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ABSTRACT

This PRISMA-guided systematic review synthesizes evidence on holistic welfare-based compensation and
its association with turnover intention. Searches across Scopus, ScienceDirect, Taylor & Francis Online,
Google Scholar, and SINTA targeted 2018—2025 peer-reviewed publications in Indonesian/English directly
linking compensation components work flexibility, work—family support/FSSB, compensation & justice,
mental-health support/EAP, recognition, and leadership/resources to intention to quit. Thirty-two studies
met inclusion criteria (four meta-analyses, three systematic reviews, one randomized field experiment, and
twenty-four quantitative studies). Thematic synthesis and SWiM vote counting indicated 28/32 studies
reported reduced turnover intention when holistic components were implemented; 3/32 reported increases
associated with psychological violence, absenteeism, and burnout/stress; 1/32 showed a nonsignificant
direct effect but an indirect pathway via job satisfaction. Key mediators included job satisfaction,
engagement, and motivation, while work—family conflict and burnout decreased. Findings align with the
Job Demands—Resources framework: augmenting job resources enhances psychological functioning and
dampens demands, thereby lowering intention to quit. We recommend a Holistic Total Rewards bundle
combining structured flexibility, accessible work—family/FSSB practices, fair and transparent pay,
EAP/mental-health supports, recognition, and supportive leadership,; future research should use
longitudinal/experimental designs, standardize indicators, and assess cost—benefit.

Keywords: holistic welfare-based compensation; work—family; FSSB; work flexibility;, organizational
justice; EAP; recognition; turnover intention.

ABSTRAK

Studi ini meninjau secara sistematis (PRISMA 2020) bukti tentang kompensasi berbasis kesejahteraan
holistik dan kaitannya dengan niat keluar. Penelusuran pada Scopus, ScienceDirect, Taylor & Francis
Online, Google Scholar, dan SINTA mengidentifikasi publikasi 2018-2025 berbahasa Indonesia/Inggris,
ditelaah sejawat, dan secara langsung menautkan komponen kompensasi fleksibilitas kerja, dukungan
kerja—keluarga/FSSB, kompensasi & keadilan, dukungan kesehatan mental/EAP, pengakuan, serta
kepemimpinan/sumber daya dengan niat keluar. Sebanyak 32 studi memenuhi kriteria (empat meta-
analisis, tiga tinjauan sistematis, satu eksperimen lapangan acak, dan dua puluh empat studi kuantitatif).
Sintesis tematik dan pendekatan SWiM menunjukkan 28/32 studi melaporkan penurunan niat keluar saat
komponen kesejahteraan diterapkan; 3/32 mengindikasikan peningkatan terkait kekerasan psikologis,
absensi, serta burnout/stres; 1/32 tidak signifikan langsung namun mengarah melalui kepuasan kerja.
Mediator dominan mencakup kepuasan, keterlibatan, dan motivasi, sementara konflik kerja—keluarga serta
burnout menurun. Temuan selaras dengan kerangka Job Demands—Resources: sumber daya kerja
meningkatkan fungsi psikologis dan menekan tuntutan, sehingga niat keluar turun. Kami
merekomendasikan Total Rewards Holistik memadukan fleksibilitas, FSSB/work—family, keadilan dan
transparansi kompensasi, EAP/kesehatan mental, pengakuan, serta kepemimpinan suportif; riset
mendatang perlu desain longitudinal/eksperimental, standardisasi indikator, dan evaluasi biaya—manfaat.

Kata Kunci: kompensasi berbasis kesejahteraan; pekerjaan—keluarga; FSSB; fleksibilitas kerja; keadilan
organisasi; EAP; pengakuan; niat keluar kerja.
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PENDAHULUAN

Turnover intention (niat karyawan untuk meninggalkan organisasi) merupakan isu
strategis dalam manajemen sumber daya manusia karena berimplikasi pada biaya
rekrutmen, hilangnya pengetahuan institusional, dan penurunan kinerja unit kerja. Secara
klasik, Tett dan Meyer (1993) memaknai turnover intention sebagai proksimal terhadap
perilaku keluar (Tett & Meyer, 1993), sementara meta-analisis mutakhir menegaskan bahwa
burnout dan stres kerja meningkatkan niat keluar, sedangkan kepuasan kerja serta komitmen
organisasi menurunkannya (H. Kim & Kim, 2021). Pasca-pandemi, kebutuhan akan
keseimbangan kerja hidup dan kesehatan mental kian mengemuka, mendorong organisasi
untuk menata ulang kebijakan dan praktik pengelolaan SDM (World Health Organization,
2022; World Health Organization & International Labour Organization, 2022).

Model kompensasi yang semata menekankan aspek finansial semakin dipandang
kurang memadai untuk memenuhi ekspektasi tenaga kerja modern. Literatur terbaru
menunjukkan relevansi kompensasi berbasis kesejahteraan holistic paket total rewards yang
tidak hanya mencakup gaji dan tunjangan, tetapi juga dukungan kesehatan mental (misalnya
program Employee Assistance/EAP), fleksibilitas kerja, kebijakan kerja-keluarga (work—
family), pengakuan/apresiasi (recognition), serta keadilan organisasi (organizational
Jjustice). Tinjauan sistematis dalam industri jasa, misalnya, mengidentifikasi kompensasi,
benefit, dan recognition sebagai prediktor utama niat keluar (Luo et al., 2024). Akses nyata
bukan sekadar keberadaan kebijakan kerja-keluarga terbukti meningkatkan kesejahteraan
dan menurunkan niat keluar (Medina-Garrido et al., 2021). Studi lain menunjukkan program
EAP berasosiasi dengan niat keluar yang lebih rendah (Abdul Aziz & Ong, 2025). Pada
ranah fleksibilitas, meta-analisis menyimpulkan pengaturan kerja fleksibel memperbaiki
sikap kerja dan berkontribusi pada retensi (Harrop et al., 2025), sementara eksperimen acak
berskala besar menunjukkan model kerja hibrida meningkatkan retensi tanpa mengorbankan
kinerja (Bloom et al., 2024). Pengakuan/apresiasi karyawan juga terhubung dengan niat
bertahan melalui peningkatan kepuasan/engagement (Ndiango et al., 2024). Di sisi lain,
persepsi keadilan khususnya keadilan distributif dan procedural secara konsisten menekan
niat keluar, sebagian melalui motivasi kerja (Mengstie, 2020; Zhao et al., 2024).

