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Abstract: The entry of Generation Z into the workforce brings new dynamics that challenge the
traditional human resource management paradigm, particularly due to the tendency for high
career mobility (job hopping). This article aims to identify and map the determinants of
Generation Z talent retention through a Systematic Literature Review (SLR) approach following
the PRISMA 2020 protocol. A total of 16 articles published between 2018 and 2025 from Google
Scholar, Scopus, and Web of Science databases were synthesized. The findings consolidate
retention predictors into three main latent variables: (1) well-being and wellbeing, (2)
organizational work environment, and (3) job development and satisfaction. The analysis shows
that Generation Z retention requires a holistic approach that integrates collaboration, inclusive
culture, servant leadership, job fit, and the use of generative Al in talent management. The
practical implications of this study emphasize the need to recalibrate retention policies to be
adaptive to the unique characteristics and expectations of Generation Z.

Keyword: Talent Retention, Generation Z, Systematic Literature Review, Compensation, Work
Environment, Job Satisfaction, Servant Leadership, Generative Al

Abstrak: Masuknya Generasi Z ke dalam angkatan kerja membawa dinamika baru yang
menantang paradigma manajemen sumber daya manusia tradisional, terutama karena
kecenderungan mobilitas karir tinggi (job hopping). Artikel ini bertujuan mengidentifikasi dan
memetakan faktor-faktor penentu retensi talenta Generasi Z melalui pendekatan Systematic
Literature Review (SLR) yang mengikuti protokol PRISMA 2020. Sebanyak 16 artikel terbitan
2018-2025 dari basis data Google Scholar, Scopus, dan Web of Science disintesis. Temuan
mengonsolidasikan prediktor retensi ke dalam tiga variabel laten utama: (1) kompensasi dan
kesejahteraan, (2) lingkungan kerja organisasional, dan (3) pengembangan serta kepuasan kerja.
Analisis menunjukkan bahwa retensi Generasi Z memerlukan pendekatan holistik yang
mengintegrasikan fleksibilitas kerja, budaya inklusif, servant leadership, job-fit, serta
pemanfaatan generative Al dalam manajemen talenta. Implikasi praktis dari kajian ini
menekankan perlunya kalibrasi ulang kebijakan retensi agar adaptif terhadap karakteristik dan
ekspektasi unik Generasi Z.
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Kata Kunci: Retensi Talenta, Generasi Z, Tinjauan Literatur Sistematis, Kompensasi,
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Kepemimpinan Pelayan, Al Generatif.

PENDAHULUAN

Beberapa tahun terakhir ini, dunia kerja mengalami pergeseran fundamental dalam
bekerja yang dipicu oleh masuknya Generasi Z atau dikenal dengan Gen Z ke dalam Angkatan
kerja. Generasi ini, yang menurut Dimock (2019) lahir dalam rentang tahun 1997 hingga 2012,
tumbuh di era digital dan terbiasa dengan akses informasi serta teknologi yang meluas. Mereka
membawa serangkaian ekspektasi baru terhadap dunia kerja yang secara signifikan berbeda dari
generasi-generasi sebelumnya, termasuk tuntutan akan fleksibilitas, keseimbangan hidup-kerja,
serta pencarian makna dalam setiap aktiitas profesional (Seemiller & Grace, 2019). Meskipun
menawarkan keunggulan berupa kelincahan digital dan kapasitas inovatif, kehadiran Generasi
Z menghadirkan tantangan serius bagi organisasi dalam menjaga stabilitas tenaga kerja.

Menurut riset Gallup 2026 dalam State of the Global Workplace: 2026 Report,
menyebutkan di tahun 2025, keterlibatan karyawan global menurun untuk kedua kalinya,
berturut-turut ke level terendah sejak tahun 2020. Keterlibatan karyawan di dunia telah turun
20% dari puncaknya pada tahun 2022 sebesar 23%, dengan margin kesalahan kurang dari 0,1
poin persentase. Terlepas dari itu, keterlibatan karyawan menyumbang 8 poin persentase lebih
tinggi daripada pengukuran pertama Gallup pada tahun 2009 dan 5 poin lebih tinggi daripada
satu dekade lalu. Setiap poin persentase tersebut mewakili sekitar 21 juta karyawan yang bekerja
di berbagai organisasi.

