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Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan
kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Tjiwulan
Putra Mandiri. Fokus penelitian diarahkan pada pemahaman bagaimana
kedua faktor
kecenderungan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan.

psikologis  tersebut berperan dalam menentukan
Metode Penelitian: Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei. Sampel penelitian terdiri atas 147 responden yang dipilih
melalui teknik probability sampling dengan simple random sampling.
Analisis data dilakukan menggunakan uji koefisien determinasi dan uji

signifikansi parsial (t-test) dengan bantuan perangkat lunak SPSS 27.0.

Hasil dan Pembahasan: Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, sedangkan
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan. Secara simultan, kedua
variabel ini memberikan kontribusi sebesar 36 % terhadap turnover intention,
sementara sisanya dipengaruhi faktor lain. Temuan ini menegaskan bahwa
semakin tinggi stres kerja, semakin besar niat keluar karyawan, sedangkan
kepuasan kerja yang tinggi dapat menurunkan intensi tersebut.

Implikasi: Perusahaan perlu mengelola beban kerja agar tidak menimbulkan
stres berlebihan serta meningkatkan kebijakan yang mendukung kepuasan
kerja, khususnya melalui kompensasi yang adil dan peluang pengembangan
karier, guna menekan turnover intention dan menjaga kualitas sumber daya

manusia.

Kata Kunci: Stres Kerja; Job Satisfaction; Turnover intention.

Dunia bisnis saat ini mengalami perkembangan yang sangat pesat sehingga persaingan antar

perusahaan semakin ketat. Dalam kondisi ini, perusahaan dituntut tidak hanya untuk meningkatkan

nilai dan keuntungan, tetapi juga memastikan kesejahteraan karyawan agar keberlangsungan

organisasi tetap terjaga. Sumber daya manusia menjadi faktor strategis yang menentukan keberhasilan

perusahaan, sehingga manajemen sumber daya manusia memegang peranan penting dalam

menciptakan stabilitas, produktivitas, dan loyalitas tenaga kerja. Namun, salah satu permasalahan
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utama yang sering dihadapi adalah tingginya intensi karyawan untuk meninggalkan perusahaan atau
turnover intention (Bagus & Surya, 2020). Fenomena ini menjadi ancaman serius karena berdampak
langsung pada efisiensi operasional, beban biaya rekrutmen dan pelatihan, serta pencapaian target
organisasi secara keseluruhan. Kondisi tersebut juga terjadi di PT. Tjiwulan Putra Mandiri, sebuah
perusahaan garmen di Tasikmalaya yang dalam beberapa tahun terakhir mengalami peningkatan
turnover intention secara signifikan. Data internal perusahaan menunjukkan angka turnover intention
tahunan mencapai rata-rata 54,92%, disertai tingginya stres kerja dan rendahnya kepuasan kerja pada
sejumlah aspek pekerjaan. Fakta ini memperlihatkan adanya masalah praktis yang kompleks: tekanan
kerja yang tinggi berdampak pada ketidaknyamanan psikologis karyawan, sementara rendahnya
kepuasan kerja memperburuk kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan. Dengan demikian,
penting untuk mengkaji secara lebih mendalam faktor-faktor yang mendorong turnover intention di
lingkungan kerja tersebut, sehingga dapat ditemukan solusi yang relevan bagi keberlangsungan
perusahaan.

Penelitian-penelitian terkini menunjukkan bahwa turnover intention merupakan fenomena
multidimensional yang dipengaruhi oleh faktor psikologis dan organisasi. Kusumajaya & Putri (2022)
mendefinisikan turnover intention sebagai kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan
akibat ketidakpuasan terhadap pekerjaan saat ini. Survei Michael Page dalam Datalndonesia.id (2023)
mengungkapkan bahwa 74% pekerja di Asia Pasifik memiliki niat untuk berpindah kerja dalam waktu
dekat, dengan Indonesia menempati posisi kedua tertinggi di kawasan tersebut. Fakta ini
memperlihatkan bahwa turnover intention menjadi isu serius dalam pengelolaan sumber daya
manusia, terutama di sektor padat karya seperti industri garmen. Falakha (2020) serta Wardanti &
Rahardjo (2024) menemukan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention, sedangkan kepuasan kerja menunjukkan pengaruh negatif yang signifikan terhadap niat
karyawan untuk keluar dari perusahaan. Secara konseptual, stres kerja (job stress) didefinisikan
sebagai respons individu terhadap tekanan atau tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan
adaptasi mereka. (Dewi & Sriathi, 2019; Margaretta & Riana, 2020; Zunaidah et al., 2019) menyatakan
bahwa peningkatan stres kerja mendorong munculnya keinginan untuk meninggalkan organisasi.
Sebaliknya, kepuasan kerja (job satisfaction) menggambarkan tingkat kenyamanan dan pemenuhan
kebutuhan psikologis karyawan terhadap pekerjaan mereka. Penelitian yang sama menunjukkan
bahwa kepuasan kerja menurunkan intensi keluar dan bahkan dapat memediasi hubungan antara stres
kerja dan turnover intention. Putri (2023) memperkuat bahwa kedua variabel tersebut berpengaruh
signifikan terhadap niat berpindah. Temuan terbaru (Arumsari et al.,, 2025; Arvi Iskandar, 2025;
William & Sundiman, 2025; Windayanti et al., 2025) menegaskan bahwa stres kerja dan kepuasan kerja
bersama-sama menjelaskan hingga 77,3% varians turnover intention, sehingga pengelolaan stres dan
peningkatan kepuasan kerja menjadi strategi penting dalam retensi karyawan di berbagai organisasi.

Meskipun berbagai penelitian terdahulu telah secara konsisten menunjukkan bahwa stres kerja
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, masih terdapat kesenjangan
empiris dan teoretis yang perlu diperhatikan. Secara empiris, sebagian besar penelitian sebelumnya
dilakukan pada sektor jasa, perbankan, dan pendidikan, sehingga belum sepenuhnya
merepresentasikan kondisi kerja di sektor manufaktur, khususnya industri garmen yang memiliki
karakteristik pekerjaan repetitif, jam kerja panjang, serta tekanan produksi yang tinggi. Kondisi ini
menjadikan konteks PT. Tjiwulan Putra Mandiri di Tasikmalaya sebagai objek yang relevan untuk
dikaji, mengingat data internal menunjukkan tingkat turnover intention mencapai 54,92% dengan
tingginya tingkat stres kerja dan rendahnya kepuasan kerja. Berbeda dengan sektor lain, karakteristik
pekerjaan di industri garmen sering kali menciptakan ketidakseimbangan antara tuntutan
produktivitas dan kesejahteraan psikologis karyawan, sehingga hasil temuan penelitian di sektor lain
belum tentu dapat digeneralisasi di konteks ini. Dari sisi teoretis, sebagian besar penelitian terdahulu
masih berfokus pada hubungan langsung antarvariabel dan belum banyak yang menganalisis
mekanisme interaksi keduanya secara simultan dalam menjelaskan turnover intention. Padahal,
literatur terbaru menunjukkan kemungkinan adanya efek tidak langsung, seperti peran kepuasan kerja
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yang memediasi pengaruh stres kerja terhadap niat keluar (Dewi & Sriathi, 2019). Selain itu, belum ada
kajian yang secara khusus mengintegrasikan kedua variabel tersebut menggunakan data empiris
aktual dari perusahaan garmen di Indonesia. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya memperluas
pemahaman teoritis dengan menguji hubungan simultan antara stres kerja dan kepuasan kerja
terhadap turnover intention secara kontekstual dan komprehensif.

