisar antara 26 hingga 31 tahun 

sebanyak 47,9% dan yang paling sedikit diatas 37 tahun. Untuk kategori lama bekerja 

dinominasi oleh 3 hingga 6 tahun, sebanyak 32,9%. Keseluruhan responden 

berpendidikan terakhir diploma/S1. Tingkat pendapatan didominasi oleh responden 

yang berpendapatan 3 sampai 5 juta yaitu sebanyak 58,9% dan yang paling sedikit yaitu 

2 sampai 3 juta yaitu sebanyak 19,2%. Untuk posisi pekerjaan didominasi oleh 

RFC/Staf Jasa, sebanyak 47,9%. 

 Pada penelitian ini, isi pernyataan dalam kuesioner menyangkut dengan variabel 

yang diteliti yaitu stres kerja, kepuasan kerja, turnover intention dan perceived 

organizational support. Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala 

Likert 5 point untuk mengukur seluruh variabel penelitian ini yaitu skor 1 mewakili 

jawaban sangat tidak setuju dan skor 5 mewakili jawaban sangat setuju dengan netral di 

tengahnya. 
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 Alat ukur yang digunakan untuk mengukur tingkat stres kerja terdiri dari 11 item 

pernyataan yang dikembangkan oleh Kim dkk (1996) dalam Pratiwi (2013). Adapun 

indikator dari stres kerja meliputi ketidakjelasan peran, beben kerja, tanggung jawab 

pekerjaan, dan kondisi kerja. Contoh dari item pernyataannya ialah “Saya tidak tahu apa 

yang menjadi tanggung jawab pekerjaan saya”. Koefisien cronbach alpha dalam skala 

ini adalah 0,604. 

 Hasibuan (2007) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Peneliti menggunakan 20 item 

pernyataan sebagai alat ukur kuesioner yang dikembangkan oleh Weiss dkk (1967) 

dalam Martins (2012), adapun indikator dari kepuasan kerja meliputi pemanfaatan 

kemampuan, prestasi, aktivitas, kemajuan, wewenang, kebijakan perusahaan, 

kompensasi, rekan kerja, kreativitas, kemerdekaan, keamanan, pelayanan sosial, status 

sosial, nilai moral, pengakuan, tanggung jawab, dukungan, teknis pengawasan, variasi, 

dan situasi kerja. Contoh dari item pernyataannya ialah “Saya mampu untuk senantiasa 

sibuk sepanjamg waktu”. Koefisien cronbach alpha dalam skala ini adalah 0,608. 

 Harnoto (2002) menjelaskan bahwa turnover intention merupakan kadar atau 

intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Peneliti menggunakan 5 item 

pernyataan sebagai alat ukur kuesioner yang dikembangkan oleh Hom dan Griffeth 

(1991) dalam Zakaria (2018), adapun indikator dari turnover intention meliputi individu 

berfikir untuk meninggalkan organisasi, individu ingin mencari pekerjaan pada 

organisasi lain, individu ingin meninggalkan organisasi dalam waktu dekat, dan 

individu ingin meninggalkan organisasi bila ada kesempatan yang lebih baik. Contoh 

dari item pernyataannya ialah “Saya sering berfikir untuk meninggalkan pekerjaan ini”. 

Koefisien cronbach alpha dalam skala ini adalah 0,730. 

 Eisenberger dkk dalam Mujiasih (2015) menyatakan bahwa perceived 

organizational support adalah pandangan atau anggapan karyawan mengenai sejauh 

mana organisasi peduli pada kesejahteraan mereka dan menilai kontribusi yang 

diberikan karyawan. Peneliti menggunakan 8 item pernyataan sebagai alat ukur 

kuesioner yang dikembangkan oleh Eisenberger dkk (1997), adapun indikator dari 

perceived organizational support meliputi kesejahteraan, tugas, respon pemimpin, 

kedekatan, dan kerja sama. Contoh dari item pernyataannya ialah “organisasi saya 
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peduli tentang pendapat-pendapat saya”. Koefisien cronbach alpha dalam skala ini 

adalah 0,657. 

 

HASIL 

 Penelitian ini menggunakan metode analisis data Regresi Linier untuk menguji 

hipotesis 1 dan 2, dan untuk menguji hipotesis 3 dan 4 peneliti menggunakan 

Moderated Regression Analysis. Hasil analisis dari pengujian hipotesis 1 dan 3 dapat 

dilihat pada tabel 3, dan hasil uji hipotesis 2 dan 4 dapat ditunjukkan dalam tabel 4 

sebagai berikut. 

