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Abstrak: Penelitian ini menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja terhadap niat 
berpindah (turnover intention) karyawan di PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) 
Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi. Niat berpindah karyawan merupakan isu krusial yang dapat 
mengganggu stabilitas operasional dan efisiensi perusahaan. Menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan survei kuesioner terhadap 35 karyawan, data dianalisis menggunakan regresi linear 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap niat berpindah, mengindikasikan bahwa kepuasan kerja yang lebih tinggi menurunkan 
kecenderungan karyawan untuk keluar. Sebaliknya, stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap niat berpindah, menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang lebih tinggi meningkatkan 
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Secara simultan, kepuasan kerja dan stres 
kerja berkontribusi signifikan sebesar 81,7% terhadap niat berpindah. Oleh karena itu, perusahaan 
disarankan untuk meningkatkan faktor-faktor pendukung kepuasan kerja dan menurunkan tingkat 
stres kerja guna menekan angka niat berpindah karyawan, khususnya di sektor perbankan syariah 
yang sangat bergantung pada stabilitas sumber daya manusia. 
Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Niat Berpindah, Sumber Daya Manusia, Perbankan 
Syariah 
 
Pendahuluan  

Dalam lanskap bisnis global yang dinamis, pengelolaan sumber daya manusia (SDM) menjadi 
tantangan kompleks yang menuntut kesiapan infrastruktur dan suprastruktur yang memadai untuk 
menciptakan SDM yang unggul dan kompeten. Perusahaan yang bertekad untuk mempertahankan 
eksistensi dan reputasi positifnya harus memprioritaskan pengembangan kualitas SDM. Dalam 
konteks ini, manajemen SDM memegang peranan strategis, tidak hanya sebagai pengelola utama 
tetapi juga sebagai penyedia sumber daya bagi departemen lain(Hermanses et al., 2024) Salah satu 
isu krusial dalam manajemen SDM adalah niat berpindah karyawan (turnover intention). Niat 
berpindah didefinisikan sebagai kecenderungan perilaku karyawan untuk mencoba meninggalkan 
organisasi tempat mereka bekerja, yang pada akhirnya dapat menyebabkan turnover actual(user, 
2020) . Tingginya niat berpindah dapat menimbulkan biaya signifikan bagi organisasi, terutama 
yang telah menginvestasikan besar dalam pelatihan dan pengembangan karyawan. 

Dua faktor utama yang sering diidentifikasi memengaruhi niat berpindah adalah kepuasan 
kerja dan stres kerja. Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang hal-hal yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan terkait pekerjaan mereka (Silva & Rodrigues, 2025). 
Kepuasan ini bersifat subjektif, didasarkan pada perbandingan antara apa yang diterima karyawan 
dengan apa yang mereka harapkan. Sebaliknya, stres kerja adalah kondisi ketegangan yang muncul 
dari interaksi pekerja dengan pekerjaan mereka, menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan mental 
yang berdampak pada emosi, proses berpikir, dan kondisi kerja(Cheung et al., 2025) . Sektor 
perbankan, termasuk perbankan syariah, sangat rentan terhadap masalah stres kerja akibat tekanan 
target, beban kerja berlebihan, dan kurangnya dukungan atasan(Liu et al., 2025) .PT. Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah, sebagai bank syariah pertama yang melayani 
masyarakat pra-sejahtera, menghadapi tantangan serupa. Data awal dari Cabang Bantargebang, 

https://jurnal.erapublikasi.id/index.php/JEEE/index
https://doi.org/10.59066/jeee.v1i2.1401
mailto:1Joseericsonjoseericson4@gmail.com,%20%202dian.sudiantini@dsn.ubharajaya.ac.id,
mailto:bintang.narpati@dsn.ubharajaya.ac.id,
mailto:dian.sudiantini@dsn.ubharajaya.ac.id


   Journal Of Economics and Economic Education 
  Vol. 2 No. 1 Tahun 2025  

   e-ISSN: 3062-9330, Hal 11-23 
Jose Ericson, Dian Sudiantini, Bintang Narpati 

Available Online at: https://jurnal.erapublikasi.id/index.php/JEEE/index 
 

41 
DOI: https://doi.org/10.59066/jeee.v1i2.1401  

Bekasi, menunjukkan tingkat niat berpindah karyawan yang relatif tinggi, seperti yang disajikan 
pada Tabel 1.1 dan Gambar 1.1. 
 
