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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Peran dan fungsi manajemen sumber daya manusia tidak bisa digantikan 

oleh sumber daya lainnya, karena sumber daya manusia merupakan aset 

organisasi yang sangat vital. Tanpa sumber daya manusia yang profesional, 

betapapun modern teknologi yang digunakan, atau sebanyak apapun dana yang 

disiapkan akan menjadi tidak bermakna. Paling utama sebagai penunjang 

tercapainya tujuan organisasi adalah karyawan, yang merupakan hal sangat 

berharga bagi organisasi.Agar dapat memberikan kontribusi positif pada kemajuan 

organisasi, keberadaan karyawan perlu dikelola dengan baik. Sebaliknya, 

karyawan merasa tidak diperhatikan jika tidak dikelola dengan baik sehingga 

membuat kurang semangat dalam bekerja dan akhirnya karyawan tersebut akan 

mengundurkan diri atau keluar dari tempat kerja dan mencari pekerjaan yang lebih 

baik (Renny Rakhma Tsani 2016). 

Nelfianti (2016) menyatakan penggerak untuk mencapai tujuan-tujuan 

perusahaan adalah sumber daya manusia yang ada di dalam perusahaan, sumber 

daya lainnya seperti sumber daya mesin, modal, bahan baku dan lain-lain tidak 

dapat digerakkan oleh perusahaan tanpa sumber daya manusia. Sumber daya 

manusia perusahaan terdiri dari beberapa kelompok, ada sumber daya manusia 

yang selalu mengerahkan kemampuannya sampai batas maksimal, ada yang 

menggerakkan kemampuannya sebatas beban kerja namun banyak juga sumber 

daya manusia yang tidak mengerahkan kemampuannya dalam bekerja.Oleh 



2 
 

 

karena itu perusahaan harus mengelola sumber daya manusia dengan baik dengan 

mempertimbangkan faktor kekuatan dan kelemahan individu agar tujuan 

perusahaan bisa tercapai. 

Peran sumber daya manusia membutuhkan pengelolaan yang baik dari 

manajemen organisasi sebagai bentuk tanggung jawab perusahaan terhadap 

pengelolaan sumber daya manusia (Salmah 2015). Manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu proses untuk menangani berbagai masalah dalam ruang 

lingkup kerja untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan agar 

mencapai tujuan yang telah ditentukan. Manusia merupakan salah satu unsur yang 

penting di dalam suatu organisasi, karena manusia merupakan penggerak dan 

penentu jalannya suatu organisasi. 

Unsur manajemen sumber daya manusia adalah individu yang merupakan 

tenaga kerja pada perusahaan.Dengan demikian, fokus yang dipelajari oleh 

sumber daya manusia adalah masalah yang berpengaruh dengan tenaga kerja 

manusia.Intan Yogi Pratiwi dan I Komang Ardana (2015) mengungkapkan setiap 

perusahaan apapun pasti memiliki tujuan.Tujuan perusahaan tersebut adalah 

mendapatkan keuntungan dari usahanya, dan selalu berupaya untuk menjaga atau 

mempertahankan kelangsungan hidup usaha serta meningkatkan dan 

mengembangkan usahanya.Untuk mewujudkan tujuan itu, perusahaan perlu 

didukung oleh karyawan yang cukup baik kuantitas maupun kualitasnya. 

Sumber daya manusia menempati peranan yang sangat penting apabila 

dibandingkan dengan faktor-faktor produksi lainnya, terlebih pada perusahaan 

yang banyak melibatkan sumber daya manusia.Dalam sebuah organisasi, sumber 
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daya manusia bukan hanya sekedar alat tetapi merupakan suatu personalitas 

(manusia) yang kompleks dan rumit yang mampu berinteraksi, personalitas 

(manusia) tersebut perlu mendapatkan perhatian yang lebih serius dalam 

penanganannya. 

Kenny Yulianto Kurniawan (2015) menyatakan kompensasi merupakan hal 

penting yang merupakan dorongan atau motivasi utama seorang karyawan untuk 

bekerja. Hal ini berarti bahwa karyawan menggunakan pengetahuan, 

keterampilan, tenaga dan waktu bukan semata-mata ingin membaktikan atau 

mengabdikan diri pada perusahaan, tetapi ada tujuan lain yaitu mengharapkan 

imbalan atau balas jasa, atas hasil yang telah diberikan. Kompensasi ditetapkan 

berdasarkan kesepakatan antara pengusaha dan karyawan, di dalam kompensasi 

terdapat sistem upah, gaji, insentif yang menghubungkan kompensasi dengan 

kinerja dalam hal tertentu.Bagi karyawan, kompensasi yang mereka terima 

merupakan balas jasa yang diberikan oleh organisasi atas kontribusi yang telah 

mereka berikan. 

