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Abstrak 

Generasi milenial kini mendominasi angkatan kerja global, namun tingkat mobilitas kerja yang tinggi menjadikan 

retensi karyawan milenial sebagai tantangan krusial bagi organisasi. Meskipun perceived organizational support 

(POS) banyak diteliti sebagai prediktor retensi, sintesis literatur yang secara spesifik mengaitkan POS dengan 

retensi karyawan milenial masih terbatas, sementara studi terdahulu didominasi desain cross-sectional yang 

membatasi pemahaman atas mekanisme relasinya. Penelitian ini bertujuan mensintesis bukti empiris mengenai 

peran POS terhadap retensi karyawan milenial melalui pendekatan systematic literature review (SLR) mengikuti 

pedoman PRISMA, dengan menganalisis 25 artikel peer-reviewed dari basis data Scopus yang terbit sepanjang 

2016–2026. Hasil sintesis menunjukkan tiga temuan utama: (1) POS berkorelasi positif dan konsisten dengan 

retensi karyawan milenial di berbagai konteks; (2) hubungan tersebut sebagian besar bersifat tidak langsung, 

dimediasi oleh komitmen organisasi, kepuasan kerja, engagement, dan well-being, serta dimoderasi oleh kondisi 

kerja yang merugikan maupun yang mendukung; dan (3) POS dibentuk oleh anteseden organisasional seperti 

kepemimpinan, praktik manajemen SDM, sistem kompensasi, dan lingkungan kerja. Temuan ini menegaskan 

peran multifaset POS sebagai determinan, mekanisme, dan hasil dalam retensi karyawan milenial, sekaligus 

memberikan arah strategi intervensi organisasional yang lebih terarah. 

Kata Kunci: perceived organizational support, retensi karyawan, millennials, turnover intention, literature review 

Abstract 
The global population’s evolution has significantly enhanced the millennial generation’s prominence in the workforce. 

Millennial generation, characterized by high job mobility and evolving work expectations. This study aims to synthesize 

empirical evidence on the role of perceived organizational support (POS) in enhancing employee retention among millennial 

employees. A systematic literature review (SLR) approach was employed following PRISMA guidelines, analyzing 25 peer-

reviewed articles retrieved from the Scopus database. The findings indicate that POS has a consistent and significant positive 

effect on employee retention, reflected in increased intention to stay and reduced turnover intention. Furthermore, the 

relationship between POS and retention is predominantly indirect, operating through key mediating variables such as 

organizational commitment, job satisfaction, employee engagement, and well-being. POS also functions as a moderating factor 

that buffers the negative effects of adverse work conditions and strengthens the impact of favorable work environments on 

retention outcomes.In addition, POS is shaped by several organizational antecedents, including leadership, human resource 

management practices, compensation systems, and organizational environment.This study highlights the multifaceted role of 

POS as a determinant, a psychological mechanism, and an outcome of organizational practices in influencing millennial 

employee retention, providing both theoretical and practical implications for organizations in developing effective retention 

strategies. 

Keywords: perceived organizational support, employee retention, millennials, turnover intention, literature review 

1. PENDAHULUAN 

Evolusi populasi global telah secara signifikan meningkatkan peran penting generasi milenial dalam angkatan 

kerja. Milenial adalah individu yang lahir dari tahun 1981 hingga 1996. Generasi ini mencari peluang kerja yang 

mendorong pertumbuhan profesional maupun personal, serta menyediakan jalan bagi kemajuan karier. Menyadari 

minat genarsi tersebut, perusahaan kini harus merancang strategi inovatif untuk mengelola sumber daya manusia 

mereka secara efektif dan terus mendukung generasi milenial. [1], [2]. 

Menurut Badan Pusat Statistik, generasi milenial mencakup lebih dari 52 juta pekerja, mewakili 32% dari 

total angkatan kerja di Indonesia. Statistik ini menegaskan pengaruh signifikan generasi milenial terhadap 

angkatan kerja Indonesia. [3], [4]. Selain itu, generasi milenial merupakan salah satu kontributor paling signifikan 

terhadap bonus demografi Indonesia. 