Secara teoretis, Job Demands—Resources (JD-R) Theory memandang sumber daya
pekerjaan termasuk fleksibilitas, dukungan atasan/organisasi, dan desain paket kompensasi
sebagai penyangga terhadap tuntutan kerja yang memicu kelelahan dan niat keluar (Bakker
et al., 2023). Self-Determination Theory (SDT) menekankan bahwa pemenuhan kebutuhan
psikologis akan otonomi, kompetensi, dan keterhubungan memperkuat motivasi yang
berkelanjutan (Deci & Ryan, 2000). Dalam kerangka appraisal coping, dukungan dan
sumber daya yang memadai mengubah penilaian terhadap stres sehingga keputusan
bertahan lebih mungkin terjadi (Lazarus & Folkman, 1984). Konsisten dengan mekanisme
ini, meta-analisis Family-Supportive Supervisor Behaviors (FSSB) menunjukkan bahwa
perilaku atasan yang suportif terhadap kebutuhan keluarga menurunkan niat keluar melalui
jalur pertukaran sosial dan kerja—keluarga (Guo et al., 2024).

Konteks regional turut menegaskan urgensi pendekatan kompensasi yang lebih
manusiawi. Laporan JobStreet by SEEK menunjukkan pencari kerja di Indonesia dan
kawasan Asia Tenggara/Hong Kong semakin memprioritaskan keseimbangan kerja—hidup,
benefit, dan fleksibilitas, tidak semata gaji ketika mempertimbangkan pilihan kerja
(JobStreet by SEEK, 2023, 2024). Pergeseran preferensi ini menuntut organisasi merancang
paket kompensasi yang menyatu dengan dimensi kesejahteraan psikologis, sosial, dan
keluarga.

Berangkat dari bukti di atas, penelitian ini bertujuan meninjau secara sistematis
(PRISMA) literatur tahun 2018-2025 yang secara langsung mengaitkan komponen-
komponen kompensasi berbasis kesejahteraan holistik (1) finansial & benefit; (2) dukungan
kesehatan mental/EAP; (3) fleksibilitas kerja; (4) kebijakan kerja-keluarga & FSSB; serta
(5) pengakuan/keadilan dengan turnover intention. Kontribusi yang diharapkan adalah (1)
peta konseptual yang mengintegrasikan temuan lintas konteks dan sektor, (ii) identifikasi
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mekanisme mediasi/moderasi yang dominan, serta (iii) rekomendasi kebijakan SDM
berbasis bukti untuk memperkuat retensi talenta.

METODE PENELITIAN

Desain Kajian

Penelitian ini merupakan tinjauan literatur sistematis yang mengikuti pedoman PRISMA
2020 untuk pelaporan proses identifikasi, penyaringan, eligibilitas, dan inklusi studi.
Protokol (kriteria, strategi telusur, dan rencana sintesis) disusun terlebih dahulu dan menjadi
acuan sepanjang proses. Hasil akhirnya dilaporkan dalam alur PRISMA (diagram arus) dan
daftar studi terinklusi.

Kelayakan Studi (Eligibility)
Kriteria inklusi ditetapkan dengan pendekatan P-E—O (Population—Exposure—Qutcome):
» Populasi: pekerja/karyawan (semua sektor/negara).
» Exposure (komponen kompensasi berbasis kesejahteraan holistik): (i)
kompensasi/benefit finansial; (i1) manfaat kesehatan mental/EAP; (ii1) fleksibilitas
kerja (remote, hybrid, jam fleksibel); (iv) kebijakan work—family dan/atau FSSB; (v)
pengakuan/apresiasi (recognition) dan/atau keadilan organisasi.
» QOutcome utama: turnover intention (niat keluar), terukur dengan skala psikometrik
atau indikator yang sepadan.

Kriteria tambahan: (a) artikel peer-review (jurnal) atau tinjauan sistematis/meta-analisis
yang ditelaah sejawat; (b) terbit 2018-2025; (c) berbahasa Indonesia atau Inggris; (d)
keterkaitan langsung antara komponen kompensasi/ kesejahteraan dan turnover intention.
Eksklusi: disertasi/tesis, editorial/opini, berita, ringkasan konferensi tanpa telaah sejawat,
preprint tanpa versi jurnal, dan sumber ensiklopedis.

Pemilihan rentang waktu 2018-2025 ditujukan untuk menangkap dinamika pascapandemi,
transformasi kerja fleksibel, serta kebijakan kesejahteraan yang lebih mutakhir.

Sumber Informasi & Basis Data

Penelusuran dilakukan pada: Scopus, ScienceDirect, Taylor & Francis Online, Google
Scholar (sebagai mesin telusur pendukung), serta SINTA untuk jurnal nasional terindeks.
Situs resmi masing-masing platform digunakan sebagai acuan deskripsi dan cakupan basis
data.

Strategi Pencarian
Kata kunci dan operator Boolean disesuaikan dengan karakteristik tiap basis data. Contoh
string inti (disesuaikan per platform/field):

("compensation" OR "total rewards" OR "benefit*" OR "recognition" OR "organizational
justice" OR "family-supportive supervisor behavior*" OR "FSSB" OR "work-family" OR
"flexib*" OR "remote work" OR "hybrid") AND ("wellbeing" OR "mental health" OR
"employee assistance program*" OR "EAP") AND ("turnover intention" OR "intent to

quit")

Padanan bahasa Indonesia untuk SINTA/Google Scholar (mis. kompensasi, tunjangan,
kesejahteraan, keseimbangan kerja-hidup, niat keluar).

