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Abstract 

High levels of employee turnover intention pose a significant challenge for organizations as they affect the 

stability and performance of human resources. One factor that is frequently associated with turnover intention is 

job satisfaction. This study aims to analyze the relationship between job satisfaction and employee turnover 

intention based on findings from previous studies. This research employs a Systematic Literature Review (SLR) 

method by reviewing relevant articles from national and international journals selected through inclusion and 

exclusion criteria. The results of the literature review indicate that job satisfaction has a negative relationship 

with turnover intention, meaning that higher levels of job satisfaction are associated with a lower tendency for 

employees to leave the organization. However, job satisfaction is not the sole factor influencing turnover intention, 

as other factors such as career development opportunities, working conditions, and labor market dynamics also 

play a role. Therefore, turnover intention can be understood as a complex phenomenon influenced by multiple 

interrelated factors, highlighting the importance of comprehensive human resource management strategies to 

reduce employee turnover intention. 
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Abstrak 

Tingginya tingkat turnover intention karyawan menjadi tantangan bagi organisasi karena berdampak pada 

stabilitas dan kinerja sumber daya manusia. Salah satu faktor yang sering dikaitkan dengan turnover intention 

adalah kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara kepuasan kerja dan turnover 

intention karyawan berdasarkan temuan penelitian terdahulu. Penelitian ini menggunakan metode Systematic 

Literature Review (SLR) dengan mengkaji artikel ilmiah dari jurnal nasional dan inte rnasional yang relevan, yang 

diseleksi berdasarkan kriteria inklusi dan eksklusi. Hasil kajian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

hubungan negatif dengan turnover intention, di mana semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah 

kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Namun demikian, kepuasan kerja bukan merupakan 

satu-satunya faktor yang memengaruhi turnover intention, karena faktor lain seperti peluang pengembangan 

karier, kondisi kerja, dan dinamika pasar tenaga kerja juga berperan. Oleh karena itu, turnover intention dapat 

dipahami sebagai fenomena yang kompleks dan dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan, sehingga 

organisasi perlu mengelola kepuasan kerja secara komprehensif dalam upaya menekan tingkat turnover intention. 

Kata kunci: kepuasan kerja, turnover intention, sumber daya manusia, systematic literature review  
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PENDAHULUAN 

Kepuasan kerja dan turnover intention merupakan dua konsep penting dalam manajemen 

sumber daya manusia. Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa puas terhadap 

pekerjaannya, baik dari aspek emosional maupun kognitif. Sebaliknya, turnover intention menunjukkan 

niat karyawan untuk meninggalkan organisasi dan sering dijadikan indikator risiko kehilangan tenaga 

kerja unggul. Tingginya tingkat turnover intention dapat berdampak negatif pada stabilitas organisasi, 

biaya rekrutmen, dan kinerja tim. 
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Hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention umumnya diasumsikan negatif linear: 

semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah niat keluar karyawan. Namun, kenyataannya lebih 

kompleks. Karyawan yang puas tidak selalu bertahan, dan yang tidak puas tidak selalu pergi. Hal ini 

menunjukkan bahwa keputusan untuk keluar dapat dipengaruhi oleh faktor lain, seperti peluang 

pengembangan karier, kondisi kerja, komitmen organisasi, serta karakteristik generasi pekerja.  

Sejumlah penelitian sebelumnya banyak menekankan korelasi antara kepuasan kerja dan 

turnover intention, tetapi jarang menelaah temuan secara sistematis dari berbagai studi. Akibatnya, 

pemahaman tentang kekuatan dan batasan hubungan ini masih terbatas, serta sulit digunakan sebagai 

dasar strategi pengelolaan SDM yang efektif. 

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature 

Review (SLR) untuk menganalisis hubungan kepuasan kerja dengan turnover intention. Kajian ini 

bertujuan untuk: 

1. Mengidentifikasi dimensi kepuasan kerja yang memengaruhi niat keluar karyawan.  

2. Mengkaji faktor-faktor lain yang turut memengaruhi turnover intention. 

3. Memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai hubungan kepuasan kerja dan 

turnover intention sebagai dasar bagi strategi pengelolaan sumber daya manusia.  