Berdasarkan kesenjangan empiris dan teoretis yang telah diidentifikasi, penelitian ini memiliki
kebaruan dalam mengintegrasikan analisis stres kerja dan kepuasan kerja secara simultan dalam
konteks perusahaan garmen di Indonesia, khususnya pada PT. Tjiwulan Putra Mandiri yang
menghadapi tingkat turnover intention cukup tinggi sebesar 54,92%. Berbeda dengan penelitian
sebelumnya yang umumnya berfokus pada sektor jasa atau perbankan dan lebih menyoroti hubungan
langsung antarvariabel, penelitian ini menekankan pada pengujian simultan dengan
mempertimbangkan kondisi nyata di industri garmen yang memiliki karakteristik unik berupa tekanan
produksi tinggi, jam kerja panjang, dan lingkungan kerja yang kompleks. Selain itu, penelitian ini
memperluas pemahaman teoritis dengan menempatkan kepuasan kerja tidak hanya sebagai variabel
yang berhubungan langsung, tetapi juga sebagai variabel penting yang berpotensi memediasi
hubungan stres kerja terhadap turnover intention. Dengan demikian, tujuan penelitian ini adalah
untuk menganalisis secara empiris pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja, baik secara parsial
maupun simultan, terhadap turnover intention pada karyawan PT. Tjiwulan Putra Mandiri. Hasil yang
diperoleh diharapkan mampu memberikan kontribusi teoritis dalam memperkaya literatur manajemen
sumber daya manusia, sekaligus memberikan implikasi praktis bagi perusahaan garmen dalam
merancang strategi retensi yang lebih efektif melalui pengelolaan stres kerja dan peningkatan kepuasan
kerja karyawan.

Stres Kerja

Stres kerja dapat dipahami sebagai suatu kondisi psikologis dan fisiologis yang muncul ketika
tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas individu untuk mengatasinya secara efektif. Rathi & Kumar
(2022) menekankan bahwa stres kerja merupakan respons adaptif yang tidak selalu bersifat negatif,
tetapi dapat menimbulkan konsekuensi serius apabila berlangsung dalam jangka panjang. Elfeddali et
al. (2022) membedakan antara stres yang bersifat merugikan dan stres yang justru dapat
menumbuhkan resiliensi kerja, sehingga pemahaman terhadap stres kerja perlu dipandang sebagai
spektrum, bukan semata-mata fenomena patologis. Dalam lingkungan kerja modern, khususnya pada
era digitalisasi, tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks membuat stres kerja menjadi topik penting
dalam literatur manajemen sumber daya manusia. Marsh et al. (2024) menunjukkan bahwa stres kerja
yang bersumber dari tekanan digital dan beban multitugas sering kali berkontribusi pada burnout serta
gangguan kesehatan mental karyawan. Definisi ini menegaskan bahwa stres kerja tidak hanya
menyangkut aspek emosional, tetapi juga mencakup dimensi fisik, sosial, dan bahkan kognitif yang
memengaruhi keseharian pekerja. Dengan demikian, konsep stres kerja harus dipahami sebagai hasil
interaksi antara individu, pekerjaan, dan konteks organisasi yang dinamis.

Penelitian Saleem et al. (2021) menjelaskan bahwa stres kerja muncul ketika terdapat
ketidakseimbangan antara tuntutan organisasi dengan sumber daya yang dimiliki individu untuk
memenuhi tuntutan tersebut. Mereka menunjukkan bagaimana pandemi COVID-19 memperburuk
tingkat stres kerja karena meningkatnya ketidakpastian, beban kerja tambahan, serta keterbatasan
dukungan sosial dalam organisasi. Demerouti et al. (2021) memperkuat pandangan ini dengan
menekankan bahwa stres kerja sering kali berakar pada kurangnya sumber daya yang diperlukan
untuk menanggapi tuntutan pekerjaan, seperti dukungan atasan, kejelasan peran, dan fleksibilitas
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa stres tidak hanya dihasilkan dari beban kerja berlebih, tetapi juga
dari lemahnya struktur pendukung dalam organisasi. Galanis et al. (2021) melalui penelitian terhadap
tenaga kesehatan menegaskan bahwa stres kerja berkaitan erat dengan burnout dan penurunan
kualitas layanan, bahkan dalam kondisi pekerjaan yang sifatnya vital bagi masyarakat. Sementara itu,
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Jin et al. (2020) mencoba memformulasikan stres kerja dalam bentuk model matematis, yang
memperlihatkan bagaimana akumulasi tekanan kerja dapat menciptakan efek domino terhadap
burnout dan masalah psikologis lainnya. Temuan-temuan tersebut memperlihatkan bahwa stres kerja
memiliki dimensi multi-level: mulai dari individu, kelompok kerja, hingga sistem organisasi secara
keseluruhan.

Selain faktor penyebab, literatur juga menyoroti dampak luas dari stres kerja terhadap kondisi
fisik dan psikologis pekerja. Da Silva et al. (2025) menemukan bahwa mindset terhadap stres dapat
memengaruhi intensitas gejala stres yang dirasakan, di mana individu dengan pandangan negatif
terhadap stres lebih rentan mengalami burnout. Temuan ini menunjukkan pentingnya membangun
pola pikir yang sehat terkait stres, sekaligus menciptakan budaya organisasi yang mendukung.
Elfeddali et al. (2022) juga menegaskan bahwa dalam kondisi tertentu, stres kerja dapat berfungsi
sebagai pemicu resiliensi apabila organisasi mampu menyediakan lingkungan yang memungkinkan
karyawan mengembangkan strategi adaptif. Namun, jika tekanan berlangsung tanpa intervensi, stres
akan menimbulkan efek jangka panjang berupa kelelahan kronis, penurunan motivasi, dan
terganggunya keseimbangan kehidupan kerja. Marsh et al. (2024) menunjukkan bahwa dalam
lingkungan digital, stres kerja berhubungan erat dengan isolasi sosial, kelelahan informasi, serta
tekanan untuk selalu tersedia, yang pada akhirnya mengurangi kesehatan mental dan produktivitas
karyawan.