Tabel 1.1 Data Turnover Intention  
Karyawan PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi Tahun 
2020-2024 

Tahun Jumlah Karyawan 
Awal 

Jumlah Karyawan 
Keluar 

Total Karyawan 

2020 120 8 112 

2021 112 10 102 

2022 102 15 87 

2023 87 20 67 

2024 67 24 43 

Sumber : Data internal PT. Bank Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah Cabang 
Bantargebang, Bekasi (2024) 

       
Gambar 1.1 Grafik Turnover Intention Karyawan PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) 
Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi    

 
Sumber : Data Internal PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional Syariah 
Cabang Bantargebang, Bekasi (2024). 

. 
Survei awal yang dilakukan peneliti juga mengindikasikan bahwa ketidakpuasan kerja dan 

stres kerja menjadi faktor pemicu niat berpindah karyawan di BTPN Syariah. Hal ini terlihat dari 
respons kuesioner awal yang disajikan pada Tabel 1.2. 

 
Tabel 1.2 Pra Survei Penelitian 

No Pertanyaan Ya Tidak 

Kepuasan Kerja 

1 Saya merasa puas terhadap pekerjaan yang 
diberikan 

5 30 

2 Penghasilan saya cukup untuk kebutuhan hidup 9 26 

3 Saya menikmati bekerja dengan teman-teman 
disini 

8 27 

Total 22 83 

Stres Kerja 

Turnover Intention karyawan PT. Bank Tabungan 
Pensiunan Syariah 

Cabang Bantargebang, bekasi 
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1 Saya harus selalu memikirkan pekerjaan saya 
setiap saat 

30 5 

2 Kurangnya waktu yang disediakan untuk 
melakukan 
semua pekerjaan 

27 8 

3 Pekerjaan saya membutuhkan konsentrasi yang 
tinggi 

25 10 

Total 82 23 

Turnover Intention 

1 Saya sering mencari informasi mengenai 
pekerjaan lain 

30 5 

2 Saya berpikir untuk berhenti dari pekerjaan saya 28 7 

3 Saya sering berpikir untuk meninggalkan 
pekerjaan saya 

26 9 

Total 84 21 

Sumber : Pra survei 35 responden, 2025. 

 
Berdasarkan latar belakang ini, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara lebih 

mendalam pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja terhadap niat berpindah karyawan di PT. Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi. 
 
Niat Berpindah Karyawan (Turnover Intention) 

Turnover intention adalah probabilitas seorang karyawan akan meninggalkan 
organisasi(Arafat et al., 2025) . Ini merupakan prediktor kuat dari turnover actual. Faktor-faktor yang 
memengaruhi turnover intention meliputi faktor individual (usia, masa kerja, jenis kelamin, 
pendidikan, status perkawinan), kepuasan kerja (terhadap gaji, penyeliaan, beban kerja, promosi, 
kondisi kerja), dan komitmen organisasional .(Othman et al., 2025) Dampak negatif turnover intention 
bagi perusahaan meliputi peningkatan biaya rekrutmen dan pelatihan, kehilangan produksi, 
penurunan laba, dan moral karyawan yang rendah(Li et al., 2025) 
 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah penilaian karyawan terhadap pekerjaan mereka, mencerminkan 
sikap positif terhadap pekerjaan dan lingkungannya(Ercegović, 2025) . Faktor-faktor yang 
memengaruhi kepuasan kerja meliputi faktor pegawai (IQ, kecakapan, usia, jenis kelamin, 
pendidikan, pengalaman, kepribadian) dan faktor pekerjaan (jenis pekerjaan, struktur organisasi, 
pangkat, jaminan finansial, promosi, interaksi sosial, kondisi kerja)(Naseem et al., 2025). Dimensi 
kepuasan kerja mencakup kompensasi, supervisi, pekerjaan itu sendiri, hubungan dengan rekan 
kerja, kondisi kerja, kesempatan promosi, dan keamanan kerja(Ercegović, 2025) 
 