Pendahuluan ini memberikan landasan bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan turnover intention 

bukan sekadar korelasi sederhana, melainkan fenomena yang kompleks dan multidimensional, sehingga 

perlu dianalisis dengan pendekatan yang sistematis dan kritis.  

 

TINJAUAN LITERATURE 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan konsep multidimensional yang menggambarkan evaluasi karyawan 

terhadap pekerjaannya, baik dari aspek emosional, kognitif, maupun sikap. Teori klasik seperti 

Herzberg dan Locke melihat kepuasan kerja sebagai hasil dari terpenuhinya kebutuhan atau nilai yang 

dianggap penting oleh individu dalam pekerjaan. Kepuasan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor 

eksternal—misalnya gaji, lingkungan kerja, atau supervisi—tetapi juga dipengaruhi oleh faktor internal 

seperti kepribadian, harapan masa lalu, dan mekanisme adaptasi psikologis. Karena itu, setiap individu 

dapat memiliki tingkat kepuasan yang berbeda meskipun bekerja dalam kondisi yang sama.  

Literatur modern menekankan bahwa kepuasan kerja bersifat dinamis dan berubah sesuai 

konteks organisasi maupun kondisi pribadi karyawan. Perubahan struktur kepemimpinan, beban kerja 

yang fluktuatif, atau kondisi kehidupan pribadi dapat menggeser tingkat kepuasan dari waktu ke waktu. 

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan konstruk statis, tetapi proses evaluatif yang 

berkelanjutan. Dengan demikian, pengukuran kepuasan kerja harus mempertimbangkan kompleksitas 

ini, bukan hanya menggunakan indikator tunggal. 

Selain itu, beberapa peneliti menyatakan bahwa kepuasan kerja sering menjadi cerminan dari 

kondisi psikologis yang lebih dalam, seperti persepsi keadilan, rasa dihargai, dan kualitas hubungan 

interpersonal dalam organisasi. Dengan kata lain, kepuasan kerja sebenarnya merupakan hasil dari 

berbagai mekanisme psikologis dan sosial, bukan sekadar respons langsung terhadap kondisi pekerjaan. 

Pemahaman ini penting untuk melihat keterkaitan kepuasan kerja dengan turnover intention secara lebih 

komprehensif. 

Turnover Intention 

Turnover intention didefinisikan sebagai niat sadar karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

Ia dipandang sebagai prediktor paling kuat terhadap turnover aktual karena menggambarkan proses 

psikologis yang mendahului keputusan keluar. Namun berbagai penelitian menunjukkan bahwa niat 

tidak selalu berujung pada tindakan. Hambatan finansial, tanggung jawab keluarga, peluang kerja 

eksternal, serta kondisi makroekonomi dapat memperlemah hubungan antara niat dan perilaku keluar.  
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Dalam literatur perilaku organisasi, turnover intention muncul ketika karyawan menilai adanya 

ketidaksesuaian antara kondisi yang diharapkan dan kondisi yang dirasakan di tempat kerja. Namun, 

perspektif kontemporer menyoroti bahwa turnover intention tidak selalu merupakan respons terhadap 

ketidakpuasan. Banyak individu meninggalkan pekerjaan karena alasan yang bersifat aspiratif, seperti 

keinginan berkembang, perubahan orientasi karier, atau peluang yang lebih baik di luar. Fenomena ini 

sangat terlihat pada industri dengan tingkat mobilitas karier tinggi, seperti teknologi dan startup.  

Selain itu, turnover intention dipengaruhi oleh faktor struktural dalam organisasi. Perubahan 

kebijakan, restrukturisasi, atau transformasi budaya dapat menciptakan ketidakpastian psikologis yang 

memicu intensi keluar meskipun karyawan secara umum puas. Karena itu, turnover intention dipahami 

sebagai hasil interaksi antara persepsi individu, konteks sosial, dan dinamika organisasi. Hal ini 

menjelaskan mengapa turnover intention sering kali tidak sejalan dengan tingkat kepuasan yang 

dilaporkan karyawan. 

Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 

Sebagian besar literatur menunjukkan hubungan negatif antara kepuasan kerja dan turnover 

intention: semakin tinggi ketidakpuasan, semakin besar keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. 

Temuan ini konsisten di berbagai industri, sektor publik maupun privat, serta budaya kerja yang 

berbeda. Namun meskipun korelasi tersebut stabil, hubungan kausalnya semakin dipertanyakan oleh 

penelitian kontemporer. Korelasi tidak selalu berarti sebab-akibat, dan banyak studi menemukan bahwa 

pengaruh kepuasan kerja pada turnover intention melemah ketika faktor mediator atau moderator 

diperhitungkan. 

Salah satu kritik utama terhadap hubungan tradisional ini adalah bahwa kepuasan kerja 

mungkin bukan penyebab langsung turnover intention, melainkan indikator atas kondisi lain yang lebih 

fundamental, seperti persepsi keadilan, kualitas kepemimpinan, atau tingkat stres. Jika variabel-variabel 

tersebut dikontrol, sering kali hubungan antara kepuasan dan turnover intention menjadi tidak signifikan 

atau jauh lebih lemah. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja lebih merupakan “hasil” dari dinamika 

organisasi daripada prediktor tunggal niat keluar. 

Pandangan alternatif juga menyoroti bahwa pada generasi pekerja saat ini, terutama Millennials 

dan Gen Z, keputusan untuk berpindah pekerjaan lebih sering didorong oleh motivasi karier daripada 

perasaan tidak puas. Dalam konteks ini, turnover intention menjadi lebih terkait dengan orientasi masa 

depan daripada penilaian masa kini. Hal ini menggeser paradigma klasik bahwa kepuasan merupakan 

faktor utama dalam keputusan keluar. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) dengan mengacu 

pada kerangka PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses). 

PRISMA digunakan untuk menelusuri, menilai, dan menganalisis artikel ilmiah secara sistematis sesuai 

kriteria inklusi dan eksklusi. Data dikumpulkan dari berbagai basis data ilmiah kredibel, termasuk 

Google Scholar, Science Direct, Springer Link, JSTOR, Wiley, Sage, dan Emerald, dengan rentang 

publikasi antara tahun 2010 hingga 2025. Pencarian literatur dilakukan menggunakan kata kunci yang 

relevan dengan topik penelitian, seperti job satisfaction, turnover intention, dan employee turnover, baik 

dalam bahasa Indonesia maupun bahasa Inggris. Dari sekitar 100 artikel awal, sebanyak 25  artikel 

memenuhi kriteria inklusi, terdiri dari 15 jurnal internasional dan 10 jurnal nasional, yang selanjutnya 

dianalisis lebih mendalam. Artikel-artikel tersebut diekstraksi informasinya terkait variabel penelitian, 

metode, dan temuan utama, kemudian dilakukan sintesis untuk melihat pola hubungan antara kepuasan 

kerja dan turnover intention serta mengidentifikasi perbedaan maupun kesamaan hasil antar studi. 

Tahap akhir meliputi interpretasi hasil dan penarikan kesimpulan sebagai dasar dalam menyusun 

implikasi praktis dan saran penelitian. 
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Gambar 1. Diagram Alir PRISMA 

 

HASIL  

Karakteristik Studi dalam Literatur 

Berdasarkan hasil telaah terhadap artikel-artikel yang direview, sebagian besar penelitian 

mengenai kepuasan kerja dan turnover intention dilakukan pada karyawan yang berada pada rentang 

usia produktif dengan masa kerja menengah, umumnya antara dua hingga lima tahun. Kelompok ini 

sering menjadi fokus penelitian karena berada pada fase evaluasi karier, sehingga kecenderungan 

munculnya turnover intention relatif lebih tinggi. Kondisi tersebut menjadikan temuan dalam berbagai 

penelitian relevan untuk memahami dinamika kepuasan kerja dan niat keluar karyawan. 

