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ABSTRAK 

PENGARUH BEBAN KERJA, KOMPENSASI, DAN STRES KERJA 

TERHADAP TURNOVER INTENTION DI LEMBAGA  

PENYALUR TENAGA KERJA RUMAH TANGGA  

(Studi Kasus PT Bakti Perdana Balayudha) 

 

Oleh: 

Faisal Muslighin 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja, 

kompensasi, dan stres kerja terhadap kecenderungan untuk keluar dari pekerjaan 

(turnover intention) di kalangan pekerja rumah tangga pada PT Bakti Perdana 

Balayudha. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatif. Data 

dikumpulkan melalui survei terhadap 150 pekerja rumah tangga yang ditempatkan 

di rumah tangga pengguna. Data dianalisis menggunakan regresi linier berganda. 

Pengumpulan datanya menggunakan kuisioner skala likert dan dianalisis 

menggunakan SPSS (Statistical Package for the Social Sciencesskala). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intensi keluar. Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

intensi keluar. Stres kerja juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap intensi keluar. Penelitian ini berkontribusi sebagaim masukan untuk PT 

Bakti Perdana Balayudha dengan menyoroti bagaimana beban kerja, kompensasi, 

dan stres memengaruhi intensi keluar di kalangan pekerja rumah tangga sektor 

informal. Penelitian ini juga menekankan pentingnya skema kompensasi yang 

suportif dan strategi manajemen stres di agen penempatan pekerja rumah tangga. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam mengelola sumber daya manusia, satu hal yang perlu diperhatikan 

yaitu perilaku karyawan. Fenomena yang sering kali terjadi dalam perusahaan 

adalah keinginan untuk pindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Fenomena ini menjadi masalah utama 

bagi perusahaan, karena karyawan merupakan investasi yang berdampak besar 

terhadap efektivitas dan efisiensi perusahaan. Menurut Jaelani (2021) “Turnover 

Intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari 

pekerjaannya secara sukarela karena pilihan pribadi. Turnover dapat berdampak 

negatif pada perusahaan, dalam hal dana, sumber daya, dan motivasi karyawan. 

Kehilangan karyawan berarti perusahaan harus menanggung biaya perekrutan dan 

pelatihan karyawan baru (Kusumaningtyas, 2023). 

PT Bakti Perdana Balayudha merupakan lembaga penyalur pekerja rumah 

tangga di Palembang, degan jenis pekerjaan yaitu asisten rumah tangga, babysitter, 

dan perawat lansia. PT Bakti Perdana Balayudha sebagai perusahaan penyalur 

tenaga kerja rumah tangga memiliki pendekatan manajemen yang sangat berbeda 

dibandingkan dengan perusahaan di bidang lain, perusahaan umum di luar sektor 

penyaluran tenaga kerja biasanya fokus pada sistem kerja berbasis produksi, 

layanan pelanggan, efisiensi operasional, dan pencapaian target keuntungan yang 

diukur dengan indikator finansial. Sementara itu, PT Bakti Perdana Balayudha 

beroperasi dalam ranah sosial sekaligus bisnis, di mana keberhasilannya tidak 
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hanya diukur dari jumlah penempatan tenaga kerja, tetapi juga dari kepuasan 

keluarga pengguna dan kesejahteraan tenaga kerja yang disalurkan. 

Dalam hal manajemen sumber daya manusia, perusahaan korporasi 

umumnya merekrut karyawan dengan pendidikan formal tertentu, lalu 

mengelolanya dalam struktur organisasi yang stabil dan hierarkis. Sebaliknya, BPB 

bekerja dengan individu dari berbagai latar belakang pendidikan dan daerah, 

banyak di antaranya berasal dari kalangan rentan secara ekonomi dan sosial. Sistem 

manajemen PT Bakti Perdana Balayudha lebih menekankan pada pendekatan 

pembinaan, pelatihan karakter, serta pemberdayaan, yang tidak umum ditemukan 

dalam perusahaan besar lainnya. Selain itu, perusahaan korporasi cenderung 

mengelola karyawannya secara internal, sedangkan PT Bakti Perdana Balayudha 

bertanggung jawab terhadap keberlangsungan kerja para tenaga yang secara hukum 

ditempatkan di luar organisasi (di rumah tangga pengguna), sehingga perlu ada 

sistem kontrol, monitoring, dan mediasi eksternal yang aktif. 