Stres Kerja 

Stres kerja adalah ketegangan fisik dan mental yang timbul ketika tuntutan pekerjaan 
melebihi kapasitas individu(Li et al., 2025) . Faktor penyebab stres kerja meliputi faktor lingkungan 
(ketidakpastian ekonomi, teknologi, politik), faktor organisasi (tuntutan tugas, peran, kebutuhan 
pribadi), dan faktor individu (masalah keluarga, ekonomi pribadi, kepribadian)(Burlacu et al., 2025) 
. Gejala stres kerja dapat berupa fisiologis (sakit kepala, masalah jantung), psikologis (ketegangan, 
kecemasan), dan perilaku (penurunan produktivitas, absensi(Homann & Ehmke, 2025)). Dampak 
stres kerja meliputi penurunan produktivitas, kesejahteraan mental yang buruk, peningkatan risiko 
gangguan kesehatan fisik, peningkatan absensi dan turnover, serta kerusakan hubungan 
interpersonal(Würtenberger et al., 2025) . Indikator stres kerja meliputi konflik peran, beban kerja, 
hubungan di tempat kerja, dan pengembangan karier (Sönmez et al., 2025). 
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Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan desain penelitian kausalitas dengan pendekatan kuantitatif. 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) 
Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi, berjumlah 35 orang. Karena jumlah populasi kurang dari 100, 
seluruh populasi dijadikan sampel (*sensus*). Data dikumpulkan melalui kuesioner yang 
disebarkan kepada responden, menggunakan skala Likert 4 poin (1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = 
Tidak Setuju, 3 = Setuju, 4 = Sangat Setuju). 

 
Variabel penelitian meliputi: 
Variabel Independen (X): 
    Kepuasan Kerja (X1) 
    Stres Kerja (X2) 
 
Variabel Dependen (Y): 
    Turnover Intention (Y) 
 

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan perangkat 
lunak SPSS 26. Sebelum analisis regresi, dilakukan uji instrumen (validitas dan reliabilitas) dan uji 
asumsi klasik (normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan autokorelasi). 
 
Hasil Penelitian dan Pembahasan 
Karakteristik Responden 

Responden penelitian berjumlah 35 karyawan. Distribusi responden berdasarkan jenis 
kelamin, usia, dan pendidikan terakhir disajikan pada tabel berikut: 
 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Responden Persentase 

Laki-Laki 15 42.9 % 

Perempuan 20 57.1 % 

Jumlah 35 100% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Jenis Kelamin Responden Persentase 

25-29 tahun 13 37.14 % 

30-34 tahun 12 34.29 % 

35-39 tahun 5 14.29 % 

40-44 tahun 1 2.86% 

45-49 tahun 1 2.86% 

50-54 tahun 2 5.71 % 

55-59 tahun 1 2.86% 

Jumlah 35 100% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Jenis Kelamin Responden Persentase 

SMA/Sederajat 3 8.6 % 

Diploma (D1/D2/D3) 6 17.1 % 

Sarjana S1 22 62.9 % 
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Pascasarjana (S2/S3) 4 11.4 % 

Jumlah 35 100% 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 
Deskripsi Variabel 
Turnover Intention (Y) 

Rata-rata skor turnover intention adalah 3.19, menunjukkan bahwa tingkat niat berpindah 
karyawan cenderung tinggi, berada di antara kategori "Setuju" dan "Sangat Setuju". Mayoritas 
responden menyatakan setuju atau sangat setuju untuk sebagian besar item pernyataan, 
mengindikasikan adanya keinginan untuk berpindah pekerjaan(Othman et al., 2025). 
 