Ditinjau dari latar belakang pendidikan, mayoritas studi yang dikaji melibatkan responden 

dengan tingkat pendidikan sarjana, meskipun beberapa penelitian juga mencakup karyawan dengan 

pendidikan diploma dan pascasarjana. Keberagaman latar belakang pendidikan ini menunjukkan 

adanya perbedaan ekspektasi terhadap pekerjaan, sistem penghargaan, serta peluang pengembangan 

karier yang pada akhirnya memengaruhi persepsi kepuasan kerja.  

Secara keseluruhan, karakteristik responden dalam penelitian-penelitian yang direview 

menunjukkan variasi dari segi usia, masa kerja, dan tingkat pendidikan. Hal ini mengindikasikan bahwa 

temuan dalam kajian literatur ini mencerminkan pengalaman karyawan dari berbagai kelompok, 

sehingga hasil sintesis dapat memberikan gambaran yang relatif komprehensif mengenai hubungan 

antara kepuasan kerja dan turnover intention. 

Analisis Kepuasan Kerja 

Hasil sintesis terhadap penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa tingkat kepuasan 

kerja karyawan umumnya berada pada kategori sedang hingga cukup tinggi. Dimensi kepuasan yang 

paling sering dilaporkan memberikan kontribusi positif adalah hubungan dengan rekan kerja serta 

lingkungan sosial di tempat kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa faktor interpersonal memainkan 

peran penting dalam membentuk persepsi positif terhadap pekerjaan, sebagaimana ditegaskan dalam 

berbagai studi yang menyebutkan bahwa dukungan sosial mampu menurunkan stres kerja dan 

meningkatkan keterlibatan karyawan. 

Sebaliknya, dimensi kepuasan yang berkaitan dengan kompensasi, peluang pengembangan 

karier, dan transparansi organisasi cenderung dilaporkan sebagai aspek dengan tingkat kepuasan yang 

lebih rendah. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa ketidakjelasan jenjang karier serta persepsi 

ketidakseimbangan antara beban kerja dan imbalan menjadi faktor utama yang memicu ketidakpuasan 

kerja. Kondisi ini sejalan dengan teori nilai-harapan yang menyatakan bahwa ketidaksesuaian antara 

harapan individu dan kondisi aktual dapat meningkatkan potensi munculnya ketidakpuasan. 

Secara umum, hasil kajian literatur mengungkap bahwa kepuasan kerja bukan merupakan 

konstruk tunggal, melainkan terdiri dari berbagai dimensi dengan tingkat pengaruh yang berbeda-beda. 

Oleh karena itu, berbagai penelitian menekankan bahwa upaya peningkatan kepuasan kerja perlu 



2025 Madani : Jurnal Ilmiah Multidisipline 

 

Vol. 3 No. 11  Systematic Literature Review (Fardeen, et., al) | 374-381 

dilakukan secara spesifik dan terarah pada dimensi-dimensi yang paling berpengaruh, bukan hanya 

melalui kebijakan umum yang bersifat seragam. 

Analisis Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat turnover intention responden berada pada kategori 

sedang. Sebagian besar karyawan menyatakan bahwa mereka pernah mempertimbangkan untuk 

mencari pekerjaan di tempat lain, meskipun belum berada pada tahap keputusan konkret untuk keluar. 

Hal ini menunjukkan adanya ketegangan psikologis antara kenyamanan yang dirasakan saat ini dan 

aspirasi profesional jangka panjang. 

Beberapa indikator turnover intention dengan skor tertinggi adalah niat mencari peluang karier 

eksternal dan perasaan bahwa ada pekerjaan lain yang lebih sesuai dengan kompetensi responden. 

Faktor ini mengindikasikan bahwa turnover intention tidak hanya muncul karena ketidakpuasan, tetapi 

juga karena adanya aspirasi perkembangan karier. Sementara itu, indikator “keinginan untuk segera 

keluar” memiliki skor paling rendah, menunjukkan bahwa sebagian besar responden masih 

mempertimbangkan faktor stabilitas. 