Salah satu dari sekian banyak tantangan yang dihadapi perusahaan dalam mengelola tenaga kerja milenial 

adalah mobilitas kerja. Generasi milenial umumnya dianggap lebih mobile dibandingkan pekerja dari generasi 

lain, karena mereka lebih cenderung mencari pekerjaan baru ketika kebutuhan dan ekspektasi mereka tidak 

terpenuhi. Survei yang dilakukan oleh Boston Consulting Group pada tahun 2024 semakin mendukung pandangan 

ini. Survei tersebut mengungkapkan bahwa sekitar 23% individu secara aktif mencari peluang kerja baru, dan 

mobilitas kerja tengah meningkat di kalangan demografi yang lebih muda. Boston Consulting Group (BCG) 

menafsirkan tren ini sebagai tantangan bagi perusahaan dalam mendidik pekerja milenial yang menduduki posisi 
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yang lebih senior. Retensi karyawan merupakan aspek krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia secara 

efektif. [4] .  

Perusahaan yang tidak mampu mempertahankan tenaga kerjanya mungkin terpaksa menawarkan kompensasi 

yang besar untuk merekrut dan mempertahankan karyawan baru, yang berpotensi menyebabkan ketidakstabilan 

dalam tenaga kerja. [5]. Memahami faktor-faktor yang secara bertahap dapat memotivasi generasi milenial untuk 

tetap bertahan dalam angkatan kerja merupakan hal yang krusial bagi perusahaan. Dalam hal ini, salah satu konsep 

yang banyak diakui dalam literatur organisasi adalah perceived organizational support (POS). POS mengacu pada 

sejauh mana karyawan mempersepsikan bahwa atasan mereka menghargai kontribusi mereka dan 

memprioritaskan kebutuhan mereka [6] . 

Menurut teori dukungan organisasi karyawan yang menerima bantuan yang substansial lebih cenderung 

memprioritaskan dukungan organisasi dalam respons mereka [7]   Berbagai penelitian telah secara tegas 

menunjukkan bahwa POS memberikan pengaruh signifikan terhadap berbagai faktor yang berkaitan dengan retensi 

karyawan. Secara khusus, keterlibatan kerja dan kesejahteraan subjektif (subjective well-being) merupakan dua 

jalur utama yang melaluinya POS meningkatkan produktivitas karyawan [8], [9]. Elemen-elemen yang telah 

disebutkan di atas menunjukkan pentingnya dukungan organisasi dalam membina dan mempertahankan hubungan 

kerja yang positif antara karyawan dan perusahaan. 

Berbagai penelitian empiris secara konsisten telah menunjukkan korelasi positif antara POS dan berbagai 

hasil kerja karyawan. Persepsi-persepsi ini dapat meningkatkan loyalitas, komitmen, dan produktivitas 

keseluruhan karyawan. Akibatnya, peningkatan pada karakteristik-karakteristik tersebut di atas mengarah pada 

peningkatan retensi karyawan [8]. 

Meskipun penelitian yang ada telah tersedia, sebuah tinjauan literatur yang komprehensif diperlukan untuk 

mengelusidasi hubungan yang rumit antara persepsi dukungan organisasi dan retensi karyawan milenial. 

Penelitian-penelitian sebelumnya, yang predominan menggunakan desain cross-sectional, telah membatasi 

kemampuan mereka untuk menetapkan hubungan kausal secara mendalam. Selanjutnya, terdapat kelangkaan 

penelitian yang secara spesifik mengkaji keterkaitan antara POS dan retensi karyawan milenial melalui pendekatan 

tinjauan literatur. 

Oleh karena itu, pertanyaan penelitian untuk studi ini dirumuskan sebagai berikut: 

RQ 1: Apa korelasi antara POS dan retensi karyawan milenial? 

RQ 2: Mekanisme mediasi dan moderasi apa yang mengelusidasi hubungan antara POS dan retensi karyawan? 

RQ 3: Faktor organisasional apa yang memengaruhi perkembangan POS dalam konteks retensi karyawan 

milenial? 

Penelitian ini bertujuan untuk mengintegrasikan beragam bukti empiris mengenai pengaruh POS terhadap 

retensi karyawan milenial. Studi ini akan secara spesifik menganalisis korelasi antara POS dan retensi karyawan, 

mengidentifikasi mekanisme mediasi dan moderasi yang mengelusidasi korelasi ini, serta menyelidiki faktor-

faktor organisasional yang memengaruhi pembentukan persepsi dukungan organisasi dalam konteks retensi 

karyawan milenial. 

2. METODE PENELITIAN 

Tinjauan literartur ini bertujuan untuk mengidentifikasi, mengevaluasi, dan mensintesis bukti empiris yang 

berkaitan dengan korelasi antara POS dan retensi karyawan milenial. Metodologi Systematic literature review 

(SLR) dipilih untuk menjamin proses tinjauan yang komprehensif, transparan, dan dapat direplikasi, sehingga 

meminimalkan bias dalam seleksi dan analisis artikel. 