Meskipun demikian, beberapa tahun terakhir menimbulkan kekhawatiran untuk pertama
kalinya keterlibatan global menurun selama dua tahun berturut-turut. Penurunan terbesar terjadi
di Asia Selatan (-5 poin). Tahun lalu, rendahnya keterlibatan merugikan perekonomian dunia
sekitar $10 triliun dalam bentuk hilangnya produktivitas, atau 9% dari Produk Domestik Bruto
(PDB). Keterlibatan mengukur adanya keterikatan psikologis yang dimiliki pekerja terhadap
pekerjaan, tim, dan perusahaan tempat mereka bekerja.

Di Indonesia, khususnya pada sektor starfup dengan pertumbuhan tinggi, tingkat turnover
(niat berhenti bekerja) karyawan Generasi Z tercatat melampaui 10% (Hidayatullah, M et al.,
2025) sebuah angka yang secara langsung mengancam stabilitas operasional dan menekan biaya
rekrutmen secara drastis. Tantangan serupa juga teramati oleh industri konvensional seperti
perbankan, manufaktur, dan energi, di mana beban kerja yang berlebihan serta kurangnya
fleksibilitas menjadi pemicu utama keinginan keluar dari organisasi (Barrio, 2022). Modal
manusia (human capital) diakui secara luas sebagai aset paling strategis dalam mencapai
keunggulan kompetitif (Noe et al., 2023), sehingga kegagalan dalam mempertahankan talenta
terbaik akan berdampak langsung pada penurunan kinerja organisasi secara makro.

Talent retention atau kemampuan organisasi dalam mempertahankan karyawan
berkualitas, merupakan isu strategis yang semakin mendesak seiring dengan proyeksi bahwa
Generasi Z akan mendominasi komposisi tenaga kerja global dalam beberapa dekade
mendatang (Cseké & Hairtel, 2024). Pemahaman yang komprehensif terhadap faktor-faktor
determinan yang memengaruhi niat bertahan (retention intention) karyawan Generasi Z
menjadi prasyarat bagi perumusan strategi retensi yang efektif dan berkelanjutan. Berbeda
dengan tinjauan sebelumnya oleh Csekd & Hirtel (2024) yang berfokus pada manajemen talenta
secara umum, artikel ini secara khusus menguji faktor-faktor penentu retensi dengan pendekatan
SLR terbaru dan mengintegrasikan variabel moderasi seperti teknologi Al. Oleh karena itu,
artikel ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan memetakan faktor-faktor determinan tersebut
melalui pendekatan Systematic Literature Review.
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Tinjauan Literature
Kompensasi dan Kesejahteraan

Kompensasi didefinisikan sebagai seluruh bentuk imbalan finansial dan nonfinansial
yang diberikan organisasi atas kontribusi karyawan (Asraf, A., et al., 2025; Sudaryo et al.,
2019). Kesejahteraan karyawan mengacu pada fasilitas dan tunjangan yang bertujuan
meningkatkan kualitas hidup dan kenyamanan kerja (Hamali, 2023). Dalam konteks Generasi Z,
kompensasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap retensi, baik secara langsung maupun
melalui mediasi kepuasan kerja (Adiatma et al., 2025). Selain gaji, fleksibilitas kerja dan work-
life balance menjadi prediktor fundamental yang tidak kalah penting (Ratnasari & Bakri, 2024;
Circles, 2024).

Berbeda dengan Generasi X yang cenderung memprioritaskan stabilitas pekerjaan dan
jenjang karier yang terstruktur sebagai pertimbangan utama bertahan di sebuah organisasi
(Yuniarto, 2019). Generasi Milenial berada di antara dua kutub mereka menghargai work-life
balance dan pertumbuhan karier, tetapi masih relatif toleran terhadap struktur organisasi yang
hierarkis (IDN Research Institute, 2024; Mawaddah, 2025). Kusumaningrum et al. (2025)
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keseimbangan hidup dan kepuasan kerja Generasi Z. Sejalan dengan itu, studi Ramadhan &
Rahmawati (2024) menegaskan bahwa sistem kerja hybrid dengan fleksibilitas tinggi
meningkatkan kepuasan kerja Gen Z dan Milenial.

