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This study aims to analyze the influence of job stress and leadership style
on turnover intention, with job satisfaction as a mediating variable
among employees of PT. Woo Shin Garment Indonesia. Based on the
research findings and hypothesis testing, it was found that employees'
responses to job stress and turnover intention were in the fairly high
criteria, while their responses to leadership style and job satisfaction
criteria as fairly good and fairly satisfied, respectively. The results show
that job stress has a negative and significant direct effect on job
satisfaction but a positive and significant direct effect on turnover
intention. Conversely, leadership style has a positive and significant
direct effect on job satisfaction and a negative and significant effect on
turnover intention. Furthermore, job satisfaction has a negative and
significant effect on turnover intention. Additional findings indicate that
job satisfaction can mediate the indirect effect of job stress and
leadership style on turnover intention. Therefore, the company needs to
manage job stress and improve leadership quality in order to enhance
Jjob satisfaction and reduce employee turnover intention.
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja
dan gaya kepemimpinan terhadap turnover intention dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. Woo
Shin Garment Indonesia. Berdasarkan hasil penelitian dan
pengujian hipotesis, ditemukan bahwa tanggapan karyawan
terhadap variabel stres kerja dan turnover intention berada pada
kriteria cukup tinggi, sedangkan terhadap gaya kepemimpinan
dan kepuasan kerja berada pada kriteria cukup baik dan cukup
puas. Hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, namun
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Sebaliknya, gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan

Sukabumi signifikan terhadap kepuasan kerja serta negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Selain itu, kepuasan kerja memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Temuan lainnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu

Website: memediasi pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan

httpsy/idm.or.id/]SER/inde terhadap turnover intention. Dengan demikian, perusahaan

x.php/JSER

perlu mengelola stres kerja dan meningkatkan kualitas
kepemimpinan guna meningkatkan kepuasan kerja dan
menekan turnover intention karyawan.

Hal: 1222 - 1239
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PENDAHULUAN

MSDM adalah ilmu dan seni yang berfokus pada pengelolaan hubungan serta peran
tenaga kerja secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan, karyawan,
dan masyarakat (Hasibuan, 2020). Fungsi manajemen yang dijalankan oleh perusahaan
untuk mengelola kegiatan SDM diantaranya: (1) perencanaan, (2) pengorganisasian (3)
pengarahan, (4) pengendalian, (5) pengadaan, (6) pengembangan, (7) kompensasi, (8)
pengintegrasian, (9) pemeliharaan, (10) kedisiplinan, dan (11) pemberhentian
(Hasibuan, 2020).

Pemeliharaan karyawan merupakan salah satu fungsi penting dalam MSDM, hal ini
merupakan upaya perusahaan untuk mempertahankan karyawan berpotensi agar tidak
meninggalkan perusahaan. Pemeliharaan karyawan yang efektif dapat memberikan
berbagai keuntungan bagi perusahaan, diantaranya meningkatkan produktivitas
karyawan, menurunkan tingkat turnover, meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan
meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan
perlu memberikan perhatian khusus pada pemeliharaan karyawan sebagai bagian dari
usaha untuk mencapai keberhasilan yang lebih besar.

Salah satu tantangan yang sering dihadapi oleh perusahaan adalah niat karyawan untuk
keluar dari perusahaan atau yang dikenal dengan “turnover intention”. Turnover intention
merupakan kecenderungan perilaku karyawan yang menunjukan sejauh mana mereka
berencana untuk keluar atau tetap bertahan sebagai bagian dari organisasi atau
perusahaan (Kartono, 2017). Fenomena turnover intention cukup umum terjadi pada
sebuah perusahaan dan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya: (1)
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kepuasan kerja, (2) beban kerja, (3) kondisi lingkungan kerja, (4) gaji/upah, (5) gaya
kepemimpinan, dan (6) pelatihan (Kartono, 2017).

PT. Woo Shin Garment Indonesia merupakan perusahan manufaktur yang bergerak
dibidang industri garment yang memproduksi dan menyuplai pakaian merk GAP/Old
Navy dengan 100% export, sekitar 85% ke Negara Amerika Serikat (USA), dan sisanya
ke Negara Eropa dan Asia sesuai dengan permintaan buyer. Dengan status karyawan
yang terdiri dari 124 karyawan tetap dan 1791 karyawan kontrak pada tahun 2023.
Keberagaman dan kompleksitas sumber daya manusia merupakan tantangan bagi
manajemen. Banyaknya karyawan dengan latar belakang yang beragam, kebiasaan
yang terbawa dari tempat kerja sebelumnya, serta kebutuhan akan interaksi yang intens
antara berbagai elemen, menjadikan pengelolaan sumber daya manusia lebih sulit. Oleh
karena itu, diperlukan upaya pemeliharaan yang optimal dari manajemen untuk
menangani hal ini dengan efektif.

Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana seorang karyawan merasa bahwa
pekerjaannya mampu memenuhi berbagai harapan, keinginan, serta kebutuhan mereka,
baik dari segi profesional maupun pribadi. Ketika seorang karyawan merasa puas
dengan pekerjaannya, mereka cenderung menunjukkan sikap yang lebih positif, lebih
bahagia, serta memiliki motivasi yang tinggi untuk meningkatkan produktivitas mereka
di tempat kerja. Salah satu elemen yang dapat memengaruhi dan meningkatkan tingkat
kepuasan kerja karyawan adalah pemberian upah yang sesuai dengan kinerja mereka,
sebanding dengan kontribusi yang diberikan, serta mampu memenuhi kebutuhan
hidup sehari-hari.

Selain upah, promosi jabatan juga indikator yang sangat penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, karena memberikan kesempatan bagi mereka untuk
berkembang dan memperoleh pengakuan atas prestasi serta kontribusi yang telah
karyawan berikan selama ini. Dengan adanya promosi, karyawan merasa dihargai dan
diakui atas kerja keras mereka, yang dapat menjadi sumber motivasi yang besar dalam
meningkatkan kinerja mereka di masa depan.

Ketidakpuasan kerja karyawan sering kali disebabkan oleh tingginya tingkat stres yang
karyawan alami di tempat kerja. Dampak negatif stres kerja meliputi penurunan kinerja,
peningkatan absensi, dan turnover yang tinggi, yang semuanya dapat merugikan
organisasi atau perusahaan terkait (Sukmawati & Hermana, 2024). Karyawan yang
merasa tertekan cenderung lebih sering mengambil cuti sakit atau absen tanpa alasan
yang jelas.

Untuk menciptakan kepuasan karyawan yang dapat mengurangi turnover intention,
perusahaan perlu menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif dan berorientasi pada
kesejahteraan karyawan. Pemimpin yang mampu menginspirasi, mendengarkan
aspirasi karyawan, dan memberikan dukungan yang sesuai dengan kebutuhan mereka
tidak hanya akan membangun lingkungan kerja yang positif tetapi juga menciptakan
rasa kepemilikan dan keterlibatan yang tinggi. Dengan pendekatan kepemimpinan yang
inklusif, komunikatif, dan penuh empati, karyawan akan merasa dihargai, didorong
untuk mencapai potensi terbaik mereka, serta lebih terhubung dengan visi dan misi
organisasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga memperkuat
loyalitas karyawan terhadap perusahaan, yang pada akhirnya mengurangi keinginan
mereka untuk mencari peluang kerja di tempat lain.

Hasil rata-rata pra survey mengenai gaya kepemimpinan menunjukkan angka sebesar
52%, yang mengindikasikan bahwa karyawan merasa gaya kepemimpinan di
perusahaan tersebut belum mencapai tingkat efektivitas yang diharapkan. Indikator
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tertinggi dari gaya kepemimpinan yang diidentifikasi adalah kemampuan memotivasi
dengan persentase sebesar 77 %. Hal ini mencerminkan bahwa karyawan merasa masih
kurang mendapatkan motivasi yang memadai dari atasan dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawab mereka. Sebaliknya, indikator terendah dari gaya kepemimpinan yang
diidentifikasi adalah kemampuan dalam mengambil keputusan, dengan persentase
sebesar 33%. Ini menandakan bahwa karyawan merasa pimpinan belum dapat
mengambil keputusan dengan cepat dan tepat, yang mempengaruhi efektivitas
operasional di lingkungan kerja.

Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan (Widyaningtyas, 2024) dengan judul
pengaruh stress kerja dan gaya kepemimpinan terhadap turnover intention dengan
kepuasan kerja sebagai wvariabel intervening pada karyawan PT. APP Purinusa
Ekapersada Semarang menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh langsung terhadap
turnover intention, gaya kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap turnover
intention, stress kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja tidak
memediasi hubungan antara stres kerja dan turnover intention, kepuasan kerja
memediasi hubungan gaya kepemimpinan terhadap turnover intention. Berdasarkan
penelitian tersebut, peneliti ingin mengetahui apakah variabel stress kerja, gaya
kepemimpinan dan kepuasan kerja berpengaruh pada penurunan turnover intention
karyawn pada PT. Woo Shin Garment Indonesia. Adapun perbedaan dari penelitian
yang akan dilakukan oleh penelitian terdahulu yaitu lokasi penelitian, jumlah sampel
dan indikator penelitian.

Berdasarkan hasil analisis terhadap permasalahan yang telah ditemukan, penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan Gaya
Kepemimpinan terhadap Turnover intention dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening pada PT. Woo Shin Garment Indonesia”.

METODE PENELITIAN

Objek dan Lokasi Penelitian

Objek dalam penelitian ini yaitu stres kerja, gaya kepemimpinan, kepuasan kerja dan
turnover intention karyawan, sedangkan lokasi dari penelitian ini yaitu PT. Woo Shin
Garment Indonesia yang berlokasi di Kampung Benteng, RT/RW 02/02, Desa Kutajaya,
Kecamatan Cicurug, Kabupaten Sukabumi.