Dari sisi pelayanan, perusahaan lain pada umumnya bersentuhan dengan 

produk atau layanan yang bersifat teknis dan dapat distandarkan, sedangkan PT 

Bakti Perdana Balayudha memberikan layanan berbasis manusia (human service), 

di mana hasil kerjanya sangat dipengaruhi oleh faktor emosional, hubungan 

interpersonal, dan nilai-nilai sosial budaya. Oleh karena itu, manajemen di PT Bakti 

Perdana Balayudha harus fleksibel, adaptif, dan mengutamakan pendekatan 

personal serta etika. Dalam hal ini, PT Bakti Perdana Balayudha tidak hanya 

menjadi institusi bisnis, tetapi juga berperan sebagai agen perubahan sosial yang 
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mendampingi para pekerja untuk memiliki martabat dan masa depan yang lebih 

baik. 

Dari semua perbedaan tersebut, terlihat bahwa PT Bakti Perdana Balayudha 

memiliki karakteristik yang lebih manusiawi, sosial, dan berbasis nilai. Perusahaan 

ini tidak sekadar menjalankan fungsi bisnis, tetapi juga menjalankan misi sosial 

untuk menciptakan dampak positif bagi masyarakat, khususnya bagi tenaga kerja 

rumah tangga yang selama ini sering kurang mendapatkan perhatian secara layak 

dalam sistem ketenagakerjaan nasional. 

Permintaan tenaga kerja yang tinggi seharusnya menjadi peluang bagi 

perusahaan penyalur pekerja rumah tangga untuk berkembang, namun pada 

perusahaan PT Bakti Perdana Balayudha terdapat fenomena yang menunjukkan 

bahwa meskipun permintaan tenaga kerja tinggi, perusahaan tidak dapat memenuhi 

semua permintaan pelanggan yang mana pada tahun 2024 penyerapannya 

permintaan hanya sebesar 627 dari total 1166 permintaan tenaga kerja atau sebesar 

53%, salah satu penyebabnya yaitu sulitnya mempertahankan pekerja untuk tidak 

berhenti atau berpindah tempat saat penugasan yang dapat menyebabkan 

ketidakseimbangan antara ketersediaan tenaga kerja dan kebutuhan pengguna jasa.  

PT Bakti Perdana Balayudha sebagai perusahaan penyaluran pekerja rumah 

tangga memiliki keunikan dibanding perusahaan lain yang mana mengalami dua 

jenis turnover yaitu di perusahaan dan di tempat penugasan. Pada Penelitian ini 

berfokus pada turnover di tempat penugasan, yang dimaksud dengan turnover di 

tingkat penugasan adalah ketika pekerja yang telah ditempatkan pada pengguna jasa 

berhenti atau berpindah sebelum masa kontrak selesai. turnover di tempat 
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penugasan menjadi fokus penelitian dikarenakan rendahnya tingkat penyelesaian 

kontrak saat penugasan di tempat pengguna jasa yang dapat menyebabkan 

meningkatkan biaya operasional dan mengurangi efisiensi organisasi.  