Generasi Z menempatkan fleksibilitas dan otonomi sebagai kebutuhan mendasar, bukan
sekadar nilai tambah. Francis dan Sandhya (2024) menunjukkan fleksibilitas kerja dan sistem
penghargaan berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya memperkuat
niat bertahan karyawan Generasi Z. Pekerja lintas generasi di Indonesia menemukan bahwa
Gen Z dan Milenial lebih menyukai model kerja fleksibel seperti work from anywhere dan
hybrid, sementara Gen X cenderung lebih nyaman dengan model kerja dari kantor (GoodStats,
2024). Aspek pembeda lainnya adalah orientasi terhadap makna pekerjaan. Survei Deloitte
(2024), menemukan bahwa 86% Generasi Z menyatakan bahwa pekerjaan yang bermakna
(purpose-driven work) merupakan elemen esensial bagi kepuasan kerja mereka, dan 50% di
antaranya pernah menolak tawaran pekerjaan atau penugasan karena nilai organisasi tidak
sejalan dengan nilai pribadi mereka.

Lingkungan Kerja Organisasional

Sedarmayanti (2017), mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat
perkakas, bahan, suasana, metode kerja, dan pengaturan kerja yang dihadapi pegawai ketika
menjalankan pekerjaannya. Kemudian diperluas lagi oleh Afandi (2018), yang mendefinisikan
lingkungan kerja meliputi segala sesuatu yang ada di lingkungan pekerja yang dapat
memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, seperti fasilitas kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
suasana organisasi. Kasmir (2019), menekankan aspek kenyamanan dengan menyatakan bahwa
lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi yang mampu memberikan rasa aman, nyaman, dan
mendukung pegawai untuk bekerja secara optimal.

Secara konseptual, lingkungan kerja diklasifikasikan ke dalam dua dimensi utama, yaitu
lingkungan kerja fisik (pencahayaan, suhu, kebersihan, tata ruang, keamanan, fasilitas) dan
lingkungan kerja nonfisik (hubungan antarpegawai, dinamika atasan-bawahan, komunikasi
organisasi, budaya organisasi, dukungan kerja). Dalam konteks retensi Generasi Z, budaya
organisasi yang kolaboratif dan inklusif secara signifikan meningkatkan retensi (Indriani &
Rahayu, 2023). Gaya kepemimpinan servant leadership terbukti sangat efektif dalam
meningkatkan komitmen karyawan Generasi Z. Putri et al. (2025) menemukan bahwa servant
leadership secara langsung berpengaruh negatif terhadap turnover intention, tetapi dalam kondisi
ethical climate yang terlalu tinggi justru berpotensi meningkatkan turnover intention. Hal ini
menjadi poin kritis yang menunjukkan bahwa penerapan servant leadership harus
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mempertimbangkan konteks budaya organisasi dan iklim etika yang berlaku. Sementara
Morrison (2024), mengonfirmasi korelasi positif antara servant leadership dan keterlibatan
kerja Generasi Z, dengan dimensi emotional healing dan helping subordinates grow and
succeed yang paling signifikan.

Selain faktor kepemimpinan, proses onboarding organisasional memiliki pengaruh
positif yang kuat terhadap retensi karena membangun kelekatan tempat kerja (workplace
attachment) sejak awal masa kerja (Syahputra & Hendarwan, 2023). Mosca dan Merkle (2024),
menekankan pentingnya onboarding yang disesuaikan dengan karakteristik Generasi Z,
mencakup pemanfaatan teknologi inovatif dan pembentukan persepsi budaya organisasi yang
positif. Ekspektasi Generasi Z terhadap efisiensi teknologi juga mendorong organisasi untuk
mengadopsi inovasi seperti generative Al Song et al. (2025), mengidentifikasi bahwa
implementasi Generative Al dalam manajemen talenta memungkinkan personalisasi pengalaman
karyawan, otomasi rekrutmen, hingga kemampuan analitik prediktif untuk mendeteksi risiko
atrisi sedini mungkin.

Pengembangan dan Kepuasan Kerja

Pengembangan kerja mengacu pada proses peningkatan kemampuan, pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan agar mampu bekerja lebih baik serta siap menghadapi
tanggung jawab yang lebih besar. Priansa (2016), mendefinisikan pengembangan sebagai usaha
organisasi untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan
melalui pendidikan dan pelatihan. Kepuasan kerja dapat dipahami sebagai perasaan positif
terhadap pekerjaan yang muncul dari evaluasi terhadap karakteristik pekerjaan (Robbins &
Judge, 2017). Hal ini mencerminkan keadaan emosional karyawan dalam memandang
pekerjaannya, apakah menyenangkan atau tidak menyenangkan.