Job Satisfaction

Kepuasan kerja (job satisfaction) secara umum didefinisikan sebagai tingkat sejauh mana
seseorang merasa puas, nyaman, dan terpenuhi dalam pekerjaannya, mencakup dimensi kognitif,
afektif, dan perilaku (Gazi et al., 2024). Definisi ini menekankan bahwa kepuasan kerja bukan hanya
sekadar emosi positif, tetapi mencakup persepsi pekerja terhadap kondisi kerja, gaji, kesempatan
promosi, hubungan interpersonal, hingga makna pekerjaan itu sendiri. Wartenberg et al. (2023) dalam
meta-analisis yang dilakukan pada konteks pendidikan menemukan bahwa kepuasan kerja berkorelasi
erat dengan kinerja tinggi dan keterikatan emosional pada organisasi, sehingga menjadikan variabel
ini sebagai salah satu indikator penting kesejahteraan tenaga kerja. Perspektif lain dikemukakan oleh
Katebi et al. (2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan langsung dengan
kinerja individu, artinya pekerja yang lebih puas cenderung menampilkan performa lebih baik.

Selain sebagai konsep psikologis, kepuasan kerja juga mencerminkan kualitas hubungan
timbal balik antara pekerja dan organisasi. Gross et al. (2021) menyoroti dimensi kepuasan kerja yang
berbeda, misalnya kepuasan terhadap tugas, rekan kerja, gaji, atau kesempatan pengembangan karier,
yang masing-masing dapat memengaruhi niat pekerja untuk merekomendasikan perusahaan kepada
orang lain. Deng et al. (2024) melalui meta-analisis global menunjukkan bahwa kepuasan kerja sangat
dipengaruhi oleh konteks budaya dan sistem kerja, sehingga tingkat kepuasan di satu negara belum
tentu dapat digeneralisasi ke negara lain. Dalam konteks kesehatan, Staempfli & Lamarche (2020)
mengembangkan model faktor dominan kepuasan kerja di kalangan perawat gawat darurat, yang
meliputi kepemimpinan, beban kerja, sumber daya, dan dukungan sosial. Studi ini memperlihatkan
bahwa kepuasan kerja bukanlah konsep yang statis, melainkan dipengaruhi secara dinamis oleh
interaksi antara individu dengan lingkungan kerja. Lee et al. (2023) bahkan menekankan bahwa faktor-
faktor kepuasan dapat berbeda antara karyawan yang masih bekerja dan mereka yang sudah
meninggalkan organisasi, menegaskan pentingnya memandang kepuasan kerja sebagai fenomena
kontekstual dan berkembang.

penelitian terbaru menegaskan bahwa kepuasan kerja memiliki implikasi signifikan terhadap
perilaku dan kesejahteraan individu. Alkhateeb et al. (2025) dalam tinjauan sistematis menemukan
bahwa determinan utama kepuasan kerja mencakup kompensasi, hubungan dengan atasan,
kesempatan pengembangan, serta keseimbangan kerja-kehidupan, yang semuanya berkontribusi
terhadap retensi karyawan. Xiao & Zheng (2025) menunjukkan bahwa faktor psikologis internal,
seperti efikasi diri, memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja, di mana individu yang percaya
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pada kemampuan dirinya lebih cenderung puas dengan pekerjaannya. Hal ini memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja tidak hanya bergantung pada faktor eksternal, tetapijuga pada aspek psikologis pekerja
itu sendiri. Studi lain oleh Ullah et al. (2025) di kawasan Himalaya menegaskan bahwa kondisi sosial,
dukungan organisasi, dan lingkungan fisik turut berperan penting dalam membentuk kepuasan kerja.
Dengan demikian, literatur kontemporer menekankan bahwa kepuasan kerja merupakan konsep
multidimensi yang dipengaruhi oleh faktor individual, organisasional, serta kontekstual.

Turnover intention

Turnover intention secara umum didefinisikan sebagai kecenderungan atau niat individu
untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela, baik dengan berpindah ke organisasi lain maupun
keluar dari dunia kerja. Definisi ini menegaskan bahwa turnover intention merupakan indikator
psikologis awal sebelum terjadinya turnover aktual (A. Ozkan et al., 2020). Dalam literatur sumber
daya manusia, turnover intention dipandang sebagai salah satu tantangan terbesar karena berdampak
langsung pada biaya rekrutmen, pelatihan, dan hilangnya pengetahuan organisasi. Ungiiren et al.
(2024) menekankan bahwa intensi keluar sering kali muncul sebagai respon terhadap tekanan atau
stres kerja, sehingga manajemen organisasi harus mampu mengenali gejala dini niat keluar karyawan.
Perspektif lain dikemukakan oleh Wan & Duffy (2022), yang menyoroti bahwa turnover intention tidak
hanya dipicu oleh faktor eksternal seperti kompensasi atau kondisi kerja, tetapi juga oleh faktor internal
berupa kepuasan terhadap pekerjaan dan tingkat otonomi yang dirasakan. Dengan demikian, turnover
intention dapat dipahami sebagai konstruksi multidimensional yang melibatkan aspek psikologis,
sosial, dan struktural dalam organisasi.

Kajian meta-analisis menunjukkan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh beragam
prediktor. Ozkan (2021) menemukan bahwa di sektor teknologi informasi, variabel-variabel seperti
ketidakamanan kerja, beban kerja berlebih, serta kurangnya dukungan manajerial merupakan penentu
utama niat keluar. Hal serupa diidentifikasi dalam penelitian yang berfokus pada sektor kesehatan, di
mana meta-analisis terhadap staf rumah sakit menemukan bahwa ketidakpuasan terhadap kondisi
kerja dan rendahnya kesejahteraan emosional secara signifikan meningkatkan turnover intention (Kim
& Kim, 2021). Studi lintas negara yang dilakukan oleh Ozkan et al. (2020) mengonfirmasi bahwa faktor-
faktor organisasional seperti gaya kepemimpinan, peluang karier, serta persepsi keadilan memiliki
hubungan yang erat dengan niat berpindah karyawan. Bahkan, kajian mengenai persepsi keadilan
organisasi yang dilakukan oleh peneliti lain menunjukkan bahwa karyawan yang merasa tidak
diperlakukan secara adil memiliki probabilitas lebih tinggi untuk mengembangkan turnover intention
(Ozkan, 2022). Hasil-hasil ini memperlihatkan bahwa turnover intention bukanlah fenomena tunggal,
melainkan hasil dari interaksi kompleks antara individu dengan lingkungannya.