Tabel 1.1 

Data Turnover Pekerja Pada Penugasan Kerja 

PT Bakti Perdana Balayudha tahun 2024 
Bulan  Jumlah 

Kontrak 

Tidak Selesai 

Kontrak (Turnover) 

Persentase 

Turnover (%) 

Januari 53 20 38 

Februari 54 14 26 

Maret 53 21 40 

April 47 14 30 

Mei 64 22 34 

Juni 44 16 36 

Juli 70 25 36 

Agustus 58 23 40 

September 44 15 34 

Oktober 57 20 35 

November 48 12 25 

Desember 35 10 29 

Total  627 212 
 

Rata-rata 52 17 34 

Sumber : PT Bakti Perdana Balayudha diolah oleh penulis 2025 

Pada tahun 2024, dengan rata-rata sebanyak 157 pekerja rumah tangga 

dengan menjalani kontrak kerja selama tiga bulan dengan kemungkinan 

perpanjangan kontrak maupun dengan kontrak baru, tercatat pada Tabel 1 bahwa 

total kontrak yang dihasilkan sepanjang tahun 2024 mencapai 627 kontrak dalam 

satu tahun, dari jumlah tersebut masih banyak terdapat kontrak yang tidak 

terselesaikan yang artinya terjadi turnover di tempat penugasan sebelum masa 

kontrak berakhir dengan angka yang cukup tinggi yaitu sebanyak 212 kontrak atau 

sebesar 34% tidak terselesaikan. Menurut Roseman dalam Tillama & Wirawan 

(2021) apabila turnover tahunan dalam suatu perusahaan mencapai angka 10 %, 
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maka turnover pada perusahaan tersebut dapat dikategorikan tinggi. Angka 

turnover yang cukup tinggi ini menunjukkan adanya tantangan dalam 

mempertahankan pekerja hingga akhir masa kontrak.  

Tingginya turnover tenaga kerja di tempat penugasan bukan hanya 

berdampak pada stabilitas ketersediaan tenaga kerja, tetapi juga menimbulkan 

tantangan dalam proses rekrutmen dan pelatihan tenaga kerja baru. Setiap kali 

tenaga kerja keluar, perusahaan  harus mengalokasikan sumber daya tambahan 

untuk mencari, melatih, dan menempatkan tenaga kerja baru sebagai penganti 

tenaga kerja yang keluar, dan pada akhirnya dapat meningkatkan biaya operasional 

dan mengurangi efisiensi organisasi.  

Terdapat berbagai faktor yang dapat memengaruhi turnover intention di 

tempat kerja, antara lain beban kerja yang tinggi, kompensasi yang tidak sebanding 

dengan beban kerja, serta tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan. Menurut 

Rivai et al. (2018), faktor-faktor yang melatarbelakangi turnover intention 

mencakup beban kerja, waktu kerja, kondisi pekerjaan atau lingkungan kerja, dan 

sistem kompensasi. 

Beban kerja merupakan salah satu faktor krusial yang memengaruhi kepuasan 

kerja dan tingkat retensi tenaga kerja. Robbins dan Judge (2024) menjelaskan 

bahwa beban kerja yang tinggi dapat menimbulkan dampak jangka panjang berupa 

stres negatif, yang pada akhirnya dapat menyebabkan peningkatan tingkat turnover 

dan penurunan produktivitas. Sementara itu, Kasmir (2019) mendefinisikan beban 

kerja sebagai proses yang dilakukan oleh seseorang dalam menyelesaikan tugas-

tugas pekerjaan, baik secara individu maupun kelompok, dalam kondisi kerja 
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normal dalam kurun waktu tertentu, yang seluruhnya berkaitan dengan indikator-

indikator tertentu.Dalam konteks tenaga kerja rumah tangga, beban kerja sering kali 

melibatkan jam kerja yang panjang, dan tugas yang beragam, serta ekspektasi tinggi 

dari pengguna jasa. Pada kasus di PT Bakti Perdan Balayudha sendiri beban kerja 

yang diemban oleh pekerja sangat variatif karna pengguna jasa dan penempatan 

yang berbeda-beda. Ketidakseimbangan antara beban kerja dengan kapasitas 

pekerja dapat menyebabkan tekanan yang berujung pada keinginan untuk keluar 

dari pekerjaan. Jika beban kerja tidak dikelola dengan baik, maka turnover Intention 

akan semakin meningkat yang akan menghambat stabilitas tenaga kerja yang 

disediakan. 