Dalam konteks retensi Generasi Z, job-fit terbukti sebagai prediktor retensi yang sangat
kuat (Wibowo & Pratama, 2024). Kampouri (2020), mengembangkan model person-organization
fit untuk Generasi Z dan menemukan bahwa keselarasan antara nilai-nilai pribadi karyawan
dengan budaya serta nilai-nilai organisasi merupakan faktor penentu krusial. (Alnakhli dan
Hoyle,2025), mengidentifikasi adanya titik temu (sweet spot) yang dapat dimanfaatkan
perusahaan untuk menarik dan mempertahankan talenta Generasi Z melalui penyesuaian
strategi rekrutmen yang selaras dengan sifat-sifat berorientasi otonomi. Generasi Z sangat
menghargai kesempatan pengembangan profesional; ketersediaan jalur karir yang jelas, program
pelatihan terstruktur, dan budaya umpan balik memperkuat niat mereka untuk bertahan (Csekd &
Hartel, 2024; Deloitte, 2024). Achmad et al. (2023) membuktikan bahwa pengembangan talenta
berpengaruh signifikan terhadap niat bertahan karyawan Generasi Z, dengan kepuasan kerja dan
employee engagement berperan sebagai mediator. Namun, Tran et al. (2023) di Vietnam
menemukan bahwa komitmen afektif memediasi hubungan antara kelelahan emosional dan
turnover intention, sementara hubungan langsung antara kepuasan kerja dan turnover intention
justru tidak signifikan, menunjukkan kompleksitas mekanisme retensi pada Generasi Z.

METODE

Studi ini menggunakan metodologi System Literature Review (SLR) yang disusun untuk
mengidentifikasi, menilai, dan mensintesis bukti empiris mengenai strategi manajemen talenta
dan faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan Generasi Z secara komprehensif dan
sistematis. Pendekatan System Literature Review (SLR) dipilih karena untuk mengintegrasikan
temuan dari berbagai studi menggunakan metodologi yang ketat, mengurangi bias, dan
memberikan ringkasan berbasis bukti yang andal tentang topik penelitian (Moher dkk., 2015).
Studi ini mengikuti pedoman Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-
Analyses (PRISMA) 2020 guna memastikan transparansi dan kualitas artikel. Pertanyaan
penelitian ditetapkan berdasarkan kerangka PICO: populasi (karyawan Generasi Z), intervensi
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(faktor-faktor retensi berupa kompensasi, lingkungan kerja, dan pengembangan karir), dan
outcome (retensi, turnover intention) dalam konteks berbagai sektor organisasi. Penelusuran
literatur dilakukan menggunakan basis data akademik utama: Google Scholar, Scopus, dan Web
of Science. Pencarian menggunakan boolean query terstruktur sebagai berikut: ("talent
retention” OR "employee retention” OR "turnover intention") AND ("Generation Z" OR "Gen Z"
OR "iGen") AND ("compensation" OR "work environment" OR "job satisfaction” OR "servant
leadership" OR "work-life balance"). Pencarian dibatasi pada publikasi dari tahun 2018 hingga
2025. Proses seleksi mengikuti alur PRISMA dari total artikel yang teridentifikasi, duplikat
dihapus, kemudian dilakukan skrining berdasarkan judul dan abstrak, diikuti penilaian kelayakan
teks penuh, sehingga diperoleh 16 artikel yang memenubhi kriteria inklusi untuk disintesis.

Studi yang diterbitkan sebagai artikel jurnal berfokus pada retensi karyawan, retensi
talenta, atau pergantian karyawan yang melibatkan Generasi Z (berusia 18-28 tahun) serta
diterbitkan dalam bahasa Inggris atau Indonesia, menggunakan desain metode kualitatif System
Literature Review.