Dari perspektif yang lebih luas, turnover intention juga berkaitan erat dengan faktor makro
dan perubahan global dalam dunia kerja. Penelitian di sektor publik oleh Kim & Kim (2021)
menunjukkan bahwa pegawai negeri pun tidak terlepas dari masalah niat keluar, terutama ketika
mereka merasa terbatas dalam pengembangan karier atau kurang mendapatkan penghargaan dari
organisasi. Studi komprehensif lain menegaskan bahwa faktor-faktor yang sama, seperti kepuasan
kerja, keterikatan emosional, dan dukungan organisasi, berulang kali muncul sebagai determinan
utama turnover intention di berbagai sektor dan negara (Jogi et al., 2024). Hal ini memperlihatkan
bahwa meskipun konteks industri berbeda, pola-pola yang mendasari turnover intention cenderung
konsisten. Namun, variasi budaya, sistem kebijakan, dan kondisi pasar tenaga kerja turut
memengaruhi besaran intensi berpindah tersebut. Turnover intention dapat dipahami tidak hanya
sebagai respon individu terhadap kondisi kerja langsung, tetapi juga sebagai refleksi dari dinamika
organisasi dan lingkungan eksternal yang lebih luas.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover intention
Menurut Ivanevich dan Matteson dalam Yuliantoro (2022) mengatakan bahwa Stres kerja
didefinisikan sebagai reaksi psikologis atau fisik terhadap tuntutan berlebihan di lingkungan atau
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situasi kerja. Stres kerja dapat memicu berbagai perilaku negatif, seperti tingkat ketidakhadiran yang
tinggi dan keinginan untuk berhenti. Klassen dalam Fitriantini et al. (2019) menyatakan bahwa Stres
kerja memiliki efek positif terhadap turnover intention karyawan. Beberapa studi empiris telah
menunjukkan bahwa stres kerja memiliki efek positif dan signifikan terhadap intensi turnover, seperti
penelitian Jufri & Mellanie (2019), Falakha (2020), Wardanti & Rahardjo (2024), dan Hidayati & Rizalti
Karunia (2021). Semua penelitian tersebut menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja
karyawan, semakin besar niat mereka untuk keluar dari perusahaan.

H1: Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan.

Pengaruh Job Satisfaction (Kepuasan Kerja) terhadap Turnover intention

Menurut Khaidir & Sugiati dalam Yuliantoro (2022), Kepuasan kerja merupakan respons
emosional positif terhadap aspek-aspek pekerjaan yang memengaruhi perasaan bahagia atau tidak
bahagia karyawan. Menurut Richardson dalam Fitriantini et al. (2019), ketidakpuasan karyawan dapat
meningkatkan niat untuk meninggalkan pekerjaan demi mencari posisi yang lebih memuaskan.
Berbagai penelitian, termasuk penelitian oleh (Elfenso & Andani, 2022) , Falakha (2020), dan Wardanti
& Rahardjo (2024), menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap niat berpindah kerja. Artinya, semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah niat karyawan
untuk meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus meningkatkan kepuasan kerja
untuk mempertahankan karyawan.

H2: Job satisfaction berpengaruh terhadap turnover intention karyawan.

Pengaruh Stres Kerja dan Job Satisfaction (Kepuasan Kerja) terhadap Turnover Intention

Isna Khairina (2023:44) menjelaskan bahwa: Stres kerja menyebabkan ketidakpuasan karyawan
dan memengaruhi mereka secara mental, fisik, dan di tempat kerja. Kepuasan kerja didefinisikan
sebagai kondisi emosional karyawan yang merasa kebutuhan dan persyaratan yang diinginkan untuk
pekerjaan mereka telah terpenuhi. Stres kerja yang tinggi dan kepuasan kerja yang rendah pada
akhirnya dapat menyebabkan keinginan untuk berpindah kerja dan keputusan untuk meninggalkan
pekerjaan. Berbagai penelitian, termasuk yang dilakukan oleh (Elfenso & Andani, 2022), Falakha (2020),
dan Wardanti & Rahardjo (2024) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention. Sedangkan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

H3: Stres kerja dan job statisfaction (kepuasan kerja) berpengaruh terhadap turnover intention

Penelitian ini menggunakan metode survei dengan pendekatan kuantitatif untuk mengetahui
pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja (job satisfaction) terhadap niat keluar kerja (turnover
intention) pada karyawan PT Tjiwulan Putra Mandiri Tasikmalaya. Metode survei dipilih karena
memberikan gambaran kuantitatif tentang sikap atau pendapat populasi melalui sampel yang diambil.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Tjiwulan Putra Mandiri yang
berjumlah 231 orang. Sampel penelitian ditentukan menggunakan rumus Slovin sehingga diperoleh
147 responden sebagai perwakilan populasi. Teknik pengambilan sampel menggunakan simple
random sampling yang memberikan peluang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih. Data
primer dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan sebagai responden untuk
mengukur tiga variabel utama, yaitu stres kerja, kepuasan kerja, dan niat keluar kerja. Kuesioner
menggunakan skala Likert 5 poin dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju untuk menangkap
intensitas persepsi responden. Data sekunder berupa dokumen perusahaan, literatur, dan sumber lain
juga digunakan untuk melengkapi dan mendukung analisis.
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Data yang diperoleh dianalisis menggunakan uji asumsi klasik, analisis regresi, serta uji
hipotesis menggunakan uji signifikan (uji t parsial dan uji f simultan). Uji t digunakan untuk menguji
pengaruh parsial masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, sedangkan uji F
untuk menguji pengaruh simultan dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 27.0. Penelitian
dilaksanakan di PT Tjiwulan Putra Mandiri yang berlokasi di Dusun Cukang, Desa Tanjung,
Kecamatan Kawalu, Kabupaten Tasikmalaya, Jawa Barat.