Tabel 1.2.  Survei Beban Kerja Pada Pekerja Rumah Tangga  

PT.Bakti Perdana Balayudha Tahun 2024 
NO Indikator Beban Kerja Sangat 

Ringan 

Ringan Sedang Berat Sangat 

Berat 

Total 

A. Beban Mental       

1. Tingkat kesulitan pekerjaan 2 4 6 10 8 30 

2. Ketidaksesuaian tugas dengan 

kompetensi 

1 3 5 9 12 30 

3. Tekanan psikologis dari 

pengguna jasa 

2 5 6 9 8 30 

B. Beban Waktu       

4. kecepatan penyelesaian tugas 3 5 7 8 7 30 

5. Jam kerja panjang tanpa 

istirahat cukup 

1 2 6 9 12 30 

6. Lembur atau jam kerja 

tambahan 

2 4 7 10 7 30 

C. Beban Fisik       

7. Kelelahan akibat pekerjaan 1 2 5 9 13 30 

8. Beban tugas tambahan di luar 

kesepakatan 

2 3 6 8 11 30 

9. Kurangnya fasilitas kesehatan 2 4 7 9 8 30 

Total  16 32 55 81 86 270 

Persentase (%) rata-rata  6 12 20 30 32 100 

Sumber : diolah oleh penulis (Februari 2025) 

 

Pada Tabel 2, Beban kerja dikategorikan dalam lima tingkatan yaitu, Sangat 

Ringan apabila tugas yang diberikan bersifat sederhana, tidak membutuhkan tenaga 
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atau fokus yang tinggi, serta memiliki waktu pengerjaan yang cukup longgar. 

Kategori Ringan mencerminkan kondisi di mana tugas masih dalam batas wajar, 

tidak terlalu menuntut secara fisik maupun mental, serta adanya keseimbangan 

antara jam kerja dan istirahat. Sementara itu, kategori sedang menunjukkan adanya 

peningkatan tuntutan kerja, baik dari segi kompleksitas tugas, tekanan psikologis, 

maupun durasi kerja, meskipun masih dapat dikelola dengan baik oleh pekerja. 

Kategori Berat diberikan pada pekerjaan yang menuntut tenaga dan ketahanan fisik 

yang lebih besar, serta dapat menyebabkan kelelahan atau stres jika tidak dikelola 

dengan baik. Sangat Berat menujukan bahwa pekerjaan pada tingkat ini memiliki 

tekanan ekstrem, baik dari segi fisik, mental, maupun waktu. 

Berdasarkan hasil survei terhadap 30 responden, mayoritas pekerja 

mengalami beban kerja yang tinggi, baik dari segi beban mental, beban waktu, 

maupun beban fisik. Hal ini terlihat dari tingginya persentase responden yang 

merasa pekerjaannya berada dalam kategori “Berat” (30%) dan “Sangat Berat” 

(32%), dibandingkan dengan kategori “Sedang” (20%), serta hanya sebagian kecil 

yang menganggap pekerjaannya “Ringan” (12%) atau “Sangat Ringan” (6%). 

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas responden 

mengalami beban kerja pada tingkat Berat hingga Sangat Berat, yang berarti 

sebagian besar tenaga kerja rumah tangga menghadapi tantangan besar dalam 

menjalankan pekerjaannya. Dengan demikian, diperlukan strategi dan kebijakan 

yang dapat mengurangi beban kerja yang berlebihan serta meningkatkan 

kesejahteraan tenaga kerja rumah tangga di Indonesia. 
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Tabel 1.3. Data Survei Kompensasi Pekerja Tahun 2024 

Sumber: diolah oleh penulis (Februari 2025) 