Salah satu alasan individu bekerja adalah untuk memperoleh 

kompensasi/imbalan. Hanim (2016) menyatakan kompensasi menjadi sangat 

penting karena dengan kompensasi yang diterima, individu akan dapat memenuhi 

kebutuhan baik itu kebutuhan primer (makanan, pakaian dan tempat tinggal) 

maupun kebutuhan sekunder dan kebutuhan tertier. Pemenuhan kebutuhan-

kebutuhan tersebut pada akhirnya seringkali ikut menentukan kualitas kerja 

individu. Kompensasi yang diterima oleh setiap karyawan berhubungan dengan 

bidang kerja karyawan sehingga kompensasi yang diterima akan berbeda. 
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Kompensasi yang diterima karyawan akan memberikan dorongan lebih untuk 

bekerja. Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Adanya kompensasi berupa bonus, hadiah 

maupun penghargaan juga akan memberikan dampak yang positif bagi karyawan. 

Karyawan akan merasa termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas 

yang diberikan serta akan muncul dorongan karyawan untuk berprestasi. 

Handoko (2011: 200) menyatakan stres merupakan suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi fisik seseorang 

karyawan. Selain stres kerja, hal lain yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

adalah kepuasan kerja. Ulil Amri, Agustina M dan Steven Riyanto (2017) 

mengungkapkan Stres kerja merupakan ancaman utama bagi organisasi modern 

saat ini, yang berpotensi menimbulkan banyak dampak negatif, baik untuk 

karyawan ataupun organisasi. Dampak yang ditimbulkan dari stres kerja , yaitu : 

pertama, stres kerja cenderung membuat kinerja karyawan akan menurun. Kedua, 

kinerja karyawan tidak akan optimal jika mengalami tekanan yang berat dalam 

bekerja. Ketiga, stres kerja cenderung membuat karyawan malas bekerja sehingga 

sering absen.Keempat, karyawan sering meninggalkan pekerjaan tanpa izin karena 

kondisi kerja yang kurang nyaman.Kelima, karyawan memiliki keinginan untuk 

keluar dari pekerjaan karena beban kerja yang cukup berat. 

Stres kerja dilambangkan sebagai kekuatan, tekanan, kecenderungan atau 

upaya seseorang dalam kekuatan mental pada pekerjaannya. Bukti menunjukkan 

bahwa ketika orang ditempatkan dalam pekerjaan dengan tuntutan yang banyak 

dan saling bertentangan atau dimana ada ketidakjelasan tugas, wewenang, dan 
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tanggung jawab pemegang jabatan, maka stres maupun ketidakpuasan akan 

meningkat. Stres kerja yang dialami oleh setiap karyawan bisa saja berbeda-

beda.Stres ditentukan pula oleh individunya sendiri.Reaksi-reaksi psikologis, 

fisiologis atau dalam bentuk perilaku terhadap stres adalah hasil dari interaksi 

situasi dengan individunya, ciri-ciri kepribadian yang khusus dan pola-pola 

perilaku yang didasarkan pada sikap, kebutuhan, nilai-nilai, pengalaman lalu, 

keadaan kehidupan, dan kecakapan.Tuntutan peran ganda umumnya dialami oleh 

wanita yang melibatkan diri dalam lingkungan organisasi, yaitu sebagai wanita 

karir dan ibu rumah tangga sehingga lebih rentan mengalami stres yang dapat 

menyebabkan penderitaan psikis berupa kecemasan dibandingkan dengan pria. 

Tuntutan pekerjaan, rumah tangga, dan ekonomi keluarga sangat berpotensi 

menyebabkan wanita karir rentan mengalami stres (Rocky Potale dan  Yantje 

Uhing 2015). 

Walaupun tidak dapat dialihkan sepenuhnya, stres dapat dikurangi dan 

dikelola. Jika tekanan kerja mulai terjadi, hal ini dapat menyebabkan hambatan 

dalam proses berfikir, karyawan lebih cepat emosi, dan dapat menyebabkan 

gangguan pada kondisi fisik karyawan. Hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja 

dan kesehatan karyawan, yang pada akhirnya akan menimbulkan pikiran dari 

karyawan untuk pindah (turnover intention). Disinilah peran manajer sangat 

penting untuk membantu karyawan mengatasi masalah stres kerja tersebut, salah 

satunya dengan mengadakan program konseling. Saat karyawan mengalami stress 

dan ketidak puasan, jika dibiarkan secara berlarut-larut tentunya akan 



6 
 

 

memunculkan keinginan untuk keluar atau memiliki kecenderungan untuk 

meninggalkan organisasi tersebut. 