Tabel 4.4 Analisis Deskriptif Variabel Turnover Intention 

Item STS TS S SS 

f % f % f % f % 

Y.1 0 0.0 1 2.9 18 51.4 16 45.7 

Y.2 0 0.0 6 17.1 19 54.3 10 28.6 

Y.3 0 0.0 10 28.6 15 42.9 10 28.6 

Y.4 0 0.0 4 11.4 24 68.6 7 20.0 

Y.5 0 0.0 3 8.6 18 51.4 14 40.0 

Y.6 0 0.0 1 2.9 18 51.4 16 45.7 

Y.7 0 0.0 15 42.9 8 22.9 12 34.3 

Y.8 0 0.0 3 8.6 18 51.4 14 40.0 

Y.9 0 0.0 6 17.1 19 54.3 10 28.6 

Mean Turnover Intention 3.19 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 
Kepuasan Kerja (X1) 

Rata-rata skor kepuasan kerja adalah 2.04, yang berada di kisaran "Tidak Setuju". Ini 
menunjukkan bahwa responden secara umum merasa kurang puas terhadap berbagai aspek 
pekerjaan mereka. 
 
Tabel 4.5 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja 

Item STS TS S SS 

f % f % f % f % 

X1.1 12 34.3 15 42.9 8 22.9 0 0.0 

X1.2 8 22.9 19 54.3 7 20.0 1 2.9 

X1.3 11 31.4 19 54.3 5 14.3 0 0.0 

X1.4 14 40.0 14 40.0 7 20.0 0 0.0 

X1.5 12 34.3 13 37.1 9 25.7 1 2.9 

X1.6 12 34.3 14 40.0 8 22.9 1 2.9 

X1.7 8 22.9 18 51.4 6 17.1 3 8.6 

X1.8 12 34.3 15 42.9 8 22.9 0 0.0 

X1.9 10 28.6 13 37.1 11 31.4 1 2.9 

X1.10 8 22.9 16 45.7 11 31.4 0 0.0 

X1.11 10 28.6 16 45.7 9 25.7 0 0.0 

Mean Kepuasan Kerja 2.04 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 
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Stres Kerja (X2) 
Rata-rata skor stres kerja adalah 2.13. Mayoritas responden cenderung memberikan 

jawaban "Setuju" dan "Sangat Setuju" pada item-item yang mengindikasikan tekanan dalam 
pekerjaan, seperti beban kerja tinggi dan kurangnya kontrol. 
 
Tabel 4.6 Analisis Deskriptif Variabel Stres Kerja 

Item STS TS S SS 

f % f % f % f % 

X2.1 10 28.6 18 51.4 7 20.0 0 0.0 

X2.2 10 28.6 14 40.0 10 28.6 1 2.9 

X2.3 8 22.9 12 34.3 13 37.1 2 5.7 

X2.4 0 0.0 4 11.4 20 57.1 11 31.4 

X2.5 0 0.0 2 5.7 23 65.7 10 28.6 

X2.6 0 0.0 4 11.4 23 65.7 8 22.9 

X2.7 0 0.0 5 14.3 21 60.0 9 25.7 

X2.8 0 0.0 9 25.7 14 40.0 12 34.3 

X2.9 0 0.0 4 11.4 22 62.9 9 25.7 

X2.10 0 0.0 12 34.3 14 40.0 9 25.7 

X2.11 0 0.0 5 14.3 17 48.6 13 37.1 

X2.11 0 0.0 6 17.1 14 40.0 15 42.9 

Mean Stres Kerja 2.13 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 
Uji Instrumen 
Uji Validitas 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pernyataan untuk variabel Turnover 
Intention (Y) dan Kepuasan Kerja (X1) dinyatakan valid (r-hitung > r-tabel 0.3338). Namun, pada 
variabel Stres Kerja (X2), tiga item pertama (X2.1, X2.2, X2.3) tidak valid dan tidak digunakan 
dalam analisis regresi linear berganda. Sembilan item lainnya (X2.4 hingga X2.12) dinyatakan 
valid. 
 
Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas 

Item rtabel rhitung keterangan 

Turnover Intention (Y) 

1 0,3338 0.675 Valid 

2 0,3338 0.817 Valid 

3 0,3338 0.781 Valid 

4 0,3338 0.749 Valid 

5 0,3338 0.681 Valid 

6 0,3338 0.675 Valid 

7 0,3338 0.661 Valid 

8 0,3338 0.681 Valid 

9 0,3338 0.817 Valid 

Kepuasan Kerja (X1) 

1 0,3338 0.764 Valid 

2 0,3338 0.559 Valid 

3 0,3338 0.753 Valid 
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4 0,3338 0.712 Valid 

5 0,3338 0.652 Valid 

6 0,3338 0.529 Valid 

7 0,3338 0.601 Valid 

8 0,3338 0.693 Valid 

9 0,3338 0.507 Valid 

10 0,3338 0.568 Valid 

11 0,3338 0.683 Valid 

Stres Kerja (X2) 

1 0,3338 0.071 Tidak Valid 

2 0,3338 -0.175 Tidak Valid 

3 0,3338 -0.080 Tidak Valid 

4 0,3338 0.802 Valid 

5 0,3338 0.751 Valid 

6 0,3338 0.695 Valid 

7 0,3338 0.683 Valid 

8 0,3338 0.854 Valid 

9 0,3338 0.833 Valid 

10 0,3338 0.787 Valid 

11 0,3338 0.827 Valid 
12 0,3338 0.657 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
 
Uji Reliabilitas 

Semua variabel menunjukkan nilai Cronbach's Alpha di atas 0.6, mengindikasikan bahwa 
instrumen penelitian reliabel. 
 
Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's 
Alpha 

Keterangan 

Turnover Intention 0.883 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.850 Reliabel 

Stres Kerja 0.942 Reliabel 

Sumber : Data diolah peneliti, 2025 

 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 

Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.200, yang 
lebih besar dari 0.05. Ini berarti residual terdistribusi secara normal. 
 
Tabel 4.9 Hasil Uji Normalitas      

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 35 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.84732414 
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Most 
Extreme 
Differences 

Absolute .106 

Positive .106 

Negative -.100 

Test Statistic .106 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
 

Uji Heteroskedastisitas 
Nilai signifikansi untuk variabel kepuasan kerja (X1) dan stres kerja (X2) masing-masing 

adalah 0.709 dan 0.838, keduanya lebih besar dari 0.05. Ini menunjukkan tidak adanya 
heteroskedastisitas dalam model regresi. 
 
Tabel 4.10 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
Uji Multikolinearitas 

Nilai tolerance untuk X1 dan X2 adalah 0.794 (lebih besar dari 0.10) dan nilai VIF adalah 
1.260 (lebih kecil dari 10). Ini menunjukkan tidak adanya multikolinearitas dalam model regresi. 
 
Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Total X1 .794 1.260 

Total_X2 .794 1.260 

a. Dependent Variable: Total Y 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 
Uji Autokorelasi 

Nilai Durbin-Watson (DW) adalah 1.772. Dengan n=35 dan k=3, nilai dU adalah 1.6528. 
Karena 1.6528 < 1.772 < (4 - 1.6528), maka tidak terdapat autokorelasi. 
 
Tabel 4.12 Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 
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Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Durbin- 
Watson 

1 .904a .817 .806 1.9042 1.772 

a. Predictors: (Constant), Total_X2, Total X1 

b. Dependent Variable: Total Y 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Model regresi linear berganda yang diperoleh adalah: 
Y = 26.414 - 0,451 X1 + 0,426 X2 + e 
 
Tabel 4.13 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 26.414 3.048  8.666 .000 

Total X1 -.451 .067 -.569 -6.707 .000 

Total_X2 .426 .074 .490 5.784 .000 

a. Dependent Variable: Total Y 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 
Konstanta (a): Sebesar 26.414. Jika kepuasan kerja dan stres kerja bernilai nol, niat 

berpindah berada pada tingkat 26.414. 
Koefisien Regresi Kepuasan Kerja (X1): Sebesar -0.451. Ini menunjukkan hubungan 

negatif dan signifikan. Setiap peningkatan satu satuan kepuasan kerja akan menurunkan niat 
berpindah sebesar 0.451 satuan, dengan asumsi stres kerja konstan. 