Selain beban kerja, sistem kompensasi juga memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan dan loyalitas tenaga kerja. Alasan utama kebanyakan 

orang mencari pekerjaan adalah kompensasi (Kawiana, 2020) sistem kompensasi 

yang tidak kompetitif dapat mempercepat tingkat turnover tenaga kerja, yang pada 

akhirnya mempengaruhi kinerja perusahaan dalam memenuhi kebutuhan pengguna 

jasa. Rofi’i (2014) mengatakan bahwa tingkat kompensasi yang rendah dapat 

menurunkan kepuasan kerja yang pada gilirannya dapat meningkatkan turnover 

intention. Menurut Afandi (2021) kompensasi adalah semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung  yang  diterima  karyawan  

NO Indikator  Setuju Persentase 

% 

Tidak 

Setuju 

Persentase 

% 

Jumlah 

Responden 

A 

Kompensasi 

Langsung      

1. 

Gaji pokok sesuai 

dengan beban kerja dan 

tanggung jawab 

12 40.00 18 60.00 30 

2. Tunjangan yang 

diterima mencukupi 

kebutuhan dasar 

8 26.67 22 73.33 30 

3. Menerima bonus atas 

kinerja dan 

produktivitas 

9 30.00 21 70.00 30 

4. Menerima tunjangan 

hari raya atau 

tunjangan lainnya 

7 23.33 23 76.67 30 

B 

Kompensasi Tidak 

Langsung      

5. 

Menerima pujian atau 

apresiasi dari pengguna 

jasa 

10 33.33 20 66.67 30 

6. Diberikan tempat 

tinggal atau akomodasi 

yang layak 

6 20.00 24 80.00 30 

7. Mendapatkan makanan 

yang cukup dan layak 

selama bekerja 

9 30.00 21 70.00 30 

Total  61  149  210 

Rata-Rata Persentase  33.33  66.67  
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sebagai  imbalan  atas  jasa  yang  diberikan  kepada perusahaan. Besarnya 

kompensasi mencerminkan status, pengakuan dan tingkat pemenuhan kebutuhan 

yang dinikmati oleh karyawan beserta keluarganya.  

Pada Tabel 3. Data Survei Kompensasi Pekerja Tahun 2024 terhadap 30 

tenaga kerja rumah tangga, menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa 

belum menerima kompensasi yang sesuai dengan beban kerja mereka. Secara 

keseluruhan, hanya 33.33% responden yang menyatakan menerima kompensasi 

yang layak, sementara 66.67% responden merasa bahwa kompensasi yang 

diberikan masih belum mencukupi. 

Dalam aspek kompensasi langsung, hanya 40% responden yang menganggap 

gaji pokok yang diterima sudah sesuai dengan beban kerja, sedangkan 60% lainnya 

merasa gaji mereka belum setara dengan tanggung jawab yang diberikan. Kondisi 

ini diperparah dengan rendahnya tingkat kepuasan terhadap tunjangan, di mana 

73.33% responden menyatakan bahwa tunjangan yang diberikan belum mencukupi 

kebutuhan dasar mereka. Selain itu, 70% pekerja tidak mendapatkan bonus atas 

kinerja dan produktivitas, serta 76.67% tidak menerima tunjangan hari raya atau 

tunjangan lainnya, yang mengindikasikan bahwa insentif finansial bagi pekerja 

rumah tangga masih minim. Sementara itu, dalam kategori kompensasi tidak 

langsung, data menunjukkan bahwa 66.67% responden tidak menerima pujian atau 

apresiasi atas pekerjaan mereka, yang dapat berdampak pada motivasi pekerja. 

Selain itu, 76.67% pekerja tidak mendapatkan fasilitas kesehatan, seperti BPJS atau 

akses ke layanan medis yang memadai. Akses terhadap fasilitas kerja lainnya juga 

masih terbatas, di mana 80% pekerja tidak diberikan tempat tinggal atau akomodasi 
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yang layak, serta 70% tidak memperoleh makanan yang cukup dan layak selama 

bekerja. 