Faktor Penentu Talent Retention Generasi Z

Sebuah Tinjauan Literatur Kontemporer

KOMPENSASI KOMPETITIF |

Competitive Compensation \

KESEIMBANGAN

/ KERJA & HIDUP
Work-Life Balance

TALENT
PELUANG KARIER 5 RETENTION BUDAYA KERJA
Career Opportunities GENERASI Z ' ﬂ":_
3 Positive Work Culture
FLEXSIBILITAS KER.IA} \ PEMBELAJARAN &
Work Flexibility PENGEMBANGAN

Learning & Development

Gambar 1. Diagram Prisma

Tabel 1. Penelitian Terdahulu

No Penulis & Tahun  Tujuan Studi Metode Sampel Faktor yang
Ditemukan
Ditemukan 6 faktor:
Kuantitatif kepemimpinan, stres
Mengidentifikasi deskriptif; 97 kerja,  penghargaan,
1 ROhe(gg;f:)et al. faktor retensi Gen Z Analisis Faktor responden Gen kompensasi,
di startup Indonesia  Konfirmatori Z pengembangan,
(CFA). dan
kepuasan.
Budaya organisasi,
Sumarsid & Menguji faktor oo 385responden pelatihan, dan j Ol?_ﬁt
. . . Kuantitatif; . berpengaruh positif
2 Permatasari  retensi staf Gen Z di di Bank X .
(2025) perbankan SPSS 24.0. Indonesia terhadap retensi. Job-
fit memiliki korelasi
paling kuat.
Sinkronisasi
Meta-analisis manajemen talenta dan
Pandita & Ray pengaruh talent Sy.stematzc Data sekunder (engagement) '
3 management & Literature . .. menghasilkan retensi
(2018) . (meta-analisis) .
engagement Review talenta yang lebih
terhadap retensi baik melalui ikatan

emosional.
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Pertumbuhan karier &
dukungan supervisor

Menguji kepuasan 155 berpznglf ruh positif
kerja sebagai Kuantitatif; responden di pada kepuasan,
4 Salleh etal. (2024) mediator retensi di ~ Smart-PLS 4 industri O&G sgglerégar:rﬁibsg l:;irga
0&G Malaysia Malaysia. rpens satit.
Kepuasan kerja
Memediasi retensi
talenta.
Investasi organisasi
pada praktik
Menguji peran 227 . onboarding .
oS o . meningkatkan retensi.
Lourengo & mediasi workplace Kuantitatif; profesional
A Kelekatan tempat
Process Macro aktif di .
kerja (workplace

Rodrigues (2025) attachment dalam

onboarding-retensi Portugal. attachment) sebagai

mediasi yang

kuat.
GAI dapat
memprediksi risiko
. atrisi dan
Mengulas peran GAI . llterqtur‘ mempersonalisasi jalur
Arora & Damarla . sistematis riset .
6 (2025) dalam manajemen (2021- Data sekunder karier. Namun,
talenta dan retensi terdapat tantangan
2024) . . ¢
etika, bias algoritma,

dan masalah
privasi data.

Menguji pengaruh Lingkungan kerja,
Mayangsari & lingkungan kerja, Kuantitatif: 100 kepuasan kerj a, dan
. kepuasan, dan o kompensasi
7 Sari (2026) . regresi linier responden Gen ..
kompensasi . berpengaruh positif
. berganda. Z di Surakarta S
terhadap retensi Gen signifikan secara
Z parsial dan simultan.
Keseimbangan kerja-
Menyelidiki h1dup memengarulp
retensi karyawan, niat
hubungan antara LT
. . berhenti kerja, dan
keseimbangan kerja- 373 responden .
Tanoto, S. R., & . . . . keterikatan
. hidup, retensi Kuesioner GenerasiZ . .
8 Tami, E. . . R kerja. Selain
karyawan, dan niat online, PLS-SEM  Industri di . . .
G. (2024). A . itu, keterikatan kerja
berhenti kerja di Indonesia .
memberikan
antara karyawan .
. dampak pada retensi
Generasi Z .
karyawan dan niat
berhenti kerja.
Gaji berdampak
Menvelidiki signifikan pada
ba airﬁana aii Kuantitatif 80 kepuasan kerja dan
Adiatma, et al. & &4 eksploratif:  responden Gen retensi. Kepuasan
9 memengaruhi R . .
(2025). kepuasan keria dan "c8rest linier, uji Z kerja berpengaruh
P . t, uji sobel Surabaya terhadap retensi:

sebagai mediator gaji

retensi karyawan
dan retensi.