Hanim (2016) menyatakan kepuasan mencerminkan sikap tenaga kerja 

terhadap pekerjaannya. Apabila kepuasan kerja karyawan terpenuhi, mereka akan 

cenderung memiliki motivasi yang tinggi terhadap perusahaan. Sebaliknya 

ketidakpuasan kerja akan mengakibatkan tingginya tingkat keluar masuk 

karyawan, ketidakhadiran, mogok kerja, dan tindakan-tindakan lain yang akan 

merugikan perusahaan. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.Sikap ini dicerminkan oleh moral 

kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. 

Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi 

dalam dan luar pekerjaan. Apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan 

rendah akan memberikan dampak negatif terhadap perusahaan karena kinerja 

karyawan tersebut akan menurun dan akibatnya kinerja perusahaan akan 

terganggu. Kinerja karyawan dan kepuasan kerja karyawan juga akan dipengaruhi 

oleh kompensasi yang diterimanya. Perusahaan yang telah menyadari pentingnya 

tingkat kepuasan kerja karyawan, akan selalu memperhatikan faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan salah satunya adalah 

memberi kompensasi yang adil dan layak. 

Hani Handoko (2011:193) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja (job 

satisfaction) merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan 

mereka.Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 
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pekerjaannya.Ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan 

segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.Departemen personalia atau 

manajemen harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, semangat kerja, keluhan-

keluhan, dan masalah-masalah personalia vital lainnya.Kepuasan kerja penting 

karena sangat erat hubungannya dengan kinerja. Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya cenderung akan bekerja dengan baik. Kepuasan kerja dapat 

diindikasi melalui kenyamanan kerja dengan dukungan rekan-rekan kerja, sistem 

kompensasi yang baik berdasarkan kesesuaian pekerjaan, kualitas supervisi dan 

kesempatan promosi. (Ulil Amri, Agustina M dan Steven Riyanto 2017). 

Salah satu hal paling penting yang harus menjadi perhatian perusahaan 

adalah tingginya tingkat turnover intention karyawan.Karena, tingkat turnover 

intention yang terus meningkat dari waktu ke waktu merupakan hal yang tidak 

mudah untuk diminimalisir perusahaan.Dalam kehidupan perusahaan keluar 

masuknya karyawan dari perusahaan adalah fenomena penting.Sebagian besar 

pergantian karyawan membawa pengaruh negatif terhadap perusahaan, baik dari 

segi biaya maupun dari segi hilangnya waktu dan kesempatan untuk 

memanfaatkan peluang.Walaupun tidak dapat dipungkiri bahwa pergantian 

karyawan ada kalanya berdampak positif. 

Laksmi Sito Dwi Irvianti dan Renno Eka Verina (2015)mengungkapkan 

bahwa salah satu masalah yang berpengaruh dengan tenaga kerja dalam suatu 

perusahaan adalah tingkat turnover yang tinggi. Turnover atau pergantian tenaga 

kerja merupakan wujud nyata dari turnover intention yang dapat menjadi masalah 

serius bagi perusahaan atau organisasi, khususnya apabila yang keluar adalah 
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tenaga kerja yang mempunyai keahlian, kemampuan, terampil dan berpengalaman 

atau tenaga kerja yang menduduki posisi vital dalam perusahaan, sehingga dapat 

menganggu efektivitas jalannya perusahaan. 

Turnover karyawan juga terjadi pada perusahaan CV. Buana Mahayasa 

Sakti yang merupakan anak perusahaan salah satu perusahaan terkemuka di 

Kudus yaitu Sukun Group yang bergerak di bidang produksi rokok, tekstil dan 

percetakan. CV. Buana Mahayasa Sakti adalah perusahaan manufaktur yang 

memproduksi filter rokok. Turnover juga dialami oleh CV. Buana Mahayasa 

Sakti, walaupun merupakan anak perusahaan dengan nama besar dan citra 

perusahaan yang baik dan selalu menciptakan program-program menarik yang 

dapat mendukung kebutuhan karyawannya, namun hal tersebut tetap dialami oleh 

perusahaan. Berikut adalah data resign karyawan bagian produksi CV. Buana 

Mahayasa Sakti tahun 2016-2019. 