Secara keseluruhan, pada Tabel 3. ini mengindikasikan bahwa baik dari sisi 

kompensasi finansial maupun kesejahteraan non-finansial, tenaga kerja rumah 

tangga masih menghadapi tantangan besar. Tingginya persentase pekerja yang 

merasa tidak mendapatkan kompensasi yang layak menunjukkan perlunya 

perbaikan dalam sistem penggajian, pemberian tunjangan, serta fasilitas kerja yang 

lebih baik. Untuk meningkatkan kesejahteraan tenaga kerja rumah tangga, 

diperlukan regulasi yang lebih ketat terkait upah minimum, pemberian tunjangan 

yang sesuai, serta fasilitas pendukung yang lebih layak. Selain itu, apresiasi dari 

pengguna jasa juga perlu ditingkatkan agar pekerja merasa dihargai dan termotivasi 

dalam menjalankan tugasnya. 

Stres kerja juga menjadi pemicu utama turnover intention dimana menurut 

Robbins & Judge (2024) stres dapat menyebabkan penurunan produktivitas, 

peningkatan ketidakhadiran, insiden keselamatan, dan turnover karyawan. Robbins 

& Judge (2024)  Turnover sukarela lebih mungkin terjadi di antara orang-orang 

yang mengalami lebih banyak stres. Oleh karena itu, orang-orang yang bertahan 

lebih lama di suatu organisasi adalah mereka yang memiliki sifat lebih tahan 

terhadap stres atau mereka yang lebih tahan terhadap karakteristik stres. Dalam 

sektor tenaga kerja rumah tangga, stres dipicu oleh beban kerja berlebih, lingkungan 

kerja yang tidak mendukung, dan tekanan dari pemberi kerja. Faktor-faktor yang 

memicu stres di tempat kerja, dapat disebabkan oleh beban kerja yang berlebihan, 
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tuntutan waktu yang ketat, konflik interpersonal, ketidakjelasan peran, dan 

ketidakamanan pekerjaan (Robbins & Judge, 2024). 

Tabel 1.4 Data Survei Faktor Penyebab Stres Kerja Pekerja Rumah Tangga 

Di Tempat Penugasan PT Bakti Perdana Balayudha tahun 2024 

No Faktor penyebab keterangan Persentase 

(%) 

Jumlah 

Responden 

 

1 Beban pekerjaan 

berlebihan 

Jam kerja panjang, tugas 

tambahan. tuntutan 

multitasking.  

86.7 26 

2 Tuntutan waktu yang ketat Deadline yang tidak realistis 

dan tekanan waktu berlebih 

76.7 23 

3 Konflik interpersonal Ketegangan dalam hubungan 

antar individu di tempat kerja 

baik dengan rekan kerja, dan 

atasan. 

  

80 24 

4 Tidak jelasan peran Tidak memiliki kejelasan 

mengenai tanggung jawab, 

dan ruang lingkup 

pekerjaannya.  

73.3 22 

5 Ketidakamanan pekerjaan  Takut kehilangan pekerjaan, 

atau kontrak kerja yang tidak 

tetap Gaji tidak dibayar tepat 

waktu.  

70 21 

 Sumber : diolah oleh penulis (Februari 2025) 

 

Berdasarkan hasil survei terhadap 30 responden, diperoleh gambaran bahwa 

stres kerja dipicu oleh berbagai faktor yang berasal dari lingkungan kerja maupun 

kondisi personal karyawan. Faktor yang paling dominan adalah beban pekerjaan 

yang berlebihan, yang dirasakan oleh 26 responden (86,7%). Hal ini menunjukkan 

bahwa mayoritas pekerja mengalami tekanan akibat jam kerja yang panjang, 

penambahan tugas, dan tuntutan multitasking yang tinggi. Kondisi ini dapat 

mengganggu keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi serta meningkatkan risiko 

kelelahan fisik maupun emosional.  