Hasil

Hasil analisis deskriptif merupakan hasil pengolahan data mentah variabel penelitian yang
memuat variabel-variabel yang diteliti. Hasil analisis memberikan gambaran umum tentang sebaran
dan penyebaran data penelitian yang diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan kepada 147
karyawan PT. Tjiwulan Putra Mandiri yang disurvei. Jumlah pertanyaan sebanyak 26 item, yang terdiri
dari 10 pertanyaan untuk variabel stres kerja, 10 pertanyaan untuk variabel kepuasan kerja, dan 6
pertanyaan untuk variabel turnover intention. Kuesioner penelitian memiliki skala penilaian 1 sampai
5, dengan 1 menyatakan "sangat tidak setuju" (STS), 2 menyatakan "tidak setuju" (TS), 3 menyatakan
"kurang setuju" (KS), 4 menyatakan "sangat setuju" (S), dan 5 menyatakan "sangat setuju" (SS). Hasil
analisis deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata skor stres kerja responden sebesar 3,10 berada pada
kategori sedang, dengan nilai tertinggi pada indikator tuntutan antar pribadi (X1.5 = 3,29) dan terendah
pada indikator tuntutan tugas (X1.1 = 2,88; X1.2 = 2,91). Sementara itu, rata-rata skor kepuasan kerja
sebesar 2,46 mengindikasikan tingkat kepuasan yang rendah, di mana aspek pimpinan memperoleh
nilai tertinggi (X2.7 = 2,80) sedangkan aspek gaji menjadi yang paling rendah (X2.3 dan X2.4 = 1,93).
Adapun rata-rata skor turnover intention mencapai 4,35, termasuk kategori tinggi, dengan item Y.4
(4,46) menunjukkan niat keluar yang paling kuat dan Y.1 (4,14) sebagai yang terendah, namun tetap
tinggi. Secara keseluruhan, temuan ini memperlihatkan bahwa karyawan merasakan stres kerja pada
tingkat sedang, kepuasan kerja yang rendah, dan memiliki kecenderungan yang tinggi untuk
meninggalkan perusahaan.

Uiji Validitas dan Reliabilitas

Suatu instrumen dianggap valid jika mampu mengukur objek yang diukur secara akurat.
Validitas diuji menggunakan metode korelasi product-moment. Setiap nilai indikator dikorelasikan
dengan nilai total indikator variabel. Hasil korelasi kemudian dibandingkan dengan nilai kritis pada
tingkat signifikansi 0,05. Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner, yaitu alat untuk
mengukur suatu konstruk atau variabel. Sebuah survei dianggap andal atau dapat dipercaya ketika
jawaban dari seseorang terhadap suatu pernyataan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Perhitungan uji reliabilitas dalam kuesioner penelitian ini menggunakan uji Cronbach’s Alpha.

Tabel 1. Uji Validitas dan Reabilitas

Variabel / Item r hitung rtabel Kesimpulan Cronbach’s Alpha Keterangan
Stres Kerja (X1) 0,917 Reliabel
X1.1 0,833** 0,361 Valid
X1.2 0,631** 0,361 Valid
X1.3 0,462* 0,361 Valid
X1.4 0,759** 0,361 Valid
X15 0,728** 0,361 Valid
X1.6 0,745** 0,361 Valid
X1.7 0,871** 0,361 Valid
X1.8 0,868** 0,361 Valid
X1.9 0,884** 0,361 Valid
X1.10 0,790** 0,361 Valid
Job Satisfaction (X2) 0,888 Reliabel
X21 0,696** 0,361 Valid
X2.2 0,546** 0,361 Valid
X23 0,831** 0,361 Valid
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Variabel / Item r hitung rtabel Kesimpulan Cronbach’s Alpha Keterangan
X2.4 0,760** 0,361 Valid
X25 0,810** 0,361 Valid
X2.6 0,728* 0,361 Valid
X2.7 0,849** 0,361 Valid
X2.8 0,762** 0,361 Valid
X2.9 0,592** 0,361 Valid
X2.10 0,415* 0,361 Valid
Turnover Intention (Y) 0,863 Reliabel
Y1 0,409* 0,361 Valid
Y2 0,761** 0,361 Valid
Y3 0,899** 0,361 Valid
Y4 0,840** 0,361 Valid
Y5 0,819* 0,361 Valid
Y6 0,847** 0,361 Valid

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Hasil perhitungan uji validitas pada Tabel 1 menunjukkan bahwa semua pernyataan memiliki
nilai r hitung yang lebih tinggi daripada nilai r (0,361) yang tertera pada tabel. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa semua pernyataan valid dan dapat digunakan untuk penelitian. Berdasarkan
Tabel 1, dapat diketahui bahwa tingkat reliabilitas dari ketiga variable penelitian seluruhnya memiliki
nilai yang lebih besar dari titik garis (0,6). Hal tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel dapat
dikatakan reliabel dan memenubhi syarat untuk digunakan sebagai alat uji.

Berdasarkan hasil uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov terhadap Unstandardized Residual
yang dilakukan dengan menggunakan program SPSS 27 dengan jumlah sampel sebanyak 147,
diperoleh nilai statistik uji sebesar 0,069 dan nilai signifikansi asymptotik (2-tailed) sebesar 0,063.
Karena nilai signifikansi tersebut lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa data residual tersebut berdistribusi normal sehingga memenuhi syarat untuk dilakukan metode
analisis regresi linear berganda.

Hasil uji multikolinearitas pada variable stress kerja (x1) dan variable job satisfaction (x2)
menghasilkan nilai tolerance sebesar 0,994 > 0,1 dan nilai VIF (variance inflation factor) sebesar 1.006 <
10. Sehingga sesuai data tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikoleniaritas antar
variable independent (bebas) pada penelitian tersebut.

Korelasi antara stres kerja dan unstandardized residual menghasilkan nilai signifikansi 0,846,
sedangkan korelasi antara kepuasan kerja dan residual tak terstandar menghasilkan nilai 0,552. Hal ini
menunjukkan tidak terdapat masalah heteroskedastisitas dalam model regresi, karena nilai signifikansi
korelasi > 0,05.

Tabel 2. Uji Koefisien Korelasi Berganda

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F
Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl df2 Change
1 .6002 .360 351 2.88149 .360 40.567 2 144 .000

a. Predictors: (Constant), Job satisfaction, Stres Kerja
b. Dependent Variable: Turnover intention
Sumber: Data diolah peneliti tahun 2025

Berdasarkan tabel hasil uji koefisien korelasi berganda didapatkan hasil yang menunjukkan
nilai R sebesar 0,600 yang berarti nilai tersebut berada pada interval 0,00-0,799 yang menunjukkan
bahwa keeratan hubungan kuat antar variabel X dan'Y.

Uji t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen secara
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Berikut temuan dalam penelitian ini :
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Tabel 3. Uji T (Parsial)

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 22118 1.204 18.373 .000
Stres Kerja 234 .028 .564 8.437 .000
Job satisfaction -133 .035 -.253 -3.780 .000

a. Dependent Variable: Turnover intention
Sumber: Data diolah peneliti tahun 2025

Pengujian Hipotesis I

Uiji hipotesis Stres Kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y) pada Karyawan PT. Tjiwulan
Putra Mandiri. Hasil pengujian mengenai stress kerja terhadap turnover intention karyawan diperoleh
nilai thitung sebesar 8.437 dengan signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 maka Hipotesis. Artinya hipotesis
penelitian ini menyatakan bahwa “stress kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention”. Artinya dimana semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan maka semakin
tinggi juga tingkat turnover intention yang terjadi.