Selain pencarian elektronik utama, kami menerapkan snowballing (penelusuran daftar
pustaka/ “cited by”) untuk menangkap studi relevan yang mungkin terlewat.
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Proses Seleksi Studi

Seluruh rekam jejak hasil telusur digabungkan dan duplikasi dihapus. Dua penelaah
independen menyaring judul-abstrak, kemudian menilai teks penuh berdasarkan kriteria
eligibilitas; perbedaan diselesaikan melalui konsensus atau penilai ketiga. Hasil
penyaringan dirangkum dalam diagram PRISMA 2020. Pada kajian ini, dari total hit awal
(multi-basis data) dan setelah penyaringan bertahap, 32 artikel memenuhi kriteria untuk
analisis mendalam angka rinci disajikan pada gambar 1 diagram PRISMA.

~
Identifikasi n =248
J
N
S . Duplikat dihapus (n=72)
creening Dilanjutkan (n=176)
v
l‘ Dih k tidak rel )
ihapus karena tidak relevan
Kelayakan P (n=144)
y,
y/ | \
Inklusi Akhir Artikel di telaah penuh (n=32)
Artikel yang dianalisis

Gambar 1. Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses
(PRISMA)

Ekstraksi Data

Dua penelaah mengekstraksi data menggunakan formulir terstandar yang telah dipilotkan:
informasi bibliografis, konteks/sektor, desain, ukuran sampel, indikator exposure
(komponen kompensasi/ kesejahteraan), outcome turnover intention (skala/indikator),
mediator/moderator, ukuran/arah efek (signifikansi), serta catatan risiko bias.

Penilaian Kualitas & Risiko Bias
Penilaian kualitas dilakukan sesuai tipe desain:
1. Studi potong lintang/longitudinal non-acak: daftar periksa JBI yang relevan
(analytical cross-sectional/cohort).
2. Uji acak (bila ada): CASP RCT; studi kualitatif: CASP Qualitative.
3. Tinjauan sistematis/meta-analisis: AMSTAR 2 (bila diterapkan) atau penilaian
transparansi pelaporan mengikuti PRISMA.

Setiap studi diberi kategori risiko bias (rendah/sedang/tinggi) berdasarkan pemenuhan item
kunci (validitas internal, kejelasan pengukuran, kendali perancu). Ketidaksepakatan
diselesaikan melalui diskusi.

Metode Sintesis
Karena heterogenitas desain, konteks, dan metrik hasil, kami tidak melakukan meta-analisis
numerik agregat. Sintesis dilakukan dengan dua pendekatan yang saling melengkapi:
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1. Analisis Tematik (reflexive thematic analysis) untuk memetakan tema-tema utama
dan mekanisme (mis. jalur JD-R, pertukaran sosial, work—family). Prosedurnya
mengikuti enam fase Braun & Clarke (familiarisasi — pengodean — pencarian tema
— peninjauan — penamaan — pelaporan), dengan penekanan pada transparansi dan
reflexivity.

2. Synthesis Without Meta-analysis (SWiM) berbasis vote counting arah efek dan
ringkasan naratif terstruktur: setiap studi dikode arah efeknya terhadap turnover
intention (| menurunkan; 7 menaikkan; O tidak signifikan), mempertimbangkan
signifikansi statistik dan kualitas studi. Pelaporan mengikuti butir SWiM untuk
menjaga transparansi (pelompatan standar efek, rasionalisasi pengelompokan, dan
pertimbangan bobot kualitas).

Sebagai pelengkap, untuk studi kualitatif kami menggunakan thematic synthesis (Thomas
& Harden) untuk menggabungkan makna lintas studi ke dalam tema deskriptif dan analitik.

Keandalan Proses

Inter-rater agreement pada tahap penyaringan dan ekstraksi dipantau (Cohen’s k dilaporkan
pada bagian Hasil). Formulir ekstraksi dan keputusan inklusi tersedia atas permintaan untuk
replikasi.

Pertimbangan Etik

Kajian ini hanya menggunakan data sekunder yang dipublikasikan; tidak melibatkan
partisipan manusia secara langsung sehingga tidak memerlukan persetujuan etik. Pedoman
pelaporan mengikuti PRISMA 2020.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelusuran dan seleksi menghasilkan 32 artikel yang memenuhi kriteria inklusi.
Komposisi desain mencakup 4 meta-analisis (Guo et al., 2024; Harrop et al., 2025; H. Kim
& Kim, 2021; Luan et al., 2025), 3 tinjauan sistematis (Civilidag & Durmaz, 2024; Jiang et
al., 2024; Sinisterra et al., 2024), 1 eksperimen lapangan teracak (Bloom et al., 2024), dan
24 studi kuantitatif observasional (regresi/SEM/PLS) lintas sektor dan negara, termasuk
enam studi konteks Indonesia.

Tabel 1. Hasil SLR (Sistematic Literature Review)

No Studi Tema 1::;:1]: Fokus Penelitian Ringkasan & Temuan
Tinjauan Meta-analisis (231 studi
meta-analitik primer) menunjukkan FSSB
Family-Supportive meningkatkan

Work—family & FSSB Supervisor kepuasan/keterlibatan dan
I| Guoetal, 2024 | 0 et al., 2024) L | Behaviors (FSSB): | secara signifikan
anteseden/konsekuen | menurunkan niat keluar
si termasuk niat (melalui jalur pertukaran
keluar sosial & kerja—keluarga).
. Meta-analisis (70 studi)
Konsekuensi
. menemukan FSSB
perilaku atasan yang berkorelasi negatif dengan
Work—family & FSSB suportif terhadap . & &
2 | Luan et al., 2025 l niat keluar; moderator
(Luan et al., 2025) keluarga (FSSB): . . .
.. teridentifikasi; mendukung
tinjauan .
. kebijakan dukungan keluarga
meta-analitik .
untuk retensi.
Pengaturan kerja Meta-analisis menunjukkan
Harrop et al., Fleksibilitas ﬂ.ek51bel.: tinjauan pengaturan kerja fleksibel
3 2025 (Harrop et al., 2025) l sistematis dan meningkatkan
P ? meta-analisis atas kepuasan/komitmen dan
berbagai luaran menurunkan niat keluar; efek
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No Studi Tema ‘E;::: Fokus Penelitian Ringkasan & Temuan
bervariasi menurut jenis
fleksibilitas.