Faktor kedua yang paling banyak dirasakan adalah konflik interpersonal, 

dialami oleh 24 responden (80%). Hubungan yang tidak harmonis dengan rekan 
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kerja atau atasan berkontribusi terhadap meningkatnya tekanan psikologis dan 

ketegangan dalam menjalankan pekerjaan. Konflik yang tidak terselesaikan juga 

dapat berdampak pada kinerja individu dan tim. 

Selanjutnya, tuntutan waktu yang ketat dirasakan oleh 23 responden (76,7%). 

Tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan dalam tenggat waktu yang singkat atau 

tidak realistis menjadi sumber stres yang signifikan, terutama dalam pekerjaan 

dengan ritme cepat dan target tinggi. Faktor ketidakjelasan peran juga menjadi 

penyebab stres yang cukup tinggi, dialami oleh 22 responden (73,3%). 

Ketidakpastian mengenai tugas, tanggung jawab, dan ekspektasi kerja 

menyebabkan kebingungan dan menurunkan kepercayaan diri karyawan. Terakhir, 

ketidakamanan pekerjaan memiliki nilai survei terendah yaitu sebanyak 21 

responden sebesar (70%).  

Secara keseluruhan, data ini menunjukkan bahwa beban kerja dan faktor 

relasional di tempat kerja merupakan penyumbang terbesar terhadap stres kerja. 

Faktor-faktor ini secara langsung meningkatkan stres kerja, menyebabkan 

kelelahan fisik dan mental, serta mendorong pekerja untuk mencari pekerjaan yang 

lebih baik. Dalam konteks turnover tenaga kerja, stres kerja yang tinggi dapat 

menjadi faktor utama yang mendorong karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya. Ketika beban kerja berlebihan, kompensasi tidak sebanding, dan 

lingkungan kerja tidak mendukung, tingkat stres meningkat, yang pada akhirnya 

menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan turnover intention.  

Hasil Penelitian Alyaputri & Pambreni (2024) “The Influence Of 

Compensation and Workload On Turnover Intentionat PT Citramas Majutama” 
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menunjukkan bahwa beban kerja dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

turnover Intention dan sejalan dengan penelitian Trisna Sari Dewi et al. (2023) 

Penelitian lebih lanjut mengenai hubungan beban kerja dan kompensasi terhadap 

turnover Intention Junaidi et al. (2020), dan Heru et al. (2025) dengan hasil yang 

sama, namun hasil penelitian Saruksuk et al. (2023) menemukan bahwa beban kerja 

dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap turnover intention, 

Selain itu, Hubungan stres kerja dengan turover intention oleh Lixcel Q. 

Lantican (2021), Kristin et al. (2022), Hisbih et al. (2023) mengungkap bahwa 

variabel tersebut berpengaruh positif dan signifikan. Sementara itu, penelitian 

Rofiki et al. (2024) dan Karmita et al. (2023) menunjukkan bahwa stres kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention. Hasil berbagai penelitian menunjukkan 

bahwa faktor-faktor seperti kompensasi, beban kerja, dan stres kerja tidak selalu 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention karyawan. Meskipun 

penelitian sebelumnya telah mengkaji pengaruh beban kerja, kompensasi dan stres 

kerja terhadap turnover intention, namun penelitian sebelumnya masih menujukan 

hasil yang tidak konsisten, maka perlu dikaji lebih lanjut mengenai hubungan antar 

variabel tersebut.  