. Pertumbuhan karier
}I:i[l Eﬁi:;ipg:s; Kuantitatif; PLS 155 dan dukungan
10 Salleh et al. (2024) kerja, pertumbuhan menSEi\r/llakan responden Supiglzzzfnoigifag ada
karier, dukungan &8 0&G Malaysia P I3
sosial. dan retensi SmartPLS 4. Kepuasan kerja
’ ’ memediasi retensi.
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Menganalisis
1 Skerhakovi et al. anteseden niat
(2022) bertahan karyawan
berbakat
Menguji peran
Sembiring & mediasi talent
Damayanti (2023) management pada
kinerja organisasi
Mazlan & Mengulas tantangan
13 Jambulingam talent retention
(2023) secara literatur
Mengulas
talent
14 Ristiani & Muslim management dan
(2026) servant leadership
sebagai strategi
retensi Gen Z
Menguji pengaruh
Khasanabh, et al beban ke.r]a,
15 (2025) kompensasi, dan
kepuasan terhadap
loyalitas Gen Z
Hl(‘iayatullah, M - Memetakan faktor
Hairul Hatami, & . .
16 Achmad retensi ‘Gen V4 d1‘
. Indonesia berbasis
Fauziannor. SILR
(2025).

Niat menjadi faktor

e Karyawan 86% alasan bertahan;
Kuantitatif;, .
. . berbakat di 2 pengaruh
Kuesioner Likert .
5 perusahaan makroekonomi,
Brazil sosial, dan kepribadian
individu
Retensi talent gen Z
Literature dlpengamhl oleh
. faktor Psikologis,
review; 15 L
. Data sekunder  Organisasi, dan
literatur (2020— . .
Inovasi; work-life
2025) L
balance menjadi
variabel fundamental.
Tantangan
retensi:
Narrative jenjang karier,
literature review Data sekunder kesejahteraan,
(2015—- persaingan
2022) industri,
globalisasi dan
pekerjaan baru
Talenta management
Positif terhadap
retensi; servant
leadership berperan
Literature penting meningkatkan
review; 45 kepuasan, komitmen,
publikasi (2015— Data sekunder dan niat retensi
2025) karyawan muda;
engagement sebagai
mediator: budaya
organisasi
mempengaruhi retensi
Beban kerja,
kompensasi, dan
Kuantitatif; 90 karyawan kepuasan kerja
kuesioner GenZ berpengaruh positif
terhadap loyalitas

karyawan Gen Z

Fleksibilitas kerja,
pengembangan karier,
kompensasi yang
kompetitif, dan
budaya organisasi
yang berinovasi
meningkatkan
loyalitas Generasi Z

Literature review;
35 penelitian
(2013-2024)

Data sekunder
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Tabel 2. Kriteria Jurnal

No Kriteria Inklusi Kriteria Ekslusi
oo e . . Artikel editorial, opini, atau ulasan
1 Artikel jurnal yang ditinjau sejawat (pre-reviewed singkat
2 Berbahasa Inggris atau Indonesia Publikasi setelah 2018
3 Periode publikasi 2018-2026
4 Membahas setidaknya satu dari variabel utama Metodologi tidak jelas atau tidak dapat

diverifikasi
Tersedia di Goggle Scholar, Web of Science, Scopus

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan ekstraksi data dari berbagai studi lintas sektor, faktor-faktor yang
memengaruhi retensi talenta Generasi Z dapat dikonsolidasikan ke dalam tiga variabel laten
utama yang saling berkaitan. Ketiga variabel tersebut tidak berdiri secara independen,
melainkan membentuk jaringan hubungan yang kompleks di mana satu variabel dapat
memperkuat atau memediasi pengaruh variabel lainnya terhadap keputusan retensi karyawan.
Kompensasi dan Kesejahteraan

Meskipun literatur sering menyoroti pencarian makna dalam pekerjaan sebagai prioritas
Generasi Z, temuan SLR ini mengonfirmasi bahwa kompensasi finansial tetap menjadi
landasan fundamental bagi retensi. Hidayatullah et al. (2025), menunjukkan bahwa sistem
penghargaan, gaji, bonus, dan kompensasi yang kompetitif merupakan faktor dominan yang
menekan niat keluar karyawan di sektor startup Indonesia. Adiatma et al. (2025) juga
membuktikan jalur mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara kompensasi dan retensi
karyawan Generasi Z, mengindikasikan bahwa kompensasi bekerja melalui mekanisme
psikologis berupa kepuasan kerja yang dihasilkan. Lebih dari sekadar nominal gaji,
kesejahteraan dalam bentuk keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) dan fleksibilitas
teridentifikasi sebagai prediktor fundamental. Ratnasari dan Bakri (2024) menemukan bahwa
work-life balance memengaruhi retensi karyawan, turnover intention, dan job embeddedness
secara simultan. Organisasi yang menawarkan lingkungan kerja yang fleksibel dan kompensasi
berbasis penghargaan terbukti jauh lebih efektif dalam mempertahankan karyawan muda
(Circles, 2024).
Lingkungan Kerja Organisasional