Sﬁsiite;:adap Potong lintang (n=15.302).
ploy Akses EAP terkait niat keluar
. Kesehatan mental/EAP Assistance Programs . N
Abdul Aziz et al., . lebih rendah (AR?~2,4%,
4 (Abdul Aziz & Ong, l (EAP) dan R
2025 . p<0,001); skrining kesehatan
2025) kesejahteraan
S mental merupakan
karyawan di Asia
subkomponen terkuat.
Tenggara
Kepuasan kerja dan Pay-for-performance dan
niat keluar: peran peluang pengembangan
Kompensasi/Benefit PFP, peluang karier meningkatkan
> | Chenetal, 2023 (Chen et al., 2023) l pengembangan kepuasan dan menurunkan
karier, dan niat keluar; otonomi kerja
komitmen memoderasi hubungan.
Kekerasan Kekerasan psikologis
Faktor Risiko (kekerasan p511.<olog1s Q1 tempat | menaikkan niat keluar secara
. . kerja dan niat keluar: | langsung dan tidak langsung
6 | Luoetal., 2024 psikologis) 1 diasi lalui K
(Luo et al., 2024) peran mediasi melalui penurunan kepuasan
” kepuasan kerja kerja; mediasi ~44% dari
(perawat) efek total.
Eksperimen lapangan acak:
Kerja hibrida dari skema hibrida (2 hari
s . WFH/minggu) secara
Bloom et al., Fleksibilitas rumah meningkatkan | . . .
7 l . signifikan meningkatkan
2024 (Bloom et al., 2024) retensi tanpa . .- .
N retensi (attrition lebih rendah)
menurunkan kinerja .
sambil mempertahankan
kinerja.
Keadilan
Keadilan organisasi distributif/prosedural/interaks
8 | Moon, 2024 Keadilan Organisasi | dan mat. kelua.r pada | ional menumnkgn niat
(Moon et al., 2024) pegawai publik keluar; efek lebih kuat pada
(perbedaan generasi) | generasi MZ yang lebih
muda.
Kebijakan kerja- Aksesibilitas (bukan hanya
keluarga: keberadaan) kebijakan kerja—
. . Work—family & FSSB keberadaan/aksesibil .
Medina-Garrido . . . . keluarga meningkatkan
9 (Medina-Garrido et al., l itas, kesejahteraan, .
et al., 2021 . kesejahteraan dan
2021) dan niat -

. menurunkan niat keluar
meninggalkan (PLS-SEM, n=558)
organisasi ’ '
Kepuasan kerja vs. Kenaikan sat Qan L

. . . struktur/administrasi gaji
Coudounaris et Kompensasi/Benefit niat keluar pada L e o
10 . l . berasosiasi negatif signifikan
al., 2020 (Coudounaris et al., 2020) perawat: peran .
K . dengan niat keluar pada
ompensasi
perawat.
Kepemimpinan Kepemimpinan
Sumber transformasional dan trar]?s forstional menurunkan
11 | Yiicel, 2021 Daya/Kepemimpinan l niat keluar: peran . menurunia
2 LT niat keluar, sebagian melalui
(Yicel, 2021) mediasi kinerja . o
oo peningkatan kinerja individu.
individu
. — Keadilan
Keadilan Organisasi l Keadilan organisasi, | distributif/prosedural dan
12 | Zhou et al., 2022 Kompensasi/Benefit . kq)tul?slan gaji, dan kq)tul?slan gajldmenurunkl?nl .
(Zhou & Ma, 2022) niat keluar guru niat keluar pada guru sekola
dasar/menengah.
Apakah peran work Sumber daya kerja &
engagement ..
Sumber esensial? Sumber personal mengurangi niat
13 | Kim, 2019 Daya/Kepemimpinan l daya kerja/pribadi, keluar melalui peningkatan

(W. Kim et al., 2019)