Desain Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2020) penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk
mengetahui nilai variabel sendiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa
membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel lain. Dalam penelitian
ini metode deskriptif digunakan untuk mengetahui tanggapan karyawan PT. Woo Shin
Garment Indonesia mengenai stres kerja dan gaya kepemimpinan terhadap turnover
intention dengan kepuasa kerja sebagai variabel intervening. Sedangkan penelitian
verifikatif menurut (Sugiyono, 2020) merupakan suatu penelitian yang ditujukan untuk
menguji teori dan mencoba menghasilkan metode ilmiah yakni status hipotesis berupa
kesimpulan, apakah suatu hipotesis diterima atau ditolak. Dalam penelitian ini metode
verifikatif digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh stres kerja dan gaya
kepemimpinan terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada PT. Woo Shin Garment Indonesia.

Metode pada penelitian ini tidak hanya menggunakan variabel deskriptif dan verifikatif
tetapi ditambah dengan metode analisis jalur (path analysis). Menurut (Duryadi, 2021)
path analysis digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar variabel dengan
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tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung atau tidak langsung seperangkat variabel
bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Dalam penelitian ini metode analisis
jalur (path analysis) digunakan untuk mengetahui pengaruh secara tidak langsung dari
stress kerja dan gaya kepemimpinan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi

Menurut (Sugiyono, 2020) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek
atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam
penelitian ini 1791 karyawan kontrak PT. Woo Shin Garment Indonesia.

Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Menurut (Sugiyono, 2020) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Peneliti nantinya akan menggunakan sampel yang
diambil dari populasi itu sendiri, karena mengingat besarnya jumlah populasi,
terbatasnya waktu, dana dan tenaga dalam penelitian ini. Besar sampel dipengaruhi
oleh tingkat ketelitian atau batas toleransi kesalahan yang diinginkan dalam penelitian,
yang umumnya ditentukan pada tingkat 1%, 5%, atau 10%. Untuk menentukan dan
mengetahui berapa banyak jumlah sampel yang diambil, peneliti menggunakan rumus
Slovin (Sugiyono, 2020) untuk mencari dan menentukan jumlah sampel, sebagai berikut:

_ N
"IN
Keterangan:
n : Ukuran Sampel
N : Ukuran Populasi
e : Margin of error, yaitu persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan

pengambilan sampel yang masih ditolerir (10% atau e = 0.1)

Berdasarkan hasil di atas, maka didapat sebanyak 95 sampel yang kemudian peneliti
bulatkan menjadi 100 sampel untuk riset analisis jalur (path analys). Salah satu prinsip
dasar path analys menggunakan sampel minimal 100 dengan tingkat kesalahan 10%
untuk memperoleh hasil analisis yang signifikan dan lebih akurat (Sunyoto, 2019).
Kriteria sampel sebagai berikut:

1. Karyawan kontrak PT. Woo Shin Garment Indonesia.

2. Karyawan divisi produksi PT. Woo Shin Garment Indonesia.

3. Karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia dengan tingat pendidikan minimal
SMA /SLTA /Sederajat.

4. Tidak termasuk pimpinan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji-t)

Dalam penelitian ini, dilakukan dua kali uji t, masing-masing untuk persamaan pertama
dan persamaan kedua. Uji t pada persamaan pertama bertujuan untuk mengetahui
pengaruh stres kerja dan gaya kepemimpinan secara parsial terhadap kepuasan kerja.
Adapun hasil uji t untuk persamaan pertama disajikan sebagai berikut:
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Tabel 1. Hasil Uji T Persamaan Pertama

Coefficients2
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 35.539 7.251 4.901 .000
Stres Kerja -.575 129 -416 -4.471 .000
Gaya Kepemimpinan .535 .105 477 5.116 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Data diolah, 2025

1. Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja
Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja,
hipotesis akan diuji secara statistik melalui analisis berikut:

Ho: pZX120 Tidak terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan stres
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.

Ha.: pZX1 <0 Terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan stres kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Woo Shin Gatment Indonesia.

Berdasarkan Tabel 1, dapat diketahui bahwa variabel stress kerja memperoleh thitung
sebesar -4,471 dan nilai twbe untuk a = 0,05 dengan df = n-k-1 atau 100-2-1 = 97
sebesar 1,661. Thitung lebih kecil dari twave (4,471 < -1,661) dengan signifikansi sebesar
0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini
berarti terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan stres kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Woo Shin Gatment Indonesia. Hasil ini sejalan dengan
temuan penelitian yang dilakukan (Milleny & Adiputra, 2024) dan (Eristya et al.,
2024).

2. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja, hipotesis akan diuji secara statistik melalui analisis berikut:

Ho: pZX2<0 Tidak terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia

H.: pZX2>0 Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia

Berdasarkan Tabel 1 di atas, dapat diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan
memperoleh thiung sebesar 5,116 dan nilai twpe untuk a = 0,05 dengan df = n-k-1 atau
100-2-1 = 97 sebesar 1,661. Thiung lebih besar dari twpe (5,116 > 1,661) dengan
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha
diterima. Hal ini berarti terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.
Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan (Rahadi et al, 2024) dan
(Atmodjo, 2023).