Pengujian Hipotesis II

Uji hipotesis Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover intention (Y) pada Karyawan PT.
Tjiwulan Putra Mandiri. Hasil pengujian mengenai pengaruh job satisfaction (kepuasan kerja) terhadap
turnover intention karyawan diperoleh nilai thitung sebesar -3,780. Dengan signifikasi sebesar 0,000 <
0,05 maka hipotesis diterima. Artinya hipotesis penelitian ini menyatakan bahwa “job satisfaction
(kepuasan kerja) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention”. Artinya semakin
tinggi job satisfaction (kepuasan kerja) maka semakin turun turnover intentionnya.

Uji F digunakan untuk membuktikan model regresi yang digunakan merupakan model regresi
yang baik. Sehingga dapat digunakan untuk memprediksi.

Tabel 4. Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 673.653 2 336.827 40.567 .000P
Residual 1195.626 144 8.303
Total 1869.279 146

a. Dependent Variable: Turnover intention
b. Predictors: (Constant), Job satisfaction, Stres Kerja
Sumber: Data diolah peneliti tahun 2025

Berdasarkan Tabel 4, menunjukkan bahwa nilai Fhitung yaitu 40.567 > 3,06 sehingga
berdasarkan kriteria pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa variabel independent secara
simultan berpengaruh terhadap variabel dependen, artinya variabel stress kerja, job satisfaction,
berpengaruh terhadap variabel turnover intention pada karyawan PT. Tjiwulan Putra Mandiri.

Koefisien Determinasi
Analisis determinasi diperlukan untuk mengetahui seberapa besar persentase pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut adalah hasil dari uji koefisien determinasi :
Berikut adalah hasil dari uji koefisien determinasi antara variabel stress kerja, job satisfaction

(kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Tjiwulan Putra Mandiri:
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Tabel 5. Uji Koefisien Determinasi

Model In‘c,l:;ai:::;}en Sqtl:are A‘g:ll:taig . Stg;t]izg::e()f Rcig;? Ch:nge i g2 Cslliag;lge Keterangan
1 Stres Kerja 0.545 0.297 0.292 3.01066 0.297 61230 1 145 0.000  Signifikan
2 Job Satisfaction 0.210 0.044 0.038 3.51028 0.044 6.702 1 145 0.011 Signifikan
3 Stres Kerja & Job

Satisfaction

Sumber: Data diolah peneliti tahun 2025

Tabel 5 menunjukkan R square sebesar 0,292. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh
stres kerja terhadap turnover intention pada PT. Tjiwulan Putra Mandiri sebesar 29,7%. Berdasarkan
perhitungan diatas menunjukkan R square sebesar 0,044. sehingga dapat disimpulkan bahwa
pengaruh job satisfaction (kepuasan kerja) terhadap turnover intention pada PT. Tjiwulan Putra
Mandiri sebesar 4,4%. Pengaruh stres kerja dan job satisfaction (kepuasan kerja) terhadap turnover
intention pada PT. Tjiwulan Putra Mandiri sebesar 36,00%. Sedangkan 64% dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak diteliti.

Pembahasan
Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan PT. Tjiwulan Putra Mandiri memperlihatkan
bahwa tingkat stres kerja berada pada kategori sedang. Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar
karyawan mengalami tekanan dalam menjalankan pekerjaannya, meskipun belum sampai pada titik
yang sangat kritis. Namun demikian, tingkat stres yang berada pada kategori sedang tersebut sudah
cukup berkontribusi terhadap meningkatnya keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Analisis data memperlihatkan bahwa stres kerja terbukti berpengaruh positif terhadap turnover
intention, yang berarti semakin tinggi tekanan kerja yang dirasakan, semakin besar pula
kecenderungan karyawan untuk berniat keluar dari perusahaan. Fenomena ini dapat dipahami
mengingat bahwa stres kerja umumnya memunculkan rasa kelelahan baik secara fisik maupun mental,
ketidaknyamanan psikologis, serta penurunan semangat kerja yang pada akhirnya membuat individu
mempertimbangkan pilihan lain di luar organisasi tempat ia bekerja saat ini.