kinerja, dan niat
keluar

keterlibatan kerja;
mendukung jalur JD-R.
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No Studi Tema ‘E;::: Fokus Penelitian Ringkasan & Temuan
Meta-analisis menunjukkan
Kim & Kim, Faktor Risiko Meta-analisis bum‘out/stres sangat
14 2021 (burnout/stres) i prediktor niat keluar meningkatkan niat keluar;
(H. Kim & Kim, 2021) kepuasan kerja & komitmen
organisasi menurunkannya.
Kualitas kerja dan
Psychosocial Safety | PSC yang lebih tinggi
Geisler et al., Kesehatan mental/EAP Climate (PSC) berkaitan deng.an .
15 . l terhadap kepuasan/komitmen lebih
2019 (Geisler et al., 2019) R . .
engagement, tinggi dan niat keluar lebih
kepuasan, dan rendah pada pekerja sosial.
komitmen
Tinjauan sistematis Mensintesis efek FWA,;
Fleksibilitas (PRISMA) tentang pengaturan fleksibel
16 | Civilidag, 2024 (Civilidag & Durmaz, l pengaturan kerja umumnya meningkatkan
2024) fleksibel dan kinerja | kinerja dan sikap terkait yang
karyawan menurunkan niat keluar.
Pengaturan kerja FWA meningkatkan motivasi
_ Fleksibilitas ﬂeksibel _dan _ intripsik dan lugran;
17 | Jiang et al., 2023 (Jiang et al., 2023) l perilaku inovasi motivasi/keterlibatan yang
” karyawan lebih tinggi biasanya terkait
pengetahuan niat keluar lebih rendah.
Pengakuan, Pengakuan dan keadilan
Pengakuan/Recognition ! keadilan, meningkatkan
18 | Joetal., 2025 i(epemimpinan da}n . kepuasan/keterlibatan dan
Keadilan Organisasi uaran karyawan inti | menurunkan burr}out—
(Jo & Shin, 2025) I (PLS-SEM skala pendorong prok.snnal
besar) berkurangnya niat keluar.
Pengakuan Bukti empiris bahwa
Ndiango et al., Pengakuan/Recognition k‘ar}./awan dan retensi penggkuan fo?r.nal/informz%l
19 2024 (Ndiango et al., 2024) l (‘Give me my berkaitan posmf denggn.nlat
” flowers before I bertahan di sektor logistik
die!”) (Tanzania).
Tinjauan menunjukkan
.. .. Manajemen talenta P rakFik manajemen tglenta
20 Sinisterra et al., Pengakuan/Recognition | keterlibatan. dan ni7a t meningkatkan keterlibatan
2024 (Sinisterra et al., 2024) keluar ’ dan menurunkan niat keluar;
menyoroti peran
pengembangan/pengakuan.
Keadilan organisasi Keadllap .
_ o yang dipersepsikan fhstr1but1f/pr0sefiural/n_lteraks
21 | Mengstie, 2020 Keadllaq Organisasi | dan niat keluar pada ional berkorelam n'egatlf .
(Mengstie, 2020) dengan niat keluar; persepsi
tenaga kesehatan . .
o keadilan merupakan kunci
(Etiopia) .
retensi.
Perbedaan lintas segmen
Kepuasan kerja dan pekerjaan/industri; kepuasan
2 Lee et al., 2024 Kompensasi/Benefit | niat keluar pada yang lebih tinggi terkait niat
(Forests) (Lee & Kim, 2024) pekerja industri keluar yang lebih rendah;
kehutanan pendapatan & hari kerja
berpengaruh.
Absensi damniat | o R kan
Pacutova et al., Faktor Risiko (absensi) keluar di sektor P . J
23 T . . kompensasi dan lingkungan
2021 (Pacutova et al., 2021) energi (tenaga kerja Keri K hank
berkelanjutan) erja untuk mempertahankan
/ k
aryawan.
Kepemimpinan Kepemimpinan autentik
Sumber autentik, dukungan menurunkan niat keluar
24 | Junetal., 2023 Daya/Kepemimpinan l atasan yang melalui dukungan atasan
(Jun et al., 2023) dipersepsikan dan yang lebih tinggi; identifikasi
niat keluar (Korea) organisasional memoderasi.
Sumber Sumber daya kerja (termasuk
Daya/Kepemimpinan l Sumber daya kerja imbalan/kompensasi adil)
25 | Otoo, 2024 . — keterlibatan — menurunkan niat keluar
Kompensasi/Benefit l niat keluar (mediasi) | melalui keterlibatan (mediasi

(Otoo, 2024)

terdukung).
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No Studi Tema ‘E;::: Fokus Penelitian Ringkasan & Temuan
. Tinjauan sistematis
. Kompensasi/Benefit ! Faktor niat keluar mengidentifikasi kompensasi,
Jiang & Zhang, .. .
26 . karyawan di industri | benefit, dan pengakuan
2024 Pengakuan/Recognition L ; . .
: l hospitality sebagai prediktor utama niat
(Jiang et al., 2024) K
eluar.
Survei 94 pegawai; path
Kompensasi — analysis via AMOS.
. Kompensasi/Benefit kepuasan kerja & Kompensasi berpengaruh
27 ]23(1)12rlslanud1n etal, (Burhanudin Burhanudin 0 niat keluar di PT. negatif terhadap niat keluar
et al., 2025) Telkom Akses dan positif signifikan
Yogyakarta terhadap kepuasan; kepuasan
menurunkan niat keluar.
Kompensasi & stres Isili)rgeleil(s)gsli(gi:?uzkan niat
28 Ramlah et al., Kompensasi/Benefit | kerja — niat keluar; Kelu aI; (sig), stres kerja
2021 (Ramlah et al., 2021) dimediasi kepuasan ar (S18), Ses ket)
. meningkatkannya; kepuasan
kerja . R
kerja memediasi signifikan.
Regresi berganda: stres 1 niat
Stres kerja, keluar; kompensasi |;
. Kompensasi/Benefit kompensasi, ketidakpuasan kerja 1.
29 | Ingsih ctal,, 2021 (Ingsih et al., 2022) l ketidakpuasan kerja | Menegaskan kompensasi
— niat keluar sebagai pelindung terhadap
turnover.
Kompensasi, kultur Re_gresT hm.er berganda
. . . .. (n=85): ketiga variabel
30 Susanti & Rizal, Kompensasi/Benefit | organisasi & berdampak sienifikan parsial
2022 (Susanti & Rizal, 2022) motivasi — niat mpak sig pa
dan simultan terhadap niat
keluar
keluar.
Kompensasi. beban SEM-PLS (n=210, telekom):
Kompensasi/Benefit l mp 2. ketiga faktor memengaruhi
. kerja, work—life . .
31 Yaqin & _— balance — niat niat keluar; kepuasan &
Indradewa, 2025 | Fleksibilitas Keluar dimediasi motivasi sebagai mediator;
(Yaqin & Indradewa, l ke lileféan & moiilvasi rekomendasi perbaiki WLB
2025) P & beban kerja.
Kompensasi/Benefit l Kompensasi — Path analys.ls (HZ.SO):
kompensasi meningkatkan
employee .
Saputra & . engagement; keduanya
32 Sumber engagement — niat . .
Suwandana, 2022 L menurunkan niat keluar (sig);
Daya/Kepemimpinan keluar (kafe/bar o
! . engagement memediasi
(Saputra & Suwandana, Bali) K . iat kel
2021) ompensasi — niat keluar.