Koefisien Regresi Stres Kerja (X2): Sebesar 0.426. Ini menunjukkan hubungan positif dan 
signifikan. Setiap peningkatan satu satuan stres kerja akan meningkatkan niat berpindah sebesar 
0.426 satuan, dengan asumsi kepuasan kerja konstan. 
 
Uji Hipotesis 
Uji t (Pengaruh Parsial) 
Tabel 4.14 Hasil Uji t 

Coefficientsa 

 
 
Model 

Unstandardize 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 

Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 26.414 3.048  8.666 .000 

Total X1 -.451 .067 -.569 -6.707 .000 

Total_X2 .426 .074 .490 5.784 .000 

a. Dependent Variable: Total Y 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 
 

Kepuasan Kerja (X1): Nilai t-hitung sebesar -6.707 (lebih kecil dari t-tabel 2.03693) dan 
nilai signifikansi 0.000 (lebih kecil dari 0.05). Ini mendukung hipotesis bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi kepuasan kerja, 
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semakin rendah niat karyawan untuk keluar. Hasil ini konsisten dengan penelitian (Salameh-
Ayanian et al., 2025) 

Stres Kerja (X2): Nilai t-hitung sebesar 5.784 (lebih besar dari t-tabel 2.03693) dan nilai 
signifikansi 0.000 (lebih kecil dari 0.05). Ini mendukung hipotesis bahwa stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi stres kerja, semakin tinggi keinginan 
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hasil ini juga konsisten dengan penelitian(Chang, 2024)  

 
Uji F (Pengaruh Simultan) 
Tabel 4.15 Hasil Uji F 

ANOVAa 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
df 

 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 519.114 2 259.557 71.584 .000b 

Residual 116.029 32 3.626   

Total 635.143 34    

a. Dependent Variable: Total Y 

b. Predictors: (Constant), Total_X2, Total X1 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 
Nilai F-hitung sebesar 71.584 dengan signifikansi 0.000 (lebih kecil dari 0.05). Ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan stres kerja secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention karyawan di PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah 
Cabang Bantargebang, Bekasi. 
 
Koefisien Determinasi (R²) 
Tabel 4.16 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin- 
Watson 

1 .904a .817 .806 1.90418 1.772 

a. Predictors: (Constant), Total_X2, Total X1 

b. Dependent Variable: Total Y 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 
Nilai R Square sebesar 0.817 menunjukkan bahwa 81.7% variasi dalam turnover intention 

dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja dan stres kerja. Sisanya sebesar 18.3% dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain di luar model penelitian. 
 
Kesimpulan dan Saran 
Kesimpulan 

Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention* karyawan PT. Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi.Stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention* karyawan PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional 
(BTPN) Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi.   Kepuasan kerja dan stres kerja secara simultan terbukti 
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention* karyawan PT. Bank Tabungan Pensiunan 
Nasional (BTPN) Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi. 
 
Saran 
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Untuk PT. Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah Cabang Bantargebang, Bekasi: 
1) Terkait Turnover Intention: Perusahaan perlu meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan 

mengurangi stres kerja yang dirasakan. 
2) Terkait Kepuasan Kerja: Perbaikan dalam pemberian gaji, kompensasi, dan fasilitas 

pendukung lainnya diharapkan dapat memicu semangat kerja karyawan. Perusahaan juga perlu 
memperbaiki kesejahteraan karyawan untuk mempertahankan qualified employee. 

3) Terkait Stres Kerja: Perusahaan harus melakukan analisis job specification untuk memperjelas 
pembagian job description karyawan, sehingga tidak ada lagi peran yang ambigu yang dapat 
memicu stres. 
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