Temuan ini konsisten dengan pandangan modern bahwa turnover intention merupakan hasil 

dari kombinasi ketidakpuasan internal dan peluang eksternal. Karyawan tidak selalu berniat keluar 

karena pengalaman negatif; sebagian dari mereka justru terdorong oleh keinginan untuk mencapai 

potensi diri yang lebih tinggi. 

Analisis Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 

Hasil analisis korelasi regresi (umum digunakan dalam penelitian serupa) menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Artinya, semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Pengaruh 

negatif ini sesuai dengan mayoritas literatur klasik dan modern, meskipun kekuatan pengaruhnya 

cenderung moderat, bukan kuat. 

Dimensi kepuasan yang paling memengaruhi penurunan turnover intention adalah hubungan 

interpersonal dan dukungan rekan kerja. Sebaliknya, dimensi kompensasi memiliki pengaruh paling 

kecil. Ini menunjukkan bahwa aspek sosial merupakan faktor yang lebih menahan karyawan untuk tetap 

bertahan, dibandingkan faktor finansial. Temuan ini menegaskan peran penting budaya kerja, rasa 

kebersamaan, dan iklim psikologis dalam menahan turnover.  

Meskipun demikian, hasil analisis juga mengungkap bahwa kepuasan kerja tidak menjelaskan 

seluruh variasi turnover intention. Masih terdapat faktor-faktor lain yang berpengaruh, seperti peluang 

karier eksternal, komitmen organisasi, dan persepsi keadilan. Dengan kata lain, hubungan kepuasan dan 

turnover intention bukanlah hubungan deterministik, melainkan probabilistik dan dipengaruhi oleh 

konteks situasional. 

 

PEMBAHASAN 

Makna Temuan terhadap Teori Kepuasan Kerja 

Temuan penelitian yang menunjukkan kepuasan kerja pada kategori sedang hingga tinggi 

mengindikasikan bahwa karyawan memiliki pengalaman kerja yang relatif positif. Namun 

ketidakpuasan pada dimensi kompensasi dan peluang karier menegaskan kritik bahwa kepuasan kerja 

bukan hanya persoalan kondisi kerja saat ini, tetapi juga ekspektasi masa depan. Hasil ini konsisten 

dengan pendekatan teori nilai-harapan dan teori ketidakadilan, yang menyatakan bahwa persepsi 

subjektif terhadap keadilan dan peluang lebih penting daripada nilai absolut kompensasi. 

Dalam konteks ini, kepuasan kerja tampak dipengaruhi oleh dua mekanisme utama: evaluasi 

rasional terhadap kondisi kerja dan respons emosional terhadap interaksi sosial. Dukungan rekan kerja, 

misalnya, terbukti menjadi faktor yang sangat stabil dalam mempertahankan kepuasan. Temuan ini 

memperkuat literatur yang menekankan pentingnya dukungan sosial dalam mengurangi stres dan 

meningkatkan wellbeing karyawan. 
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Namun hasil penelitian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak sepenuhnya dapat 

dijadikan prediktor kuat untuk turnover intention, karena ada dimensi kepuasan yang tidak 

memengaruhi niat keluar secara signifikan. Hal ini mendukung kritik akademis bahwa kepuasan kerja 

bersifat multidimensi dan tidak semua dimensinya memiliki dampak yang sama terhadap keputusan 

karyawan. 

Interpretasi Turnover Intention dalam Konteks Modern 

Turnover intention yang berada pada kategori sedang menunjukkan bahwa ketidakpuasan 

bukan satu-satunya penyebab munculnya niat keluar. Aspirasi karier, pencarian makna kerja, dan 

peluang eksternal tampaknya memainkan peran yang sama pentingnya, jika tidak lebih besar. Temuan 

ini sesuai dengan teori mobilitas karier modern, yang melihat perpindahan pekerjaan sebagai strategi 

pengembangan kompetensi. 