Secara agregat, arah efek menunjukkan pola yang sangat konsisten: 28 dari 32 studi
melaporkan penurunan niat keluar (]) pada kelompok karyawan yang menerima atau
merasakan komponen kompensasi berbasis kesejahteraan holistik; 3 studi mengidentifikasi
faktor risiko yang meningkatkan niat keluar (1); dan 1 studi melaporkan efek langsung tidak
signifikan (0) meski ada indikasi jalur tidak langsung melalui kepuasan kerja (Burhanudin
Burhanudin et al., 2025).
Pada tema work—family & FSSB, seluruh bukti tingkat tinjauan (Guo et al., 2024; Luan
et al., 2025) serta satu studi PLS-SEM (Medina-Garrido et al., 2021) menyimpulkan bahwa
perilaku atasan yang suportif terhadap kebutuhan keluarga dan akses nyata terhadap
kebijakan kerja-keluarga secara konsisten menurunkan niat keluar melalui peningkatan
kepuasan, komitmen, dan penurunan konflik kerja—keluarga. Tema fleksibilitas kerja juga
menunjukkan konsistensi kuat. Meta-analisis (Harrop et al., 2025) dan tinjauan sistematis
(Civilidag, 2024) menyimpulkan pengaturan kerja fleksibel memperbaiki sikap kerja positif
dan berujung pada niat keluar yang lebih rendah; temuan ini diperkuat oleh eksperimen
(Bloom et al., 2024) yang menunjukkan skema hibrida menurunkan attrition tanpa
mengorbankan kinerja, serta studi lain (Jiang et al., 2023; Yaqin & Indradewa, 2025). Hasil
tabulasi Vote Count dapat dilihat pada tabel 2.
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Tabel 2. Vote Count

Tema l 1 0 Total

Faktor Risiko (absensi)

Faktor Risiko (burnout/stres)

Faktor Risiko (kekerasan psikologis)

Fleksibilitas

Keadilan Organisasi

N [ [ = | = =

Kesehatan mental/EAP

—

Kompensasi/Benefit 12

Pengakuan/Recognition

Sumber Daya/Kepemimpinan

W | |—= N 0| |O OO
OO | |IC || (O |—= ||
[=Niellell el (ol (el (e (el le)

(VST RV, N

Work—family & FSSB

Dimensi kesehatan mental/EAP berasosiasi dengan retensi yang lebih baik: survei
populasi besar di Asia Tenggara (Abdul Aziz et al., 2025) menemukan akses EAP
mengurangi niat keluar, dan iklim keselamatan psikososial (PSC) yang baik berkaitan
dengan kepuasan/komitmen lebih tinggi serta niat keluar lebih rendah (Geisler et al., 2019).

Untuk kompensasi/benefit dan keadilan organisasi, bukti lintas konteks menegaskan
pentingnya keadilan distributif/prosedural dan struktur/administrasi gaji yang adil dalam
menekan niat keluar (Coudounaris et al., 2020; Zhou et al., 2022; Moon, 2024; Mengstie,
2020; Zhao et al., 2024). Sebagian besar studi Indonesia juga mendukung pola ini—
kompensasi dan benefit meningkatkan kepuasan dan, secara langsung maupun tidak
langsung, menurunkan niat keluar (Ramlah et al., 2021; Ingsih et al., 2021; Susanti & Rizal,
2022; Yaqin & Indradewa, 2025; Saputra & Suwandana, 2022). Satu studi (Burhanudin et
al., 2025) tidak menemukan pengaruh langsung yang signifikan, tetapi menunjukkan jalur
tidak langsung via kepuasan kerja. Komponen pengakuan/apresiasi (recognition) juga
berkontribusi pada retensi: studi PLS-SEM skala besar (Jo et al., 2025) serta temuan sektor
logistik Afrika (Ndiango et al., 2024) dan tinjauan manajemen talenta (Sinisterra et al.,
2024) konsisten menunjukkan pengakuan meningkatkan kepuasan/engagement dan
menurunkan niat keluar.

Sebaliknya, faktor risiko seperti kekerasan psikologis (Luo et al., 2024), absensi yang
tinggi (Pacutova et al., 2021), serta burnout/stres (Kim & Kim, 2021) berhubungan dengan
kenaikan niat keluar. Dalam beberapa kasus, efek berjalan melalui mediator negatif, yaitu
penurunan kepuasan dan peningkatan konflik kerja—keluarga. Secara mekanistik, tiga
mediator dominan muncul berulang: kepuasan kerja, keterlibatan (engagement), dan
motivasi kerja. Komponen kompensasi holistik kompensasi/benefit yang adil, fleksibilitas,
dukungan kerja-keluarga/FSSB, EAP, pengakuan, dan kepemimpinan suportif mendorong
peningkatan pada ketiga mediator tersebut, yang kemudian menurunkan niat keluar (mis.
Chen et al., 2023; Otoo, 2024; Kim, 2019; Saputra & Suwandana, 2022; Zhao et al., 2024).
Moderator yang kerap dilaporkan antara lain generasi (efek keadilan lebih kuat pada
generasi MZ; Moon, 2024), otonomi kerja (memperkuat manfaat PFP; Chen et al., 2023),
dan karakteristik pekerjaan/industri (Lee et al., 2024).

95



2025. JTBC: Jurnal Teknologi dan Bisnis Cerdas 1(2): 87-101

Secara keseluruhan, pola temuan sejalan dengan kerangka JD-R: peningkatan sumber
daya pekerjaan (imbalan/benefit adil, fleksibilitas, dukungan atasan, pengakuan, EAP)
menekan tuntutan psikologis (burnout dan konflik kerja-keluarga) sekaligus memperkuat
sumber daya personal (motivasi, engagement), schingga mengurangi niat keluar. Narasi ini
koheren dengan model konseptual yang menyertai hasil kajian (komponen — mediator —
niat keluar) dan diperlihatkan pada bagan yang telah disiapkan.