Tabel 1.1 

Data Resign Karyawan Bagian Produksi CV. Buana Mahayasa Sakti 

Tahun 2016-2019 

No Tahun 
Karyawan Resign Jumlah 

Karyawan Jumlah % 

1 2016 27 19,6% 138 

2 2017 31 20,5% 151 

3 2018 16 10,2% 157 

4 2019 34 23,9% 142 

Jumlah 108 18,4% 588 

Sumber: CV. Buana Mahayasa Sakti tahun 2019. 
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Berdasarkan tabel 1.1 tingkat turnover karyawan bagian produksi CV. 

Buana Mahayasa Sakti mengalami peningkatan yang cukup tinggi pada tahun 

2019 mengalami kenaikan sebanyak 18 karyawan menjadi 34 karyawan jika 

dibandingkan dengan tahun 2018. Tingginya turnover karyawan di CV. Buana 

Mahayasa Sakti khususnya pada bagian produksi ini disebabkan oleh banyak 

faktor. 

Pihak human resource departement (HRD) perusahaan menjelaskan bahwa 

alasan karyawan memilih mengundurkan diri dari perusahaan dikarenakan tidak 

adanya rotasi atau kesempatan belajar hal-hal yang baru, sehingga dirasa 

cenderung membosankan, dan juga alasan yang lain yaitu telah mendapatkan 

pekerjaan yang lebih baik. Karyawan juga merasa kurang mendapatkan dukungan 

dan perhatian dari perusahaan atas kinerja yang telah diberikan.Artinya karyawan 

tersebut tidak mempunyai kepuasan kerja. 

Mendapatkan pekerjaan yang lebih baik menurut pihak human resource 

departement (HRD) perusahaan merupakan salah satu faktor penyebab 

pengunduran diri karyawan.Yang dimaksud dengan perkerjaan yang lebih baik 

adalah salah satunya lebih baik dalam hal seperti kompensasi, gaji dan 

tunjangan.Oleh karena itu bisa diartikan karyawan bagian produksi CV. Buana 

Mahayasa Sakti mengundurkan diri karena telah mendapatkan pekerjaan dengan 

kompensasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan kompensasi yang diberikan 

CV. Buana Mahayasa Sakti. 

Human Resource Departement (HRD) CV. Buana Mahayasa Sakti juga 

menyatakan bahwa kompensasi yang diberikan oleh CV. Buana Mahayasa Sakti 
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dibawah upah minimum regional (UMR)minimal.Apabila kompensasi tidak 

memenuhi kebutuhan pekerja maka kepuasan pekerja tidak terpenuhi dan 

akibatnya berdampak pada pekerjaan dan keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan yang menyebabkan perusahaan mengalami kerugian. Contohnya 

seperti karyawan yang tidak puas dengan gaji akan mengakibatkan kurangnya 

efektivitas dalam bekerja sehingga kurang produktif atau bisa dikatakan yang 

penting kerja lalu dapat gaji dan tidak mementingkan kepentingan perusahaan. 

Karyawan bagian produksi CV. Buana Mahayasa Sakti yang memiliki 

tingkat stres kerja yaitu karyawan yang menghadapi beban pekerjaan yang 

banyak, sementara batas waktu yang ditentukan untuk dapat menyelesaikan 

pekerjaan tersebut terlalu singkat, maka dari itu dibutuhkan kesiapan, kesigapan, 

ketelitian, ketepatan serta kemampuan karyawan dalam menjalankan fungsi tugas 

dan tanggung jawabnya sangatlah menentukan dalam kelancaran proses produksi 

perusahaan. Mereka juga ingin mendapatkan penyelesaian atas permasalahan yang 

dihadapi selama bekerja.Tanggung jawab terkadang sulit dilakukan dan terkadang 

menjadi tekanan kemudian menimbulkan stres kerja.Walaupun di awal-awal 

sebelum diterima bekerja seorang calon karyawan di berikan pertanyaan apakah 

sanggup bekerja di bawah tekanan, namun permasalahannya tekanan yang di 

alami berasal dari luar pekerjaan utama yang harus dilakukan, misalnya, 

merangkap pekerjaan dan selalu diberikan pekerjaan tambahan. 