Pada tahap awal, pencarian literatur dilakukan menggunakan basis data Scopus yang disesuaikan dengan 

pedoman PRISMA. Sebanyak 1035 artikel ditemukan melalui pencarian basis data. Selanjutnya, 75 artikel tersisa 

untuk dipilih berdasarkan waktu, bidang subjek, jenis dokumen, bahasa, dan kata kunci. Pada tahap ini, 30 artikel 

dikeluarkan karena tidak relevan dengan variabel penelitian, terutama yang berkaitan dengan peran POS dan 

hubungannya dengan retensi karyawan. Akibatnya, 45 artikel yang tersisa diberikan tinjauan teks lengkap untuk 

menilai kelayakannya. Dari daftar tersebut, dua puluh artikel dikeluarkan karena tidak memenuhi persyaratan 

inklusi, terutama yang berkaitan dengan peran POS dan hubungannya dengan retensi karyawan. Terakhir, sintesis 

kualitatif mencakup 25 artikel. Hal ini terangkum pada Gambar 1. Alur Prisma berikut : 
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Gambar 1. ALUR PRISMA 

3. ANALISA DAN PEMBAHASAN 

3.1 Tren Perceived Organizational Support (POS) dan Retensi Karyawan 

Hasil pencarian artikel pada basis data Scopus menunjukkan pola penelitian yang berkaitan dengan POS 

dan retensi karyawan selama periode 2016–2026 yang terangkum pada Gambar 2. Tren Penelitian POS 

terhadap Retensi Karyawan: 

 
Gambar 2. Tren Penelitian POS terhadap Retensi Karyawan. 

Pola publikasi yang diidentifikasi secara langsung memvalidasi ketiga pertanyaan penelitian yang diselidiki 

dalam penelitian ini, memberikan informasi kontekstual yang penting untuk memahami kemajuan penelitian 

tentang retensi karyawan dan POS. 

Berdasarkan grafik, terlihat adanya peningkatan jumlah publikasi, khususnya setelah tahun 2019 dan 

mencapai puncaknya pada tahun 2025. Hal ini mengindikasikan bahwa korelasi antara POS dan retensi karyawan 
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telah diakui dan banyak diteliti secara aktif. Berbagai penelitian menunjukkan asosiasi yang kuat dan positif. 

Sebagai contoh, temuan SLR mengungkapkan bahwa individu yang mempersepsikan organisasi mereka sebagai 

lebih suportif cenderung lebih kecil kemungkinannya untuk keluar dan lebih besar kemungkinannya untuk 

bertahan. 

Lebih lanjut, pada tahun 2020 ditemukan penelitian beralih dari korelasi langsung ke kerangka penjelasan 

yang lebih kompleks. Selain itu, jumlah artikel yang dipublikasikan meningkat pesat. Dimana, para peneliti tengah 

menyelidiki pengaruh POS terhadap retensi dengan melihat komitmen, kepuasan, keterlibatan, dan kesejahteraan 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa analisis berbasis mekanisme tengah lebih baik daripada penelitian asosiasi. 

Pergeseran substansial dari tahun 2023 hingga 2025 menegaskan penekanan yang meningkat terhadap faktor-

faktor dukungan organisasional. Kepemimpinan, kebijakan SDM, kompensasi, dan komunikasi internal 

merupakan faktor di antara kontributor utama. Hal ini menunjukkan sebuah transisi dalam penelitian POS dari 

sekadar mengkaji hasil menjadi penyebab yang mendasarinya. 

3.2. Hubungan antara Perceived Organizational Support dan Retensi Karyawan Milenial. 

Sintesis dari 25 studi empiris secara konsisten menunjukkan bahwa perceived organizational support (POS) 

memberikan efek positif yang kuat dan dapat digeneralisasi terhadap retensi karyawan milenial. Di berbagai latar 

organisasional dan konteks nasional, karyawan yang mempersepsikan tingkat dukungan organisasi yang lebih 

tinggi cenderung menunjukkan intention to stay yang lebih kuat dan turnover intention yang secara signifikan 

lebih rendah [9], [10], [11], [12]. 

Hubungan ini dijelaskan oleh prinsip fundamental dari organizational support theory, yang menyatakan 

bahwa karyawan mengembangkan sikap resiprokal terhadap organisasi yang menghargai kontribusi mereka dan 

peduli terhadap kesejahteraan mereka [8], [13] Dalam konteks ini, POS menumbuhkan rasa kewajiban dan 

keterikatan emosional, yang memperkuat komitmen karyawan untuk tetap berada dalam organisasi, khususnya di 

kalangan karyawan milenial.  