Persepsi responden bahwa terdapat peluang lebih baik di luar organisasi menandakan bahwa 

turnover intention dipengaruhi oleh faktor pasar tenaga kerja. Hal ini selaras dengan teori ekonomi 

tenaga kerja yang menyatakan bahwa perilaku mobilitas meningkat ketika pasar kerja terbuka. Dengan 

demikian, turnover intention harus dipahami sebagai respons adaptif terhadap kondisi eksternal, bukan 

hanya reaksi terhadap ketidakpuasan. 

Selain itu, rendahnya skor pada indikator “keinginan segera keluar” mengindikasikan bahwa 

karyawan masih mempertimbangkan stabilitas kerja sebagai faktor penting. Ini menunjukkan adanya 

kompromi kognitif antara ketidakpuasan dan kebutuhan keamanan. Temuan ini mendukung pendekatan 

behavioral economics yang menekankan bahwa keputusan keluar tidak hanya rasional, tetapi juga 

dipengaruhi oleh aversi risiko (risk aversion). 

Analisis Hubungan Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 

Hasil yang menunjukkan hubungan negatif signifikan, tetapi moderat, sejalan dengan studi 

terdahulu yang menyatakan bahwa kepuasan bukan satu-satunya prediktor intensi keluar. Dalam banyak 

penelitian, komitmen organisasi terbukti sebagai mediator atau moderator yang lebih kuat. Hal ini 

tampak pula dalam temuan penelitian ini, di mana hubungan interpersonal yang baik —sering 

diasosiasikan dengan komitmen afektif—menjadi faktor yang paling menahan turnover. 

Temuan bahwa kompensasi memiliki pengaruh paling lemah terhadap turnover intention 

memberikan dukungan empiris terhadap pandangan baru dalam manajemen sumber daya manusia: 

bahwa uang bukanlah satu-satunya alasan seseorang bertahan. Faktor makna kerja, hubungan 

interpersonal, dan kesempatan berkembang menjadi lebih penting bagi generasi pekerja saat ini. 

Penemuan ini konsisten dengan literatur yang menempatkan motivasi intrinsik sebagai indikator utama 

kesejahteraan psikologis karyawan. 

Selain itu, temuan bahwa turnover intention tidak sepenuhnya dijelaskan oleh kepuasan kerja 

menegaskan perlunya model teoretis yang lebih komprehensif. Model yang melibatkan variabel seperti 

persepsi keadilan, burnout, psychological contract, dan peluang eksternal akan mampu menjelaskan 

variasi turnover intention secara lebih akurat. Dengan demikian, penelitian ini mendukung pendekatan 

multidimensional dalam memahami perilaku keluar karyawan. 

Implikasi Praktis bagi Organisasi 

Dari temuan ini, jelas bahwa organisasi tidak cukup hanya meningkatkan kompensasi atau 

fasilitas untuk menurunkan turnover intention. Upaya yang lebih efektif adalah memperkuat kualitas 

hubungan interpersonal, memperjelas jalur karier, serta meningkatkan keadilan dalam kebijakan dan 

proses pengambilan keputusan. Karyawan yang merasa dihargai dan melihat peluang perkembangan 

jangka panjang cenderung memiliki turnover intention yang lebih rendah.  

Selain itu, organisasi perlu mengelola ekspektasi karyawan dengan transparansi informasi, 

terutama terkait peluang promosi dan beban kerja. Ketidakjelasan dalam aspek ini dapat memperparah 

turnover intention meskipun kepuasan kerja tinggi. Oleh karena itu,  komunikasi internal menjadi 

strategi yang sangat penting untuk mengurangi kesenjangan persepsi.  
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Akhirnya, organisasi harus memahami bahwa mobilitas karier merupakan fenomena normal di 

era modern. Alih-alih menahan karyawan sepenuhnya, organisasi dapat fokus pada menciptakan 

lingkungan kerja yang menarik dan memberikan pengalaman yang bermakna, sehingga meskipun 

turnover terjadi, reputasi organisasi tetap positif dan dapat menarik talenta baru.  