Terdapat perbedaan penelitian (research gap) dari penelitian terdahulu yang 

dikemukakan oleh Rika Wahyuni dan Hadi Irfani (2019) menyatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja para 
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karyawan.Sedangkan Citha Agathanisa dan Arif Partono Prasetio (2018) 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ima Raudlatus Shofiah, dkk (2017) 

menyatakan stres kerja berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap 

kepuasan kerja.Sedangkan Ida Bagus dan Ayu Sriathi (2015) menunjukkan stres 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.Hasil penelitian 

Ridwan Suryo Pranowo (2016) dan Sigi Ansyar (2015) terbukti bahwa secara 

parsial kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention.Sedangkan Catur Widayati dan Yolanda Yunia (2016) menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap turnover 

intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad khaidir dan Tinik Sugiati (2016) 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan stres kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. Penelitian lain yakni Ni 

Nyoman Yani Sri lestari dan Ni Wayan Mujiati (2018) juga berpengaruh positif 

dan signifikan stres kerja terhadap turnover intention. SedangkanSito dan Verina 

(2015) mengungkapkan bahwa stres kerja berpengaruh positif tidak signifikan 

terhadap turnover intention.Hasil penelitian Renny Rakhma Tsani (2016) 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan kepuasan kerja 

terhadap turnover intention. Ni Nyoman Yani Sri lestari dan Ni Wayan Mujiati 

(2018) kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. Sedangkan Syahronica, dkk (2015) menyatakan bahwa 
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kepuasan kerja memiliki hubungan yang negatif tetapi tidak signifikan terhadap 

turnover intention. 

Dari latar belakang yang terdapat fenomena dan research gap di atas, 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Kompensasi 

dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan yang Berdampak pada 

Turnover Intention di CV. Buana Mahayasa Sakti. 

 

1.2. Ruang Lingkup 

Ruang lingkup dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1.2.1. Variabel eksogen yaitu kompensasi dan stres kerja. Serta variabel endogen 

yaitu kepuasan kerja karyawan dan turnover intention. 

1.2.2. Objek Penelitian yaitu CV. Buana Mahayasa Sakti, yang merupakan 

perusahaan manufaktur yang memproduksi filter rokok 

1.2.3. Responden yaitu Karyawan Bagian Produksi CV. Buana Mahayasa Sakti. 

1.2.4. Data yang diambil dalam penelitian yaitu tahun 2015-2019. 

1.2.5. Waktu penelitian dilaksanakan selama 2 bulan setelah proposal disetujui. 

 

1.3. Perumusan Masalah 

CV. Buana Mahayasa Sakti merupakan sebuah perusahaan yang bergerak 

pada bidang industri filter rokok. Fenomena yang terjadi pada bagian produksi 

CV. Buana Mahayasa Sakti adalah tingginya jumlah karyawan resign terbukti dari 

tabel data resign karyawan bagian produksi yang dapat dipengaruhi oleh 

kompensasi dan stres kerja. CV. Buana Mahayasa Sakti memberikan kompensasi 
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atau gaji dibawah upah minimum regional (UMR) minimal pada karyawan 

produksi. Hal tersebut menyebabkan karyawan berkeinginan mengundurkan diri 

dari perusahaan jika mendapatkan pekerjaan lain yang lebih baik dengan 

kompensasi lebih tinggi dari yang diberikan oleh CV. Buana Mahayasa Sakti. 

Didasarkan pada masalah yang terjadi di CV. Buana Mahayasa Sakti, maka 

selanjutnya dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1.3.1. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan? 

1.3.2. Bagaimana pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan? 

1.3.3. Bagaimana pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention? 

1.3.4. Bagaimana pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention? 

1.3.5. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja Karyawan terhadap Turnover 

Intention? 

 

1.4. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah: 

1.4.1. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

1.4.2. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

1.4.3. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap turnover intention. 

1.4.4. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. 

1.4.5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap turnover 

intention. 
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1.5. Manfaat Penelitian 

1.5.1. Manfaat Teoritis 

1. Memberikan konstribusi terhadap ilmu manajemen sumber daya 

manusia khususnya terkait dengan pengaruh kompensasi dan stres 

kerja terhadap kepuasan kerja karyawan yang berdampak pada 

turnover intention di CV. Buana Mahayasa Sakti. 

2. Dapat memberikan refrensi yang lebih komprehensif mengenai 

pengaruh kompensasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan yang berdampak pada turnover intention di CV. Buana 

Mahayasa Sakti. 

1.5.2. Manfaat Praktis 

Memberikan  informasi  dan  konstribusi  pemikiran  kepada 

perusahaan yang berhubungan dengan pengaruh kompensasi dan stres kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan yang berdampak pada turnover intention. 

 

  