Penelitian-penelitian sebelumnya mengindikasikan bahwa generasi milenial memberikan penekanan yang 

lebih besar pada lingkungan kerja yang suportif, hubungan interpersonal yang bermakna, dan kesejahteraan 

psikologis dalam mengambil keputusan karier [9], [14], [15]. Akibatnya, POS tidak hanya memengaruhi hasil 

retensi, tetapi juga bertindak sebagai variabel penjelas yang krusial dalam memahami stabilitas kerja karyawan 

milenial. 

Temuan-temuan ini mengindikasikan bahwa POS memiliki kepentingan yang signifikan dalam 

mempertahankan karyawan, khususnya mereka yang tergolong dalam demografi milenial. Tabel 3.1, yang 

disajikan di bawah ini, merangkum hasil dari penelitian-penelitian sebelumnya yang dimanfaatkan dalam tinjauan 

literatur ini: 

Table 1. Kajian Literatur 

Referensi Hasil Penelitian 

[16] Manajemen talenta mengurangi turnover intention melalui peningkatan dukungan organisasi. 

[17] 
Transparansi gaji mengurangi turnover intention melalui mediasi POS dan keadilan 

organisasional. 

[18] 
POS memediasi pengaruh kesadaran teknologi terhadap turnover intention dan keterlibatan 

kerja. 

[19] Pelatihan meningkatkan POS dan kepuasan kerja, yang mengurangi turnover intention. 

[20] POS memengaruhi hubungan antara pelanggaran kontrak psikologis dan turnover intention. 

[21] POS berhubungan secara negatif dengan turnover intention karyawan sektor publik. 

[22] POS memperlemah pengaruh kelelahan emosional terhadap turnover intention. 

[10] 
POS meningkatkan retensi karyawan dan memediasi pengaruh kepemimpinan dalam konteks 

remote work. 

[23] POS meningkatkan kesejahteraan dan mengurangi intention to leave. 

[24] Praktik SDM meningkatkan POS dan keterlibatan, yang mengurangi turnover intention. 

[9] POS mengurangi intention to quit di kalangan karyawan milenial. 

[25] POS memperkuat pengaruh kepemimpinan terhadap penurunan turnover intention. 

[15] POS memediasi pengaruh kebutuhan emosional terhadap intention to stay generasi milenial. 

[26] POS memoderasi hubungan antara kepuasan kompensasi dan turnover intention. 

[27] 
POS memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap intention to quit melalui kepercayaan dan 

keadilan. 

[12] POS meningkatkan komitmen organisasional dan mengurangi turnover intention. 

[28] POS mengurangi turnover intention melalui kepuasan kerja dan komitmen. 

[11] POS mengurangi burnout dan turnover intention di kalangan karyawan frontliner. 

[29] POS dan komitmen berperan dalam mengurangi turnover pada pekerjaan berisiko tinggi. 

[14] POS memediasi pengaruh motivasi terhadap intention to stay generasi milenial. 

[30] POS memediasi pengaruh komunikasi internal terhadap turnover intention. 

[31] POS memediasi pengaruh manajemen talenta terhadap turnover intention. 
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Referensi Hasil Penelitian 

[32] Benefit Satisfaction meningkatkan POS dan komitmen, yang mengurangi turnover intention. 

[33] POS memoderasi hubungan antara keterlibatan kerja dan turnover intention. 

[34] 
POS memengaruhi turnover intention melalui kepemimpinan dan komitmen di kalangan pekerja 

kesehatan. 

 

3.3. Mekanisme mediasi dan moderasi  hubungan antara POS dan retensi karyawan 

Tinjauan literatur yang dilakukan mengungkapkan bahwa korelasi antara POS dan retensi karyawan sebagian 

besar bersifat tidak langsung, dimediasi oleh berbagai proses psikologis dan organisasional. Sejumlah besar bukti 

empiris secara konsisten mengidentifikasi komitmen organisasional, kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dan 

kesejahteraan (well-being) sebagai variabel mediasi utama. [12], [28].  

Mekanisme mediasi ini mengindikasikan bahwa POS meningkatkan retensi dengan membentuk kondisi 

internal dan sikap karyawan terhadap organisasi mereka. Karyawan yang mempersepsikan tingkat dukungan yang 

lebih tinggi lebih cenderung mengembangkan keterikatan emosional yang lebih kuat, kepuasan kerja yang lebih 

besar, dan tingkat keterlibatan yang lebih tinggi, yang kesemuanya berkontribusi terhadap penurunan turnover 

intention dan peningkatan intention to stay. 