Tabel 3 

Hasil Uji Hipotesis 1 dan 3 

Kepuasan Kerja 

 β T p 

Langkah 1    

SK -0,284 -2,491 0,015** 

R
2
   =

 
0,080    

ΔR
2 

= 0,080    

Langkah 2    

SK -0,314 -2,697 0,009*** 

POS -0,137 -1,180 0,242 

R
2
 = 0,098    

ΔR
2
 = 0,018    

Lagkah 3    

SK -1,191 -0,942 0.349 

POS -0,730 -0,850 0,398 

SK x POS 0,947 0,697 0,488 

R
2
 = 0,105    

ΔR
2
 = 0,006    

*p < 0,10; **p < 0,05; ***p < 0,01; N = 73 

Sumber: Data primer yang diolah (2019) 

 Hipotesis pertama menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan tabel 3 langkah pertama, dapat dilihat bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja (β = -0,284; t = -2,491; p 

< 0,05). Besarnya hasil perhitungan nilai koefisien regresi menunjukkan R
2 

sebesar 

0,080 artinya 8,0% variabel independent mempengaruhi variabel dependent, sisanya 

sebesar 92,0% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian. Hal ini memberi dukungan pada hipotesis 1. Semakin tinggi tingkat stres 
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kerja karyawan maka kepuasan kerja karyawan akan menurun. Hal ini konsisten dengan 

penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Kusuma, Raharjdo, dan Prasetya (2015) yang 

menemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.  

 Hipotesis ketiga menguji peran perceived organizational support dalam 

memoderasi pengaruh negatif stres kerja terhadap kepuasan kerja, sehingga pengaruh 

negatif stres kerja pada kepuasan kerja akan menurun ketika perceived organizational 

support tinggi. Hasil pengujian hipotesis yang ditunjukkan dalam tabel 3 langkah ketiga 

menyatakan bahwa perceived organizational support tidak memoderasi pengaruh 

negatif stres kerja terhadap kepuasan kerja (β = 0,947; t = 0,697; p >0,50). Hasil 

pengujian ini tidak mendukung hipotesis 3. 

Tabel 4 

Hasil Uji Hipotesis 2 dan 4 

Turnover Intention 

 Β T P 

Langkah 1    

SK 0,263 2,300 0,024** 

R
2
   =

 
0,069    

ΔR
2 

= 0,069    

Langkah 2    

SK 0,251 2,123 0,037** 

POS -0,058 -0,489 0,626 

R
2
 = 0,073    

ΔR
2
 = 0,003    

Lagkah 3    

SK 0,139 0,108 0,914 

POS -0,133 -0,153 0,879 

SK x POS 0,121 0,087 0,931 

R
2
 = 0,157    

ΔR
2
 = 0,082    

*p < 0,10; **p < 0,05; ***p < 0,01; N = 73 

Sumber: Data primer yang diolah (2019) 

 Hipotesis kedua menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Berdasarkan tabel 4 langkah pertama, dapat dilihat bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention (β = 0,263; t = 2,300; 

p < 0,05). Besarnya hasil perhitungan nilai koefisien regresi menunjukkan R
2 

sebesar 

0,069 artinya 6,9% variabel independent mempengaruhi variabel dependent, sisanya 

sebesar 93,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model 
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penelitian. Hal ini memberi dukungan pada hipotesis 2. Semakin tinggi tingkat stres 

kerja karyawan maka turnover intention karyawan akan meningkat. Hal ini konsisten 

dengan penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Waspodo, Handayani, dan Paramita 

(2013) yang menuemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. 

 Hipotesis keempat menguji peran perceived organizational support dalam 

memoderasi pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention, sehingga pengaruh 

positif stres kerja pada turnover intention akan menurun ketika perceived 

organizational support tinggi. Hasil pengujian hipotesis yang ditunjukkan dalam tabel 4 

langkah ketiga menyatakan bahwa perceived organizational support tidak memoderasi 

pengaruh positif stres kerja terhadap turnover intention (β = 0,121; t = 0,087; p >0,05). 

Hasil pengujian ini tidak mendukung hipotesis 4. 

 

PEMBAHASAN 

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh negatif stres kerja terhadap 

kepuasan kerja dan pengaruh positif terhadap turnover intention  karyawan Bank 

Muamalat Yogyakarta. Tujuan lain dari penelitian ini yaitu menguji peran variabel 

moderasi yaitu perceived organizational support yang dapat memperlemah pengaruh 

negatif stres kerja terhadap kepuasan kepuasan kerja dan pengaruh positif stres kerja 

terhadap turnover intention. 

 Hasil analisis regresi menunjukan dukungan penuh untuk hipotesis 1. Stres kerja 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Muamalat Yogyakarta. 

Hal ini dapat terjadi dikarenakan beban kerja yang terlalu berat, tugas kerja yang sering 

mengakibatkan kelelahan fisik, dan tuntutan harus melakukan pekerjaan dengan cepat 

merupakan penyebab stres kerja karyawan Bank Muamalat Yogyakarta tinggi. 

Penyebab stres tersebut berhubungan dengan berkurangnya kepuasan kerja. 