Adapun uji t pada persamaan kedua digunakan untuk menganalisis pengaruh masing-
masing variabel, yaitu beban kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja, terhadap turnover
intention secara parsial. Hasil uji t untuk persamaan kedua disajikan sebagai berikut:
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Tabel 2. Hasil Uji T Persamaan Kedua

Coefficients2
Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 27.391 2.807 9.760 .000
Stres Kerja 161 .049 244 3.287 .001
Gaya Kepemimpinan -.151 .041 -.282 -3.701 .000
Kepuasan Kerja -.219 .035 -.459 -6.224 .000

a. Dependent Variable: Turnover intention
Sumber: Data diolah, 2025

1. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention
Untuk mengetahui apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention,
hipotesis akan diuji secara statistik melalui analisis berikut:

Ho: pYX1 <0 Tidak terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan stres
kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia

Ha: pYX1>0 Terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan terhadap stres
kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia

Berdasarkan Tabel, dapat diketahui bahwa variabel stress kerja memperoleh thitung
sebesar 3,287 dan nilai tune untuk a = 0,05 dengan df = n-k-1 atau 100-3-1 = 96 sebesar
1,661. Thitung lebih besar dari tiper (3,287 > 1,661) dengan signifikansi sebesar 0,001 <
0,050, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti
terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan terhadap stres kerja terhadap
turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia. Hasil ini sejalan
dengan temuan penelitian yang dilakukan (Milleny & Adiputra, 2024) dan (Eristya et
al., 2024).

2. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap turnover intention
Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap turnover
intention, hipotesis akan diuji secara statistik melalui analisis berikut:

Ho: pYX220 Tidak terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment
Indonesia.

Ha: pYX2<0 Terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment
Indonesia.

Berdasarkan Tabel 2, dapat diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan
memperoleh thiung sSebesar -3.701 dan nilai twbe untuk a = 0,05 dengan df = n-k-1 atau
100-3-1 = 96 sebesar 1,661. Thiung lebih kecil dari twpe (-3.701 < -1,661) dengan
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha
diterima. Hal ini berarti terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan gaya
kepemimpinan terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment
Indonesia. Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan (Dwiswara &
Utama, 2022) dan (Thu & Widhianto, 2023).

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention,
hipotesis akan diuji secara statistik melalui analisis berikut:
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Ho: pYZ20 Tidak terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan
kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment
Indonesia.

Ha: pYZ <0 Terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan kepuasan
kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.

Berdasarkan Tabel 2, dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja memperoleh
thitung Sebesar -6.224 dan nilai twpet untuk a = 0,05 dengan df = n-k-1 atau 100-3-1 = 96
sebesar 1,661. Thitung lebih kecil dari twve (-6.224 < -1,661) dengan signifikansi sebesar
0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini
berarti terdapat pengaruh langsung negatif dan signifikan kepuasan kerja terhadap
turnover intention karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia. Hasil ini sejalan
dengan temuan penelitian yang dilakukan (Sakti et al., 2024) dan (Dwiswara &

Utama, 2022).

Tabel 3. Rekapitulasi Hasil Uji T

No Hipotesis thitung  taver  Sig a Uji Statistik Kesimpulan
eiorpee o crna
1  signifikan stres kerja -4471  -1,66 0,000 0,050 “4A71<-1,661  Berpengaruh .
0,000 < 0,050 langsung negatif
terhadap kepuasan .9
. dan signifikan
kerja
Terdapat pengaruh
langsung positif dan Ha diterima:
signifikan gaya 5116 > 1,661 Berpengaruh
2 kepemimpinan Sll6 1661 0,000 0,050 0,000 <0,050 langsung positif
terhadap kepuasan dan signifikan
kerja
fangeums posif dan Ha diterima
3  signifikan stres kerja 3,287 1,661 0,001 0,050 3,287 >1,661 Berpengaruh. .
0,001 <0,050 langsung positif
terhadap turnover 9L
, . dan signifikan
intention
Terdapat pengaruh
langsung negatif dan Ha diterima:
omifik -3,701 < - B h
4 lenan gaya 3,701 -166 0000 0050 1,661 crpengarin
kepemimpinan langsung negatif
0,000 < 0,050 .9
terhadap turnover dan signifikan
intention
Terdapat penga'ruh Ha diterima:
langsung negatif dan -6,224 < - Berpenearuh
5 signifikankepuasan  -6224 -1,66 0,000 0,050 1,661 o tif
kerja terhadap 0,000 <0,050 1ESUNS NEE

turnover intention

dan signifikan

Sumber: Data diolah, 2025

Uji Sobel (Sobel Test)
Pengaruh mediasi dapat diketahui melalui pengujian signifikansi hasil perkalian
koefisien, yang dilakukan menggunakan Sobel Test (Ghozali, 2021).

1. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja
Hasil pengujian analysis sobel test digunakan untuk mencari nilai Zniung adalah

sebagai berikut:
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7 - ab
~ J(b?SEa?) + (a?SED?)
;o ~0,575.-0,219
~ J(=0,2192.0,1292) + (—0,5752.0,0352)
0,126
/(0,0480.0,0166) + (0,3306.0,0012)
_ 0,126
Z= 1/0,0008 + 0,0004
0,126
10,0012
0,126
= 0,034641
7 =363

Berikut merupakan hasil Sobel Test Calculator For The Significance Of Mediation:

mediator
variable
R —. B
|5¥':-\“ lrSf:‘a’.l-“
independant " - .| dependent
variable variablo

A: | -0.575
B:

SEa: | 0.129

Pl

e
2]
2]
e

SEB: 0.035

Calculate!

Sobel test statistic: 3.63040308
One-tailed probability: 0.00014149
Two-tailed probability: 0.00028298

Gambar 1. Hasil Calculator Sobel Test Variabel Stres Kerja
Sumber: Output Calculator for the Significance of Mediation

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diketahui bahwa nilai Znpitung sebesar 3,63
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,050. Zniung lebih besar dari Zipe (3,63 > 1,96)
membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh stress kerja
terhadap turnover intention atau stres kerja berpengaruh tidak langsung positif dan
signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Hasil ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Milleny & Adiputra, 2024) dan
(Eristya et al., 2024) bahwa stress kerja berpengaruh tidak langsung terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja.

. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja.

Hasil pengujian analysis sobel test digunakan untuk mencari nilai Zniwng adalah

sebagai berikut:
7= ab
J(b2SEa?) + (a2SEb?)
_ 0,535.—0,219
- J(=0,2192.0,1052) + (0,5352.0,0357)

. ~0,117
J/(0,0480.0,0110) + (0,2862.0,0012)
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7= -0,117
/0,0005 + 0,0004
_ —0,117
~ 10,0009
_ —=0,117
~0,02963
Z =-395
Berikut merupakan hasil Sobel Test Calculator for The Significance of Mediation:
mediator
variable
A 8
. |5E (SE,)»
independent - .| dependent
variable 7| wvariable
A: e

B: | -0.219 e
SEa: | 0.105 (2]
[2]

SEg:

Calculate!

Sobel test statistic: -3.95098827
One-tailed probability: 0.00003891
Two-tailed probability: 0.00007783
Gambar 2. Hasil Calculator Sobel Test Variabel Gaya Kepemimpinan
Sumber: Output Calculator for The Significance of Mediation

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diketahui bahwa nilai Zhitung sebesar -3,95 dengan
nilai signifikansi 0,000 < 0,050. Nilai Zniwung lebih kecil dari Zipe (-3,95 < -1,96)
membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap turnover intention atau gaya kepemimpinan berpengaruh tidak langsung
negatif dan signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Hasil ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rahadi et al, 2024) bahwa
gaya kepemimpinan berpengaruh tidak langsung terhadap turnover intention melalui
kepuasan kerja.

Tabel 4. Rekapitulasi Hasil Uji Sobel

Uji

Statistik Kesimpulan

No Hipotesis thitung  trabet  Sig a

Ha diterima:
Stres kerja
3,63>1,96 Dberpengaruh tidak

Terdapat pengaruh tidak
langsung positif dan
signifikan stres kerja

1 3,63 1,96 0,000 0,050 0,000 < langsung positif dan
terhadap turnover . O
. . ) 0,050 signifikan terhadap
intention melalui ) .
kepuasan kerja turnover intention

P melalui kepuasan kerja

Terdapat pengaruh tidak Ha dltenma:' .
langsung negatif dan Gaya kepemimpinan
sionifikan eava -3,95<-1,96 berpengaruh tidak

2 8 gay 3,95 -1,96 0,000 0,050 0000<  langsung negatif dan

kepemimpinan terhadap
turnover intention melalui
kepuasan kerja

0,050 signifikan terhadap
turnover intention
melalui kepuasan kerja

Sumber: Data diolah, 2025
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Berdasarkan hasil rekapitulasi dari masing-masing uji t dan uji Sobel, selanjutnya
disajikan rangkuman keseluruhan hasil pengujian hipotesis yang ditampilkan pada
Tabel 5 berikut:

Tabel 5. Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis

No. Hipotesis thitung  tave  Sig a Uji Statistik Kesimpulan
Terdapat pengaruh -4,471<-1,661 Ha diterima:

1 langsungnegatifdan o0 fo 000 0050 0000<0050 Berpengaruh
signifikan stres kerja langsung negatif dan
terhadap kepuasan kerja signifikan
Efg;f;; oot uh 5116 >1,661 Ha diterima:

2 signifikan gaya 5116 1,661 0000 0,050 000<0050 Berpengaruh
K . C langsung positif dan

epemimpinan o mifikan
terhadap kepuasan kerja Stght
12?;552; I};zrsl?t?; Iclliln 3,287 >1,661 Ha diterima:
3 signifikanstreskerja 3287 1,661 0,001 0050 001<0050  Berpengaruh o
langsung positif dan
terhadap turnover . O
, . signifikan
intention
Terdapat pengaruh -3,701 < -
langsung negatif dan 1,661 Ha diterima:

4 51gn1f11$an gaya 3701 166 0,000 0,050 0,000 <0,050 Berpengaruh '
kepemimpinan langsung negatif dan
terhadap turnover signifikan
intention
Terdapat penga'ruh Ha diterima:
langsung negatif dan -6,224 < - Berpencaruh

5 signifikan kepuasan 6,224 -1,66 0,000 0,050 161 psu f e dan
kerja terhadap turnover 0,000 < 0,050 "&°UNE M€
; : signifikan
intention
Ha diterima:
Terdapat pengaruh tidak Stres kerja
langsung positif dan berpengaruh  tidak
signifikan stres kerja 3,63>1,96 langsung positif dan
6 terhadap turnover 363 15 0,000 0,050 0,000 <0,050 signifikan terhadap
intention melalui turnover intention
kepuasan kerja melalui ~ kepuasan
kerja
Ha diterima:
Terdapat pengaruh tidak Gaya kepemimpinan
langsung negatif dan berpengaruh  tidak
signifikan gaya ) } -3,95<-1,96 langsung negatif dan
7 kepemimpinan terhadap 395 -19 0000 0,050 0,000 <0,050 signifikan terhadap
turnover intention melalui turnover intention
kepuasan kerja melalui  kepuasan
kerja

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan Tabel 5, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh langsung antara
stres kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh langsung ini
dapat dilihat melalui hasil uji t pada model sub-struktural pertama dan kedua. Pada
model sub-struktural pertama, hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Selanjutnya, pada model sub-struktural kedua, stres kerja terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention, sementara gaya kepemimpinan
memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Sementara itu, pengaruh tidak langsung dianalisis melalui uji Sobel. Hasil uji tersebut
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara stres kerja dan turnover intention, serta antara gaya kepemimpinan dan
turnover intention. Dengan kata lain, kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh positif
stres kerja terhadap turnover intention dan pengaruh negatif gaya kepemimpinan
terhadap turnover intention.

Pembahasan

Stres Kerja Berpengaruh Langsung Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Woo
Shin Garment Indonesia

Berdasarkan hasil uji statistik, diperoleh nilai t hitung sebesar -4,471, sedangkan nilai t
tabel pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan (df) =n-k-1=100-2 -
1 = 97 adalah -1,661. Karena nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (-4,471 < -1,661) dan
nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan
H, diterima. Artinya, stres kerja berpengaruh langsung negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, maka
semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Hasil ini selaras dengan
tanggapan karyawan, di mana stres kerja banyak dirasakan terutama pada indikator
kepemimpinan organisasi. Indikator ini memperoleh nilai terendah dalam persepsi
karyawan, menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan serta minimnya keterlibatan
karyawan dalam pengambilan keputusan menjadi salah satu penyebab stres di tempat
kerja. Sementara itu, tingkat kepuasan kerja karyawan secara umum tergolong dalam
kriteria "cukup puas" dengan nilai terendah pada indikator promosi, hal ini
mengindikasikan adanya ketidakpuasan karyawan terhadap kesempatan maupun
proses kenaikan jabatan di perusahaan, yang turut memengaruhi rendahnya kepuasan
kerja secara keseluruhan. Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan
oleh (Milleny & Adiputra, 2024) dan (Eristya et al., 2024).

Gaya Kepemimpinan Berpegaruh Langsung Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT.
Woo Shin Garment Indonesia

Berdasarkan hasil uji statistik, diperoleh nilai thitung sebesar 5,116, sedangkan nilai tiabel
pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan (df) =n-k-1=100-2-1=97
adalah 1,661. Karena nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (5,116 > 1,661) dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan H,
diterima. Artinya gaya kepemimpinan berpegaruh langsung positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan kata lain, terdapat pengaruh langsung yang
positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan, maka
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Hasil ini
selaras dengan tanggapan karyawan dalam kriteria cukup puas dengan indikator
terendah pada indikator kemampuan mengendalikan emosi. Pimpinan dinilai belum
mampu mengendalikan emosinya dengan baik, terutama dalam situasi penuh tekanan.
Ini bisa berdampak negatif terhadap suasana kerja, relasi dengan bawahan, dan
pengambilan keputusan. Sementara itu, tingkat kepuasan kerja karyawan secara umum
tergolong dalam kriteria cukup puas dengan nilai terendah pada indikator promosi, hal
ini mengindikasikan adanya ketidakpuasan karyawan terhadap kesempatan maupun
proses kenaikan jabatan di perusahaan, yang turut memengaruhi rendahnya kepuasan
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kerja secara keseluruhan. Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan
oleh (Dwiswara & Utama, 2022) dan (Thu & Widhianto, 2023).