Secara konseptual, hasil penelitian ini konsisten dengan definisi stres kerja yang dikemukakan
oleh Ivanevich dan Matteson dalam Yuliantoro (2022), yang menyatakan bahwa stres kerja merupakan
reaksi psikologis maupun fisik terhadap tuntutan berlebihan di lingkungan kerja. Tuntutan yang
melebihi kapasitas individu dapat menimbulkan tekanan emosional, rasa tertekan, hingga
menurunnya keterlibatan kerja. Lebih lanjut, tekanan yang tidak tertangani akan melahirkan
konsekuensi perilaku seperti meningkatnya tingkat absensi, menurunnya produktivitas, hingga
menguatnya niat untuk mengundurkan diri. Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung teori
dasar tersebut, yakni bahwa stres kerja tidak hanya memengaruhi kondisi psikologis dan fisik
karyawan, tetapi juga secara langsung berdampak pada intensi mereka untuk meninggalkan
organisasi. Dalam konteks PT. Tjiwulan Putra Mandiri, salah satu faktor yang paling berkontribusi
terhadap munculnya stres kerja adalah tuntutan tugas yang tinggi. Beban kerja yang besar, target
produksi yang ketat, dan ketidakjelasan peran menjadi faktor utama yang menimbulkan tekanan.
Selain itu, hubungan antarpribadi yang kurang harmonis, struktur organisasi yang kaku, serta gaya
kepemimpinan yang kurang mendukung juga dapat memperburuk kondisi tersebut. Ketika faktor-
faktor ini terjadi secara bersamaan, karyawan merasa bahwa ekspektasi yang ditetapkan perusahaan
tidak sebanding dengan sumber daya atau dukungan yang mereka terima, sehingga memperbesar
kemungkinan munculnya keinginan untuk berpindah kerja. Situasi ini memperlihatkan bahwa
meskipun tingkat stres kerja tidak berada pada kategori sangat tinggi, dampaknya terhadap turnover
intention sudah signifikan.
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Temuan penelitian ini sejalan dengan pandangan Klassen dalam Fitriantini et al. (2019) yang
menyebutkan bahwa stres kerja memiliki efek positif terhadap turnover intention. Artinya, semakin
tinggi tingkat tekanan kerja yang dirasakan, semakin besar pula niat karyawan untuk keluar dari
perusahaan. Beberapa penelitian empiris juga memperkuat temuan ini. Misalnya, penelitian Jufri &
Mellanie (2019) membuktikan bahwa stres kerja merupakan salah satu faktor signifikan yang
meningkatkan niat keluar pada karyawan. Penelitian Falakha (2020) menegaskan hal serupa dengan
menunjukkan bahwa ketidakmampuan perusahaan dalam mengelola beban kerja dapat mendorong
tingginya turnover intention. Selanjutnya, penelitian Wardanti & Rahardjo (2024) juga mengonfirmasi
bahwa tingginya tingkat stres kerja secara langsung meningkatkan niat karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Hidayati & Karunia (2021) menambahkan bahwa stres kerja yang dihasilkan dari tuntutan
peran yang tidak jelas dan tekanan beban kerja berkorelasi signifikan dengan turnover intention.
Seluruh penelitian tersebut memberikan bukti konsisten bahwa terdapat hubungan positif antara stres
kerja dengan turnover intention, sehingga memperkuat hipotesis penelitian ini.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian yang dilakukan di PT. Tjiwulan Putra Mandiri menunjukkan bahwa tingkat
kepuasan kerja karyawan berada pada kategori rendah. Kondisi ini mencerminkan bahwa mayoritas
karyawan merasa harapan mereka terhadap pekerjaan belum terpenuhi secara memadai. Kepuasan
kerja sebagai salah satu faktor psikologis utama dalam dunia kerja merepresentasikan respons
emosional yang muncul ketika individu membandingkan harapan dengan kenyataan yang mereka
peroleh dari pekerjaan. Ketika realita tidak sejalan dengan harapan, maka akan muncul ketidakpuasan
yang pada akhirnya mendorong keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Dengan demikian, temuan
ini memperlihatkan bahwa semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin
tinggi kecenderungan mereka untuk memiliki niat berpindah kerja. Secara konseptual, kepuasan kerja
dapat dipahami sebagai kondisi emosional yang mencerminkan sejauh mana individu merasa bahagia
atau tidak bahagia dalam menjalani pekerjaannya. Menurut Khaidir dan Sugiati dalam Yuliantoro
(2022), kepuasan kerja merupakan respons emosional positif terhadap berbagai aspek pekerjaan yang
memengaruhi perasaan bahagia karyawan. Aspek tersebut mencakup gaji, promosi, hubungan dengan
rekan kerja, kepemimpinan, hingga kesempatan berkembang. Jika faktor-faktor ini berjalan sesuai
dengan harapan individu, maka akan tercipta kepuasan kerja yang tinggi. Sebaliknya, ketika ekspektasi
tidak terpenuhi, ketidakpuasan muncul dan dapat memicu perilaku negatif seperti meningkatnya
absensi, penurunan motivasi, hingga intensi untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini sejalan dengan
pandangan Richardson dalam Fitriantini et al. (2019) yang menegaskan bahwa ketidakpuasan
karyawan berkontribusi pada meningkatnya keinginan untuk berpindah ke pekerjaan lain yang lebih
sesuai dengan aspirasi mereka. Dengan kata lain, kepuasan kerja bukan hanya sekadar refleksi
emosional, tetapi juga indikator penting dalam menjelaskan dinamika turnover intention di tempat
kerja.

Temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan
karyawan, semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Hal ini dapat dipahami
karena kepuasan kerja menumbuhkan rasa keterikatan emosional dan loyalitas terhadap perusahaan.
Karyawan yang puas dengan pekerjaan, gaji, kesempatan promosi, serta hubungan interpersonal yang
baik cenderung mempertahankan komitmen jangka panjangnya. Sebaliknya, rendahnya kepuasan
kerja akan memperlemah ikatan tersebut dan membuka peluang bagi karyawan untuk mencari
alternatif pekerjaan yang lebih sesuai. Dalam konteks PT. Tjiwulan Putra Mandiri, aspek kepuasan
kerja yang paling lemah terletak pada dimensi kompensasi atau gaji. Mayoritas karyawan merasa
bahwa imbalan finansial yang mereka terima tidak sebanding dengan beban kerja yang dijalani. Selain
itu, kesempatan promosi yang terbatas juga memperburuk persepsi kepuasan kerja. Di sisi lain, aspek
pimpinan atau atasan relatif lebih baik, namun hal ini tidak cukup kuat untuk menutupi ketidakpuasan
yang berasal dari faktor-faktor lain. Situasi ini menegaskan pentingnya keseimbangan antar dimensi
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kepuasan kerja. Sebab, jika hanya satu aspek yang baik sementara aspek fundamental lain seperti gaji
dan promosi diabaikan, maka secara keseluruhan tingkat kepuasan tetap rendah dan niat berpindah
tetap tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan empiris yang telah dilakukan sebelumnya. Elfenso
& Andani (2022) menegaskan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan negatif yang signifikan
dengan turnover intention, di mana peningkatan kepuasan secara langsung menurunkan keinginan
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian Falakha (2020) juga mendukung temuan ini
dengan menunjukkan bahwa rendahnya kepuasan kerja berhubungan erat dengan tingginya niat
berpindah kerja pada karyawan di sektor industri. Begitu pula dengan penelitian Wardanti & Rahardjo
(2024) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai faktor protektif terhadap turnover
intention. Seluruh penelitian tersebut secara konsisten memperlihatkan bahwa kepuasan kerja
merupakan variabel kunci yang dapat memengaruhi keberlangsungan karyawan di dalam suatu
organisasi. Apabila dibandingkan dengan hasil penelitian sebelumnya, konsistensi hasil ini
memperlihatkan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention bersifat universal.
Baik di sektor jasa, manufaktur, maupun sektor publik, kepuasan kerja selalu terbukti memiliki
pengaruh negatif terhadap turnover intention. Namun, penelitian ini memperkaya literatur dengan
menyoroti konteks spesifik industri garmen di Indonesia, khususnya PT. Tjiwulan Putra Mandiri.
Industri ini memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda, dengan ritme produksi yang tinggi dan
tekanan target yang ketat. Meskipun demikian, pola hubungan yang ditemukan tetap sama, yakni
bahwa kepuasan kerja rendah meningkatkan risiko turnover intention. Kontribusi penelitian ini
terletak pada bukti empiris bahwa meskipun konteks berbeda, mekanisme hubungan antara kepuasan
kerja dan turnover intention tetap berlaku.