Selain perannya sebagai mediator, POS juga berfungsi sebagai variabel moderasi. Beberapa penelitian 

menunjukkan bahwa POS bertindak sebagai mekanisme penyangga (buffering mechanism) yang meredam efek 

negatif dari kondisi kerja yang merugikan, seperti kelelahan emosional dan stres kerja, terhadap turnover 

intention[22]. Pada saat yang sama, POS memperkuat dampak positif dari kondisi kerja yang menguntungkan, 

termasuk kepuasan kompensasi dan keterlibatan kerja terhadap hasil retensi[26], [33]. 

Temuan-temuan ini mengonfirmasi bahwa berfungsi sebagai pengaruh yang memoderasi dan memediasi 

varibel lainnya, yang menunjukkan bahwa hubungan antara POS dan retensi lebih kompleks dan dinamis. Tabel 

3.2 menyajikan analisis komparatif terhadap klasifikasi peran POS berdasarkan berbagai variabel: 

 

Table 2. Klasifikasi Peran Perceived Organizational Support (POS) 

Sumber Variabel 
Pengaruh 

Langsung Mediasi Moderasi 

[16] 
Job satisfaction, Organizational commitment, 

Organizational support, Work motivation 
 ✓  

[17] Job turnover intentions; Organizational justice; POS  ✓  

[18] POS, Turnover intention, Work engagement  ✓  

[19] Job satisfaction, POS, Training, Turnover intention  ✓  

[20] POS, turnover intention  ✓  

[21] 
Job satisfaction, organizational commitment, 

organizational support 
✓   

[22] Organisational support, turnover intention   ✓ 

[10] 
Employee retention, Felt obligation, POS, Remote 

work, and Transformational leadership 
✓ ✓ ✓ 

[23] Intention to leave, POS, well-being at work ✓   

[24] Employee engagement, POS,  Turnover intention  ✓  

[9] 
Employee retention, Generation Y, Turnover, Talent 

management, POS 
✓   

[25] Leadership, Job satisfaction, POS Turnover intention  ✓ ✓ 

[15] Emotional needs, Gen Y; Intention to stay, POS  ✓  

[26] POS, Turnover intentions   ✓ 

[27] Turnover, Intention to quit, POS   ✓  

[12] Intention to leave, POS, Retention; Turnover intentions ✓   

[28] POS, Commitment, Turnover Intention ✓ ✓  

[11] POS, Turnover intention ✓   

[29] POS, Turnover intention ✓   

[14] Motivation, intention to stay, millennials, POS  ✓  

[30] Job satisfaction, POS, turnover intention  ✓  

[31] POS, Talent Management, Turnover Intention  ✓  

[32] 
Satisfaction, organizational commitment, POS, 

turnover intention 
 ✓  
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Sumber Variabel 
Pengaruh 

Langsung Mediasi Moderasi 

[33] 
Job performance, POS, Turnover intention, Work 

engagement 
  ✓ 

[34] 
Organizational commitment, POS,  Transformational 

leadership, and Turnover intentions 
✓ ✓  

 

3.4. Faktor-faktor yang memengaruhi perceived organizational support dalam meningkatkan retensi 

karyawan milenial 

Dalam peninjauan literatur ini ditemui POS secara signifikan dibentuk oleh berbagai anteseden organisasional, 

mencerminkan bahwa POS merupakan persepsi yang terkonstruksi, bukan variabel independen. Gaya 

kepemimpinan, praktik manajemen sumber daya manusia, sistem kompensasi, dan lingkungan organisasi adalah 

anteseden yang paling sering ditemukan. [16], [19], [24], [31], [25], [27], [34].  

Kepemimpinan yang suportif dan transformasional ditemui banyak mempengaruhi peningkatan POS secara 

signifikan. Hal ini disebabkan oleh fungsi kepemimpinan sebagai representasi organisasi di mata karyawan. Ketika 

pemimpin memberikan pengakuan, dukungan, dan bimbingan, karyawan menafsirkan tindakan-tindakan tersebut 

sebagai kepedulian dan perhatian organisasi terhadap kesejahteraan mereka. 