Stres Kerja Berpengaruh Langsung Terhadap Turnover intention Karyawan PT. Woo
Shin Garment Indonesia

Berdasarkan hasil uji statistik, diperoleh nilai thitung sebesar 3,287, sedangkan nilai tiapel
pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan (df) =n-k-1=100-3-1=96
adalah 1,661. Karena nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (3,287 > 1,661) dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan H,
diterima. Artinya stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan. Semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan, maka
semakin tinggi keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi (turnover intention).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja karyawan sebagian besar dipengaruhi
oleh aspek kepemimpinan dalam organisasi. Hal ini tercermin dari rendahnya skor pada
indikator kepemimpinan, yang mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang
kurang partisipatif serta minimnya pelibatan karyawan dalam pengambilan keputusan
menjadi faktor pemicu utama stres kerja. Di sisi lain, intensi untuk keluar dari pekerjaan
(turnover intention) berada pada kriteria cukup tinggi, dengan indikator terendah
terdapat pada pencarian pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan
memiliki ketertarikan yang cukup besar untuk mencari peluang kerja di tempat lain,
baik melalui pencarian informasi lowongan maupun eksplorasi terhadap perusahaan
lain. Kondisi ini memperkuat temuan bahwa stres kerja memainkan peran penting
dalam mendorong keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Hasil ini sejalan
dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh (Milleny & Adiputra, 2024) dan (Eristya
et al., 2024).

Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Langsung Terhadap Turnover intention Karyawan
PT. Woo Shin Garment Indonesia

Berdasarkan hasil uji statistik, diperoleh nilai tniung sebesar -3,701, sedangkan nilai tiape
pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan (df) =n-k-1=100-3-1=96
adalah -1,661. Karena nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (-3,701 < -1,661) dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan H,
diterima. Artinya, semakin baik gaya kepemimpinan yang dirasakan oleh karyawan,
maka semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Hasil ini
selaras dengan tanggapan karyawan yang pada umumnya menunjukkan tingkat
kepuasan yang cukup terhadap gaya kepemimpinan yang diterapkan. Namun
demikian, indikator kemampuan pimpinan dalam mengendalikan emosi memperoleh
skor terendah. Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan dinilai belum sepenuhnya
mampu mengontrol emosinya dengan baik, terutama ketika berada dalam kondisi
tekanan atau situasi yang menantang. Ketidakmampuan ini dapat berdampak negatif
terhadap suasana kerja, kualitas hubungan antara pimpinan dan bawahan, serta
efektivitas pengambilan keputusan. Sementara itu, turnover intention karyawan
tergolong dalam kriteria cukup tinggi, dengan indikator terendah terdapat pada aspek
pencarian pekerjaan. Hal ini mengindikasikan bahwa banyak karyawan memiliki
kecenderungan untuk aktif mencari informasi terkait peluang kerja di perusahaan lain.
Oleh karena itu, peningkatan kualitas gaya kepemimpinan, khususnya dalam hal
pengendalian emosi dan hubungan interpersonal, menjadi penting sebagai strategi
untuk menurunkan turnover intention dan meningkatkan retensi karyawan dalam jangka
panjang. Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh (Dwiswara &
Utama, 2022) dan (Thu & Widhianto, 2023).
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Kepuasan Kerja Berpengaruh Langsung Terhadap Turnover intention Karyawan PT.
Woo Shin Garment Indonesia

Berdasarkan hasil uji statistik, diperoleh nilai thiuung Sebesar -6,224, sedangkan nilai t tabel
pada taraf signifikansi a = 0,05 dengan derajat kebebasan (df) =n-k-1=100-3-1=96
adalah -1,661, karena nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (-6,224 < -1,661) dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan H,
diterima. Artinya, kepuasan kerja berpengaruh langsung negatif terhadap turnover
intention. Dengan demikian Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka semakin rendah niat mereka untuk meninggalkan organisasi. Hasil ini
sejalan dengan temuan deskriptif yang menunjukkan bahwa indikator kepuasan kerja
dengan nilai terendah terdapat pada aspek promosi. Hal ini mengindikasikan bahwa
karyawan merasa kurang puas terhadap sistem promosi yang ada, baik karena
dianggap tidak adil maupun kurang transparan. Ketidakpuasan ini dapat menurunkan
persepsi positif terhadap lingkungan kerja, sehingga turut mendorong keinginan
karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan lain. Di sisi lain, turnover intention
karyawan tercatat dalam kriteria cukup tinggi, dengan indikator terendah terdapat pada
aktivitas pencarian pekerjaan. Hal ini mengisyaratkan bahwa meskipun keinginan
untuk keluar cukup tinggi, sebagian karyawan mungkin masih berada dalam tahap
pertimbangan atau belum aktif mencari pekerjaan baru. Temuan ini memperkuat
hubungan negatif antara kepuasan kerja dan turnover intention, di mana aspek-aspek
kepuasan yang belum terpenuhi, seperti kejelasan promosi, menjadi pemicu utama
meningkatnya keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Hasil ini sejalan dengan temuan
penelitian yang dilakukan oleh (Sakti et al., 2024) dan (Dwiswara & Utama, 2022).