Pengaruh Simultan Stres Kerja dan Job Satisfaction terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa stres kerja dan kepuasan kerja secara simultan
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Tjiwulan Putra Mandiri.
Hal ini menegaskan bahwa kedua variabel tersebut tidak dapat dilihat secara terpisah, karena dalam
praktiknya keduanya saling berkaitan dalam memengaruhi perilaku karyawan. Stres kerja yang tinggi,
ketika tidak diimbangi dengan tingkat kepuasan kerja yang memadai, akan memperbesar
kemungkinan karyawan untuk berniat meninggalkan perusahaan. Dengan kata lain, beban kerja yang
dirasakan berlebihan, ketidakjelasan peran, hingga hubungan antarpribadi yang tidak harmonis, akan
semakin memperkuat niat keluar ketika karyawan juga merasa tidak puas dengan kompensasi,
peluang promosi, maupun pengakuan dari atasan. Secara konseptual, temuan ini sejalan dengan
penjelasan Khairina (2023) yang menyatakan bahwa stres kerja menimbulkan ketidakpuasan dan
memengaruhi kondisi mental maupun fisik karyawan. Sebaliknya, kepuasan kerja diartikan sebagai
kondisi emosional di mana kebutuhan dan ekspektasi karyawan terhadap pekerjaan dapat terpenuhi.
Jika dua kondisi ini berjalan berlawanan—stres kerja tinggi dan kepuasan kerja rendah—maka
konsekuensi logisnya adalah meningkatnya turnover intention. Dengan demikian, hasil penelitian ini
memberikan gambaran bahwa variabel psikologis dalam organisasi tidak berdiri sendiri, melainkan
membentuk suatu dinamika yang kompleks dalam memengaruhi perilaku karyawan.

Dari perspektif teori, hubungan simultan antara stres kerja dan kepuasan kerja dengan
turnover intention dapat dijelaskan melalui pendekatan teori keseimbangan kerja dan kepuasan.
Menurut teori motivasi, kesejahteraan karyawan di tempat kerja dipengaruhi oleh sejauh mana
keseimbangan antara tuntutan kerja dengan imbalan serta kondisi yang diterima. Ketika tuntutan
melebihi sumber daya dan dukungan yang tersedia, stres kerja meningkat. Namun, jika dalam kondisi
tersebut karyawan masih memperoleh kepuasan dari aspek lain, misalnya hubungan dengan pimpinan
atau penghargaan atas kinerja, maka niat berpindah dapat ditekan. Sebaliknya, jika stres kerja yang
tinggi bertemu dengan kepuasan kerja yang rendah, maka efeknya bersifat akumulatif dan
memperkuat turnover intention. Temuan ini menegaskan relevansi teori yang menekankan pentingnya
keseimbangan psikologis dan emosional dalam menjaga loyalitas tenaga kerja.
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Penelitian ini juga menegaskan bahwa indikator stres kerja yang dominan, seperti tuntutan
tugas, ketidakjelasan peran, hubungan antarpribadi yang kurang harmonis, struktur organisasi yang
kaku, serta gaya kepemimpinan yang tidak mendukung, menjadi faktor pemicu utama yang
meningkatkan tekanan psikologis karyawan. Di sisi lain, kepuasan kerja yang rendah tercermin pada
aspek kompensasi yang tidak memadai, peluang promosi yang terbatas, dan perasaan kurangnya
penghargaan dari pimpinan. Kombinasi kedua kondisi ini menciptakan lingkungan kerja yang
dianggap kurang kondusif oleh karyawan, sehingga memperkuat niat mereka untuk mencari peluang
kerja lain. Dengan kata lain, stres kerja memberikan tekanan negatif, sementara rendahnya kepuasan
kerja gagal memberikan “penyeimbang” yang dibutuhkan, sehingga keduanya bersama-sama
mendorong turnover intention.

Hasil penelitian ini konsisten dengan berbagai studi terdahulu yang menemukan hubungan
signifikan antara kedua variabel tersebut dengan turnover intention. Penelitian oleh Elfenso & Andani
(2022) menunjukkan bahwa stres kerja yang tinggi memperbesar risiko turnover intention, sedangkan
kepuasan kerja yang tinggi mampu menurunkan risiko tersebut. Penelitian Falakha (2020) juga
mendukung temuan ini dengan memperlihatkan bahwa kombinasi tekanan kerja dengan
ketidakpuasan dalam pekerjaan meningkatkan intensi berpindah karyawan. Selanjutnya, Wardanti &
Rahardjo (2024) menegaskan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention,
sementara kepuasan kerja justru berpengaruh negatif. Konsistensi hasil penelitian sebelumnya dengan
temuan penelitian ini memperlihatkan bahwa hubungan simultan keduanya bersifat stabil di berbagai
konteks organisasi, termasuk dalam industri garmen.

Penelitian ini telah dilaksanakan untuk menjawab pertanyaan mengenai bagaimana stres kerja
dan kepuasan kerja berhubungan dengan turnover intention pada karyawan PT. Tjiwulan Putra
Mandiri. Secara umum, penelitian ini memberikan pemahaman menyeluruh bahwa faktor psikologis
dan emosional karyawan menjadi elemen penting dalam menjelaskan kecenderungan mereka untuk
bertahan atau meninggalkan organisasi. Fokus utama studi ini adalah mengidentifikasi peran masing-
masing variabel secara parsial maupun simultan dalam memengaruhi niat berpindah, sehingga dapat
memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai dinamika sumber daya manusia di sektor
garmen.

Nilai penting penelitian ini terletak pada kontribusinya terhadap pengembangan ilmu
pengetahuan, khususnya dalam kajian manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini menawarkan
orisinalitas dengan menempatkan konteks perusahaan garmen sebagai objek kajian, yang sebelumnya
kurang mendapatkan perhatian. Dari sisi praktis dan manajerial, hasil penelitian memberikan
implikasi bahwa perusahaan perlu memperhatikan keseimbangan antara tuntutan kerja dan faktor-
faktor kepuasan kerja karyawan. Pengelolaan beban kerja yang proporsional, pemberian kompensasi
yang adil, kesempatan promosi, serta gaya kepemimpinan yang suportif merupakan strategi yang
dapat menekan tingkat turnover intention. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berkontribusi
secara akademis, tetapi juga memberikan rekomendasi aplikatif yang relevan bagi kebijakan
perusahaan dalam mempertahankan tenaga kerja yang stabil dan produktif.

Penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan yang patut diperhatikan. Pertama, studi ini
dilakukan hanya pada satu perusahaan sehingga generalisasi hasil masih terbatas pada konteks PT.
Tjiwulan Putra Mandiri. Kedua, penggunaan metode survei dengan kuesioner memiliki kelemahan
berupa kemungkinan bias persepsi responden. Ketiga, penelitian ini hanya menyoroti dua variabel
utama, yaitu stres kerja dan kepuasan kerja, padahal turnover intention juga dapat dipengaruhi oleh
faktor lain seperti komitmen organisasi, budaya kerja, dan dukungan sosial. Oleh karena itu, penelitian
selanjutnya disarankan untuk memperluas objek kajian ke berbagai sektor industri, menggunakan
metode campuran (mixed methods) untuk memperkaya data, serta menambahkan variabel-variabel
lain yang relevan. Dengan agenda penelitian tersebut, diharapkan kajian mengenai turnover intention
akan semakin komprehensif dan mampu memberikan kontribusi lebih luas bagi pengembangan ilmu
pengetahuan maupun praktik manajerial di masa depan.
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