Kompensasi & Benefit
(finansial)

Kepuasan Kerja

Niat Keluar

(Turnover Intention)
Keterlibatan (Engagement)
Motivasi Kerja
Konflik Kerja-Keluarga (menurun)
Work-Family & FSSB

Burnout/Stres (menurun)
Pengakuan & Keadilan /

Kesehatan Mental / EAP
(PSC, dukungan)

Fleksibilitas Kerja
(remote/hybrid/jam)

(recognition/justice)

Sumber Daya & Kepemimpinan
D-R)

Gambar 2. Model konseptual kompensasi berbasis kesejahteraan holistik dan niat keluar
(turnover intention).

Gambar 2 memetakan mekanisme inti yang kami temukan pada sintesis literatur. Di
sisi kiri, enam komponen kompensasi berbasis kesejahteraan holistik merepresentasikan
“sumber daya pekerjaan” yang dapat didesain oleh organisasi. Bukti meta-analitik dan
eksperimen menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja serta dukungan kerja-keluarga/FSSB
secara konsisten meningkatkan sikap kerja positif dan retensi; kompensasi/benefit yang adil
dan keadilan organisasi memperkuat persepsi nilai dan fairness; EAP/dukungan kesehatan
mental serta iklim keselamatan psikososial menekan risiko psikologis; sementara
pengakuan dan kepemimpinan suportif memperkuat hubungan sosial di tempat kerja. Efek
dari komponen-komponen tersebut sebagian besar tidak bekerja langsung, melainkan
melalui mediator di kolom Tengah yaitu kepuasan kerja, keterlibatan (engagement), dan
motivasi kerja serta melalui penurunan work—family conflict dan burnout/stres. Panah ke
kotak “Niat Keluar” menandai bahwa kenaikan pada mediator positif (kepuasan,
engagement, motivasi) dan penurunan pada mediator negatif (konflik, burnout) bermuara
pada penurunan niat keluar.

Model ini konsisten dengan kerangka Job Demands—Resources: penambahan sumber
daya (di kiri) memperkuat sumber daya pribadi dan melemahkan tuntutan psikologis,
sehingga niat keluar menurun. Secara empiris, jalur kompensasi/keadilan —
kepuasan/engagement — niat keluar dan work—family/FSSB — konflik kerja-keluarga
(menurun) — niat keluar muncul berulang pada studi-studi terinklusi; demikian pula
fleksibilitas/hybrid work yang memicu peningkatan kepuasan dan retensi tanpa menurunkan
kinerja. Pada konteks tertentu, otonomi kerja, karakteristik pekerjaan, dan generasi
memoderasi kekuatan jalur-jalur ini, namun arah pengaruhnya tetap koheren dengan model.

Pembahasan
Ikhtisar dan penempatan temuan

Sintesis menunjukkan pola yang kuat dan konsisten: mayoritas studi melaporkan
penurunan niat keluar ketika organisasi mengadopsi komponen kompensasi berbasis
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kesejahteraan holistik. Pilar dengan bobot bukti tertinggi adalah dukungan kerja—
keluarga/FSSB (Guo et al., 2024; Luan et al., 2025) dan fleksibilitas kerja (Harrop et al.,
2025; Bloom et al., 2024), diikuti keadilan organisasi/kompensasi (Coudounaris et al., 2020;
Zhou et al., 2022; Moon, 2024; Mengstie, 2020), EAP/iklim psikososial (Abdul Aziz et al.,
2025; Geisler et al., 2019), serta pengakuan/apresiasi (Jo et al., 2025; Ndiango et al., 2024;
Sinisterra et al., 2024). Vote-count kita memperlihatkan dominansi efek | di semua tema,
dengan pengecualian variabel risiko kekerasan psikologis, absensi, dan burnout/stress yang
berasosiasi 1 dengan niat keluar (Luo et al., 2024; Pacutova et al., 2021; Kim & Kim, 2021).

Mengapa “kompensasi holistik” efektif?

Pola temuan selaras dengan Job Demands—Resources (JD-R): komponen di sisi
“kompensasi holistik™ bertindak sebagai sumber daya pekerjaan yang menambah energi dan
daya pulih, sehingga menekan tuntutan (demands) psikologis. Fleksibilitas dan FSSB
menurunkan konflik kerja—keluarga; EAP/PSC mengurangi tekanan psikologis; keadilan &
kompensasi mengatasi persepsi ketidakadilan; pengakuan memperkuat rasa dihargai.
Mekanismenya terutama melalui tiga mediator positif kepuasan kerja, keterlibatan
(engagement), dan motivasi serta penurunan mediator negatif konflik kerja—keluarga dan
burnout/stres. Jalur-jalur ini dirangkum pada Gambar 2 dan muncul berulang dalam studi
kita (mis. Chen et al., 2023; Otoo, 2024; Zhao et al., 2024; Saputra & Suwandana, 2022).

Selain JD-R, Self-Determination Theory membantu menjelaskan bahwa fleksibilitas,
keadilan, dan pengakuan memenuhi kebutuhan otonomi, kompetensi, dan keterhubungan,
sehingga memampukan motivasi yang lebih berkelanjutan; implikasinya, niat keluar turun
(Kim, 2019; Jo et al., 2025). Pada ranah pertukaran sosial, FSSB dan pengakuan
memperkaya kualitas hubungan atasan—bawahan sehingga komitmen afektif meningkat
(Guo et al., 2024).

Kondisi batas (moderator) dan heterogenitas
Sejumlah efek dipengaruhi konteks:
» Generasi: efek keadilan lebih kuat pada generasi MZ (Moon, 2024).
» Otonomi kerja: memperkuat manfaat pay-for-performance (Chen et al., 2023).
» Sektor/jenis pekerjaan: perbedaan pola pada pekerjaan fisik vs. pengetahuan (Lee et
al., 2024; Jiang et al., 2023).
Temuan ini menyarankan perlunya bundel kebijakan yang disesuaikan alih-alih
pendekatan satu ukuran untuk semua.