 Hasil analisis regresi menunjukan dukungan penuh untuk hipotesis 2. Stres kerja 

berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan Bank Muamalat Yogyakarta. 

Hal ini dapat terjadi dikarenakan Beban kerja yang terlalu berat, tugas kerja yang sering 

mengakibatkan kelelahan fisik, dan tuntutan harus melakukan pekerjaan dengan cepat 

merupakan penyebab stres kerja karyawan Bank Muamalat Yogyakarta tinggi. 
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Penyebab stres tersebut berhubungan dengan tingginya tingkat turnover intention. 

Selain itu turnover intention juga terjadi karena masalah yang tidak dapat diselesaikan 

oleh karyawan. 

 Selanjutnya hasil pengujian hipotesis 3 yang menyatakan bahwa perceived 

organizational support memoderasi pengaruh negatif stres kerja terhadap kepuasan 

kerja tidak didukung. Tidak didukungnya hipotesis ketiga ini dapat dijelaskan dengan 

beberapa argumen alternatif. Dugaan pertama yaitu berkurangnya tingkat stres kerja 

dari karyawan di tempat kerja diduga bukan berasal dari dukungan yang diberikan 

organisasi melainkan perasaan senang terhadap pekerjaan. Dugaan kedua yaitu apa yang 

dikatakan oleh organisasi memang harus dilakukan oleh karyawan, tekanan yang 

dialami oleh karyawan ini dapat memicu timbulnya stres kerja, sehingga karyawan tidak 

merasakan adanya dukungan dari organisasi dan menyebabkan karyawan tidak 

merasakan kepuasan kerja. Dugaan ketiga yaitu kepuasan kerja tidak timbul karena 

dukungan organisasi namun timbul karena apresiasi dari pimpinan seperti gaji yang 

diterima sudah sesuai dengan apa yang telah dilakukan. 

 Berdasarkan analisis regresi, hipotesis 4 ditolak. Perceived organizational 

support tidak mampu memoderasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. 

Tidak didukungnya hipotesis ketiga ini dapat dijelaskan dengan beberapa argumen 

alternatif. Dugaan pertama yaitu berkurangnya tingkat turnover intention di tempat 

kerja diduga  bukan berasal dari dukungan organisasi melainkan ruang kerja, kondisi 

kerja dan peralatan yang memadai untuk mendukung pelaksanaan pekerjaan. Dugaan 

kedua yaitu Bertahannya karyawan diperusahaan bukan karena dukungan organisasi 

melainkan karena karyawan merasa nyaman dan kontribusi yang diberikan oleh 

karyawan dihargai dalam bentuk apresiasi. 

 

KESIMPULAN 

 Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukan bahwa stres kerja 

berpengaruh secara negatif terhadap kepuasan kerja dan berpengaruh secara positif 

terhadap turnover intention. Artinya semakin tinggi tingkat stres kerja maka kepuasan 

kerja berkurang dan semakin tinggi tingkat stres kerja maka turnover intention 

meningkat. Selain itu perceived organizational support tidak dapat memoderasi 
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pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja dan turnover intention karyawan Bank 

Muamalat Yogyakarta. Artinya perceived organizational support tidak mampu untuk 

mengurangi stres kerja yang mengakibatkan kepuasan kerja meningkat dan turnover 

intention menurun. 

 

KELEMAHAN DAN SARAN PENELITIAN SELANJUTNYA 

 Terdapat beberapa keterbatasan/kelemahan dalam penelitian yang harus 

diperbaiki dalam penelitian mendatang. Pertama, terbatasnya jumlah responden pada 

objek penelitian membuat penelitian ini menjadi kurang maksimal. Untuk penelitian 

selanjutnya dapat menambah responden dan menambah objek penelitian supaya 

penelitian menjadi lebih maksimal. Kedua, Penelitian ini hanya menggunakan perceived 

organizational support sebagai variabel moderasi, sehingga hasil dari penelitian ini 

kurang maksimal. Untuk penelitian selanjutnya dapat menambah atau mengganti 

variabel moderasi seperti kecerdasan emosional, motivasi instrinsik agar dapat 

memoderasi kepuasan kerja yang diakibatkan oleh stres kerja. 

 

IMPLIKASI MANAJERIAL 

 Hasil penelitian ini memberikan implikasi bagi pimpinan untuk lebih 

memperhatikan sumber daya manusia, seperti memberikan aspresiasi dan dukungan 

kepada karyawan agar karyawan bisa lebih baik lagi dalam bekerja supaya stres kerja 

tidak timbul pada diri setiap karyawan. Selain itu juga melakukan kegiatan gathering 

untuk mengurangi beban kerja supaya stres kerja yang dirasakan karyawan berkurang. 

Penelitian ini juga dapat menjadi acuan bagi Bank Muamalat Yogyakarta untuk 

mengatasi permasalahan yang ada pada kegiatan yang telah terlaksanakan salah satunya 

stres kerja. 
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