Stres Kerja Berpengaruh Tidak Langsung Terhadap Turnover intention Melalui
Kepuasan Kerja Karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia

Berdasarkan hasil uji sobel didapatkan nilai Zniwung sebesar 3,63 dengan nilai signifikansi
0.000. Nilai Zhnitung lebih besar dari Ziwbe (3,63 > 1,93) dan signifikansi (0.000 < 0.050)
membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh stres kerja terhadap
turnover intention. Hasil pengujian menunjukkan pengaruh tidak langsung positif dan
signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja, sehingga dapat
disimpulkan terjadi mediasi. Artinya, ketika tingkat stres kerja yang dialami karyawan
meningkat, kepuasan kerja cenderung menurun, dan penurunan kepuasan ini secara
signifikan mendorong peningkatan turnover intention. Dengan demikian, kepuasan kerja
berperan sebagai variabel mediasi yang menjembatani hubungan antara stres kerja dan
turnover intention. Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Milleny & Adiputra, 2024) dan (Eristya et al., 2024) bahwa stres kerja berpengaruh tidak
langsung terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja.

Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Tidak Langsung Terhadap Turnover intention
Melalui Kepuasan Kerja Karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia
Berdasarkan hasil uji sobel didapatkan nilai Zniwung sebesar -3,95 dengan nilai

signifikansi 0.000. Nilai Zhitung lebih kecil dari Ziaper (-3,63 < -1,93) dan signifikansi (0.000
< 0.050) membuktikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap turnover intention. Hasil pengujian menunjukkan pengaruh
tidak langsung negatif dan signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan
kerja, sehingga dapat disimpulkan terjadi mediasi. Artinya, ketika gaya kepemimpinan
yang diterapkan bersifat positif dan efektif, hal ini mampu meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Peningkatan kepuasan kerja tersebut kemudian berdampak pada
penurunan turnover intention. Dengan demikian, kepuasan kerja berperan sebagai
variabel mediator yang memperkuat hubungan negatif antara gaya kepemimpinan dan
turnover intention. Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
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(Rahadi et al, 2024) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh tidak langsung terhadap
turnover intention melalui kepuasan kerja.

SIMPULAN

Berdasarkan temuan penelitian serta hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan,
maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

1. Tanggapan karyawan terhadap variabel stres kerja, gaya kepemimpinan, kepuasan
kerja, dan turnover intention.

a. Tanggapan karyawan terhadap stres kerja berada pada kriteria cukup tinggi. Nilai
rata-rata tertinggi terdapat pada indikator tuntutan antar pribadi, khususnya pada
pernyataan saya tertekan ketika harus memenuhi ekspektasi keluarga dan
pekerjaan secara bersamaan. Sementara itu, nilai rata-rata terendah ditemukan
pada indikator kepemimpinan organisasi, yakni pada pernyataan saya merasa
tidak nyaman dengan gaya kepemimpinan atasan.

b. Tanggapan karyawan terhadap gaya kepemimpinan berada pada kriteria cukup
baik. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator tanggung jawab, khususnya
pada pernyataan pimpinan saya bertanggung jawab atas keberhasilan maupun
kegagalan tim. Sementara itu, nilai rata-rata terendah ditemukan pada indikator
kemampuan mengendalikan emosi, yakni pada pernyataan pimpinan saya tetap
tenang dan tidak terbawa emosi meskipun menghadapi tekanan.

c. Tanggapan karyawan terhadap kepuasan kerja berada pada kriteria cukup puas.
Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator pengawasan, khususnya pada
pernyataan saya merasa pengawasan di tempat kerja mendorong saya untuk
bekerja lebih baik. Sementara itu, nilai rata-rata terendah ditemukan pada
indikator promosi, yakni pada pernyataan proses promosi di perusahaan ini jelas
dan adil.

d. Tanggapan karyawan terhadap turnover intention berada pada ketegori cukup
tinggi. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator memikirkan untuk keluar,
khusus nya pada pernyataan saya sering memikirkan untuk meninggalkan
pekerjaan saya dalam waktu dekat. Sementara itu, nilai rata-rata terendah
ditemukan pada indikator pencarian pekerjaan, yakni pada pernyataan saya mulai
mencari tahu peluang karir di perusahaan lain.

2. Stres kerja berpengaruh langsung negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pada karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.

3. Gaya kepemimpinan berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.

4. Stres kerja berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap turnover intention
pada karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.

5. Gaya kepemimpinan berpengaruh langsung negatif dan signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.

6. Kepuasan kerja berpengaruh langsung negatif dan signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan PT. Woo Shin Garment Indonesia.
7. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh tidak langsung positif stres kerja

terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja pada karyawan PT. Woo Shin
Garment Indonesia.

8. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh tidak langsung negatif gaya
kepemimpinan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja pada karyawan
PT. Woo Shin Garment Indonesia.
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