Pada penelitian ini terdapat research gap dengan penelitian sebelumnya yaitu 

perusahaan pada umumnya menggunakan pendekatan manajemen tenaga kerja 

yang berfokus pada karyawan internal dengan latar belakang pendidikan formal, 

sistem kerja terstruktur, dan indikator kinerja berbasis produktivitas serta 

keuntungan, namun jarang ditemui penelitian yang mengangkat mengenai 

perusahaan dengan tenaga kerja eksternal (pekerja rumah tangga) dengan latar 
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belakang sosial ekonomi menengah ke bawah, dengan pendekatan pembinaan, 

pelatihan etika, dan pendampingan berkelanjutan, dan menyoroti bagaimana 

pendekatan manajemen berbasis pembinaan sosial dijalankan secara profesional 

dalam konteks penyalur tenaga kerja informal. Selanjutnya, pada penelitian 

terdahulu masih sangat minim penelitian tentang stres kerja pada tenaga kerja 

rumah tangga yang disalurkan melalui lembaga, terutama stres yang bersifat 

interpersonal dan berbasis relasi dengan pengguna jasa. Masih sedikit penelitian 

yang mengeksplorasi efektivitas sistem kompensasi pada sektor informal yang tetap 

beroperasi secara profesional melalui lembaga penyalur seperti PT Bakti Perdana 

Balayudha. Penelitian terdahulu juga belum banyak membahas mengenai turnover 

intention pada lingkungan kerja rumah tangga dengan lingkungan yang berbeda-

beda. Oleh karena itu, penelitian ini berkontribusi dalam memperkaya literatur 

dengan menganalisis pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap variabel Turnover 

Intention secara lebih mendalam.  

Sebagai upaya untuk meningkatkan retensi tenaga kerja dan stabilitas 

operasional PT Bakti Perdana Balayudha, memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention, khususnya beban kerja dan kompensasi, menjadi 

sangat penting untuk mengembangkan strategi yang efektif dalam mempertahankan 

tenaga kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja, 

kompensasi, dan stres kerja terhadap Turnover Intention tenaga kerja di PT Bakti 

Perdana Balayudha. Dengan memahami hubungan antara variabel tersebut, 

diharapkan perusahaan  dapat mengembangkan kebijakan yang lebih baik dalam 

mengelola tenaga kerja, termasuk perbaikan dalam sistem kerja, kompensasi yang 
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lebih adil, serta strategi retensi yang lebih efektif. Dengan demikian, perusahaan 

dapat lebih optimal dalam memenuhi permintaan tenaga kerja rumah tangga dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan berkelanjutan bagi pekerja. 

Berdasarkan uraian di atas peneliti tertarik untuk mengambil penelitian 

berjudul “Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi, dan Stres Kerja Terhadap 

Turnover Intention Pada Lembaga Penyalur Tenaga Kerja Rumah Tangga 

Studi di PT Bakti Perdana Balayudha” 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dari fenomena yang terjadi saat ini dan yang telah 

dijelaskan sebelumnya, maka dapat diidentifikasi perumusan masalah yaitu: 

1. Bagaimana pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention pekerja PT Bakti 

Perdana Balayudha ? 

2. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap Turnover Intention pekerja PT 

Bakti Perdana Balayudha ? 

3. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap Turnover Intention pekerja PT Bakti 

Perdana Balayudha ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai dengan 

dilakukan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention pekerja 

PT Bakti Perdana Balayudha 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap Turnover Intention pekerja 

PT Bakti Perdana Balayudha 
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3. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap Turnover Intention pekerja 

PT Bakti Perdana Balayudha 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dan manfaat bagi 

pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 

memahami hubungan beban kerja, kompensasi, dan stres kerja terhadap Turnover 

Intention khususnya pada perusahaan di sektor jasa penyalur tenaga kerja rumah 

tangga. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Sebagai pertimbangan dan bahan masukan kepada pemimpin dan seluruh 

pegawai di PT Bakti Perdana Balayudha guna menurunkan tingkat turnover 

sehingga dapat disalurkan untuk perbaikan sistem kerja yang lebih baik, 

kompensasi yang lebih adil, serta pengendalian stres kerja agar perusahaan dapat 

lebih optimal dalam memenuhi permintaan tenaga kerja rumah tangga dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan berkelanjutan bagi pekerja. 
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