Perbandingan global-lokal

Enam studi Indonesia mengonfirmasi relevansi lokal: kompensasi/benefit yang adil
konsisten berelasi dengan kepuasan dan (langsung/tidak langsung) penurunan niat keluar
(Ramlah et al., 2021; Ingsih et al., 2021; Susanti & Rizal, 2022; Yaqin & Indradewa, 2025;
Saputra & Suwandana, 2022). Satu studi (Burhanudin et al., 2025) tidak menemukan efek
langsung signifikan, tetapi menunjukkan mediasi kepuasan ini menguatkan argumen bahwa
kompensasi bekerja paling efektif ketika dikombinasikan dengan faktor pengalaman kerja
(kualitas relasi, keadilan, fleksibilitas).

Implikasi praktis
Prioritas A (bukti terkuat):
» Fleksibilitas kerja berbasis desain (mis. hybrid terstruktur): gunakan uji coba
terkontrol, ukur attrition & kinerja (Harrop et al., 2025; Bloom et al., 2024).
» FSSB & kebijakan work—family yang dapat diakses: pelatihan atasan, SOP
persetujuan fleksibilitas, dan komunikasi akses (Guo et al., 2024; Medina-Garrido
etal., 2021).
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Prioritas A-:
» Audit keadilan & transparansi kompensasi: telaah struktur/administrasi gaji, pay
communication, dan pay equity.
» Program pengakuan berbasis bukti: kombinasi day-to-day recognition dan
penghargaan formal yang terhubung ke tujuan tim (Jo et al., 2025; Ndiango et al.,
2024).

Prioritas B+:
» EAP/dukungan kesehatan mental: perluasan akses, skrining risiko, dan manager
training (Abdul Aziz et al., 2025).

Prinsip implementasi: bundelkan intervensi untuk menarget mediator kunci
(kepuasan, engagement, motivasi) dan mengurangi konflik kerja—keluarga/burnout;
evaluasi dampak dengan indikator leading (skor mediator) dan lagging (attrition aktual).

KESIMPULAN

Kajian ini menelaah secara sistematis (PRISMA) 32 artikel terbitan 20182025 yang
secara langsung mengaitkan kompensasi berbasis kesejahteraan holistik dengan niat keluar.
Sintesis menunjukkan pola konsisten lintas sektor dan konteks termasuk Indonesia bahwa
bundel kebijakan yang mencakup fleksibilitas kerja, dukungan kerja—keluarga/FSSB,
kompensasi dan keadilan yang transparan, dukungan kesehatan mental/EAP, serta
pengakuan/apresiasi berasosiasi dengan penurunan niat keluar. Mekanisme utama bekerja
melalui peningkatan kepuasan kerja, keterlibatan (engagement), dan motivasi, serta melalui
penurunan konflik kerja—keluarga dan burnout/stres, selaras dengan kerangka Job
Demands—Resources. Dengan demikian, pendekatan kompensasi yang holistik lebih
relevan dibanding model finansial semata untuk menjawab ekspektasi tenaga kerja
kontemporer dan memperkuat retensi.

Implikasi praktis yang langsung dapat diadopsi adalah perancangan Total Rewards
Holistik yang menempatkan fleksibilitas berbasis desain (misalnya hybrid terstruktur),
akses nyata terhadap kebijakan kerja—keluarga disertai pelatihan FSSB bagi atasan lini,
audit dan komunikasi keadilan kompensasi, program recognition yang terintegrasi dengan
tujuan kinerja, serta perluasan akses EAP dan penguatan iklim keselamatan psikososial.
Evaluasi kebijakan sebaiknya memantau indikator mediator (kepuasan, engagement,
motivasi, konflik kerja—keluarga, burnout) sebagai leading indicators retensi, di samping
metrik attrition aktual, dengan segmentasi menurut generasi, jenis pekerjaan, dan otonomi
kerja.

Kajian ini memiliki beberapa keterbatasan. Sebagian besar studi yang terinklusi
bersifat potong lintang, sehingga inferensi kausal dibatasi dan rentan common-method bias.
Terdapat heterogenitas pengukuran pada niat keluar dan bentuk intervensi (ragam
FWA/recognition), yang menyulitkan meta-analisis kuantitatif terstandar. Potensi
publication bias dan confounding organisatoris tidak dapat sepenuhnya dieliminasi. Selain
itu, bukti lokal Indonesia masih terkonsentrasi pada perusahaan/industri tertentu sehingga
generalisasi memerlukan kehati-hatian. Meski demikian, konvergensi temuan pada meta-
analisis dan satu eksperimen lapangan berskala besar memperkuat keyakinan atas arah efek
utama.

Arah riset ke depan perlu menempatkan desain longitudinal, kuasi-eksperimental, dan
uji terkontrol untuk menguji kausalitas bundel kebijakan holistik di berbagai sektor.
Diperlukan standarisasi indikator (definisi FWA, kategori recognition, skala niat keluar)
agar memungkinkan sintesis kuantitatif lintas studi. Analisis biaya—manfaat dan
heterogeneity of treatment effects penting untuk mengetahui kombinasi kebijakan paling
efisien menurut gender, status orang tua, senioritas, dan karakteristik pekerjaan. Penelitian
juga perlu mengevaluasi bentuk dukungan kesehatan mental non-EAP (misalnya mental
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health days, terapi digital) dan layanan dukungan keluarga (childcare, backup care), serta
membedakan antara keberadaan kebijakan dan akses yang nyata di tingkat karyawan.

Secara keseluruhan, tinjauan ini memberikan kontribusi berupa peta konseptual dan
evidence base yang komprehensif tentang bagaimana kompensasi berbasis kesejahteraan
holistik bekerja menekan niat keluar. Temuan ini dapat menjadi landasan bagi perancang
kebijakan SDM untuk meramu strategi retensi yang lebih manusiawi, adaptif, dan
berkelanjutan.
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