 

SIMPULAN   

Berdasarkan hasil kajian Systematic Literature Review (SLR) terhadap berbagai penelitian 

terdahulu, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan negatif dengan turnover 

intention karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin 

rendah kecenderungan mereka untuk memiliki niat meninggalkan organisasi. Temuan ini konsisten 

dengan mayoritas literatur klasik maupun modern dalam bidang manajemen sumber daya manusia.  

Namun demikian, hasil kajian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan merupakan satu-

satunya faktor yang memengaruhi turnover intention. Faktor lain seperti peluang pengembangan karier, 

kondisi pasar tenaga kerja, komitmen organisasi, persepsi keadilan, serta dinamika generasi pekerja 

turut berperan dalam membentuk niat karyawan untuk keluar dari organisasi. Oleh karena itu, hubungan 

antara kepuasan kerja dan turnover intention bersifat kompleks, multidimensional, dan tidak 

deterministik. 

Selain itu, dimensi kepuasan kerja yang berkaitan dengan hubungan interpersonal dan 

dukungan sosial terbukti memiliki pengaruh lebih besar dalam menekan turnover intention 

dibandingkan dimensi kompensasi. Hal ini menunjukkan bahwa aspek psikologis dan sosial di tempat 

kerja menjadi faktor penting dalam mempertahankan karyawan, khususnya dalam konteks dunia kerja 

modern. 

Dengan demikian, turnover intention perlu dipahami sebagai fenomena yang dipengaruhi oleh 

interaksi antara faktor internal individu dan faktor eksternal organisasi maupun lingkungan kerja. 

Pendekatan yang komprehensif sangat diperlukan untuk memahami dan mengelola niat keluar 

karyawan secara efektif. 

 

SARAN  

Organisasi disarankan untuk mengelola kepuasan kerja karyawan secara lebih komprehensif 

dan berkelanjutan. Upaya menekan turnover intention tidak seharusnya hanya difokuskan pada aspek 

kompensasi, tetapi juga mencakup peningkatan kualitas hubungan interpersonal, dukungan dari atasan, 

serta penciptaan iklim kerja yang adil dan kondusif. Lingkungan kerja yang memberikan rasa dihargai 

dan aman secara psikologis terbukti mampu meningkatkan keterikatan karyawan terhadap organisasi.  

Selain itu, organisasi perlu memberikan perhatian lebih pada kejelasan jalur pengembangan 

karier dan transparansi kebijakan internal. Ketidakpastian terkait peluang promosi, beban kerja, dan 

arah karier jangka panjang dapat memicu munculnya turnover intention meskipun tingkat kepuasan 

kerja relatif tinggi. Oleh karena itu, komunikasi internal yang terbuka dan konsisten menjadi faktor 

penting dalam menyelaraskan ekspektasi karyawan dengan tujuan organisasi.  

Bagi praktisi manajemen sumber daya manusia, disarankan untuk melakukan evaluasi 

kepuasan kerja secara berkala dengan mempertimbangkan berbagai dimensi yang membentuknya. 

Pendekatan yang bersifat multidimensi akan membantu organisasi dalam mengidentifikasi faktor-faktor 

spesifik yang berpotensi meningkatkan niat karyawan untuk keluar, sehingga intervensi yang dilakukan 

dapat lebih tepat sasaran dan efektif. 

Sementara itu, bagi peneliti selanjutnya, penelitian ini dapat dijadikan sebagai dasar untuk 

mengembangkan kajian yang lebih mendalam dengan menambahkan variabel lain yang relevan, seperti 

komitmen organisasi, burnout, work-life balance, atau peluang kerja eksternal. Penggunaan metode 

penelitian yang berbeda, baik kuantitatif maupun kombinasi metode, juga diharapkan mampu 
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memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai dinamika hubungan antara kepuasan kerja 

dan turnover intention dalam konteks organisasi yang terus berkembang.  
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