Lebih lanjut, praktik sumber daya manusia seperti pelatihan, peluang pengembangan karier, dan manajemen 

talenta berkontribusi terhadap peningkatan POS yang menunjukkan adanya investasi organisasi pada pertumbuhan 

jangka panjang pengembangan karyawan [16], [19], [24], [31]. Sistem kompensasi juga memiliki peran signifikan, 

khususnya ketika karyawan mempersepsikan keadilan dan transparansi dalam imbalan dan tunjangan, yang 

memperkuat persepsi mereka terhadap dukungan organisasi [17], [26], [32]. 

Selain itu, lingkungan organisasi, termasuk kualitas komunikasi dan persepsi keadilan, semakin memperkuat 

POS dengan menumbuhkan kepercayaan dan inklusivitas. Temuan-temuan ini mengonfirmasi bahwa praktik-

praktik organisasional secara kolektif membentuk persepsi karyawan terhadap dukungan, yang selanjutnya 

memengaruhi keputusan retensi mereka. 

4. PENGUJIAN  

Sintesis tematik dari 25 artikel yang diuji memberikan bukti yang koheren dan konsisten dalam menjawab 

setiap pertanyaan penelitian. Pertama, temuan-temuan mengonfirmasi bahwa POS memiliki hubungan positif 

signifikan dan konsisten dengan retensi karyawan milenial di berbagai industri dan konteks. Hal ini 

mengindikasikan bahwa POS berfungsi sebagai prediktor yang tepat terhadap intention to stay karyawan dan 

penurunan turnover intention [9], [10], [11].Kedua, analisis menunjukkan bahwa hubungan antara POS dan retensi 

sebagian besar bersifat tidak langsung dan beroperasi melalui berbagai mekanisme mediasi, termasuk komitmen 

organisasi, kepuasan kerja, keterlibatan karyawan, dan kesejahteraan karyawan [12], [24], [28], [32]. Pada saat 

yang sama, POS juga berfungsi sebagai faktor moderasi yang dapat menurunkan efek negatif dari kondisi kerja 

yang tidak menguntungkan dan meningkatkan efek positif dari lingkungan kerja yang suportif [22],[26], [33].  

Ketiga, hasil tinjauan menunjukkan bahwa POS secara signifikan dipengaruhi oleh anteseden organisasional, 

khususnya kepemimpinan, praktik sumber daya manusia, sistem kompensasi, dan lingkungan organisasi [16], [19], 

[24], [31], [25], [27], [34]. Faktor-faktor ini secara kolektif membentuk persepsi karyawan terhadap dukungan 

organisasi, yang pada akhirnya dapat memengaruhi keputusan retensi mereka. Secara umum, sintesis ini 

menegaskan peran multifaset POS sebagai determinan, mekanisme psikologis, dan hasil dari praktik 

organisasional dalam membentuk retensi karyawan milenial 

5. KESIMPULAN 

Penelitian ini memberikan sintesis komprehensif atas bukti empiris mengenai peran perceived organizational 

support (POS) dalam memengaruhi retensi karyawan milenial. Temuan-temuan mengonfirmasi bahwa POS 

memiliki efek positif dan signifikan terhadap retensi karyawan, khususnya di kalangan generasi milenial yang 

memprioritaskan lingkungan kerja yang suportif dan hubungan organisasional yang bermakna. Selanjutnya, 

penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara POS dan retensi sebagian besar bersifat tidak langsung, 

beroperasi melalui mekanisme psikologis utama seperti komitmen organisasional, kepuasan kerja, keterlibatan 

karyawan, dan kesejahteraan. Selain itu, POS berfungsi sebagai faktor moderasi yang mengurangi efek negatif 

dari kondisi kerja yang merugikan, menyoroti peran gandanya dalam membentuk hasil retensi. 

Temuan-temuan ini juga mengungkapkan bahwa POS secara signifikan dibentuk oleh faktor-faktor 

organisasional, termasuk kepemimpinan, praktik manajemen sumber daya manusia, sistem kompensasi, dan 

lingkungan organisasi. Faktor-faktor ini secara kolektif memengaruhi persepsi karyawan terhadap dukungan 

organisasi dan pada akhirnya memengaruhi keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Penelitian 

ini berkontribusi pada literatur dengan memberikan pemahaman yang terintegrasi tentang POS sebagai 
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determinan, mekanisme, dan hasil dalam kerangka retensi karyawan. Secara praktis, temuan-temuan menyarankan 

bahwa organisasi hendaknya berfokus pada penguatan praktik-praktik suportif untuk menurunkan retensi 

karyawan, khususnya di kalangan karyawan milenial. 
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