Lingkungan makro di dalam perusahaan memainkan peran kritis dalam mengikat
karyawan secara emosional dan membangun komitmen jangka panjang. Budaya organisasi
yang kolaboratif dan inklusif secara signifikan meningkatkan retensi (Indriani & Rahayu,
2023), sementara servant leadership terbukti efektif menurunkan furnover intention melalui
pembentukan hubungan pertukaran sosial yang positif (Morrison, 2024; Putri et al., 2025).

Namun, Putri et al. (2025) mengungkap temuan paradoks bahwa servant leadership juga
dapat secara positif memengaruhi iklim etis yang berprinsip, yang justru meningkatkan turnover
intention, menandakan adanya efek ganda yang perlu dikelola secara cermat. Proses onboarding
yang efektif memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap retensi karena membangun
workplace attachment sejak awal masa kerja (Syahputra & Hendarwan, 2023). Great Place to
Work (2024) melaporkan bahwa karyawan Generasi Z tiga kali lebih mungkin bertahan di
organisasi ketika mereka merasakan bahwa pekerjaan mereka memiliki makna khusus dan
ketika diberikan fleksibilitas dalam memilih model kerja. Integrasi teknologi, khususnya
generative Al, juga mendorong personalisasi pengalaman karyawan dan kemampuan analitik
prediktif untuk mendeteksi risiko atrisi sedini mungkin (Song et al., 2025).
Pengembangan dan Kepuasan Kerja
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Pilar ketiga berkaitan erat dengan proyeksi masa depan karyawan di dalam perusahaan
dan kecocokan peran mereka dengan aspirasi individu. Job-fit terbukti sebagai prediktor retensi
yang sangat kuat pada sektor perbankan (Wibowo & Pratama, 2024), dan model person-
organization fit menunjukkan bahwa keselarasan nilai antara individu dan organisasi menjadi
kunci keputusan bertahan Generasi Z (Kampouri, 2020). Pertumbuhan karir dan pembelajaran
berkelanjutan sangat dihargai oleh Generasi Z; ketersediaan jalur karir yang jelas, program
pelatihan terstruktur, mentoring yang bermakna, serta budaya umpan balik secara konsisten
memperkuat niat mereka untuk bertahan (Csekd & Hartel, 2024; Deloitte, 2024). Achmad et al.
(2023) membuktikan bahwa pengembangan talenta berpengaruh positif terhadap niat bertahan,
dengan kepuasan kerja dan employee engagement sebagai mediator yang signifikan. Kepuasan
kerja secara konsisten terbukti mampu memediasi hubungan antara dukungan supervisor dan
pertumbuhan karir terhadap keputusan untuk tetap bertahan (Achmad et al., 2023; Saputra &
Wibowo, 2024). Namun, Tran et al. (2023) menghadirkan temuan yang lebih bernuansa dengan
menunjukkan bahwa komitmen afektif memediasi hubungan antara kelelahan emosional dan
turnover intention, sementara hubungan langsung antara kepuasan kerja dan turnover intention
justru tidak signifikan pada konteks Gen Z Vietnam. Temuan ini menggarisbawahi bahwa
mekanisme retensi pada Generasi Z bersifat kompleks dan kontekstual, di mana faktor
emosional dan komitmen afektif mungkin memainkan peran yang lebih dominan dibandingkan
evaluasi kognitif terhadap kepuasan kerja semata.

Kerangka Konseptual
Variabel Independen

Penelitian ini mengidentifikasi empat dimensi utama yang mempengaruhi retensi
karyawan Gen Z, yaitu: (1) Motivasi Belajar & Pengembangan Karier, (2) Kompensasi &
Benefits, (3) Lingkungan Kerja & Work-Life Balance, dan (4) Kepemimpinan & Budaya
Organisasi. Dari keempat faktor ini yang berfungsi sebagai pendorong utama dalam keputusan
karyawan Gen Z untuk bertahan dalam organisasi.

Variabel Mediator
Pengaruh variabel independen terhadap retensi tidak bersifat langsung, melainkan
dimediasi oleh tiga mekanisme psikologis karyawan:
1. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) memediasi pengaruh beban kerja dan pengembangan
karier terhadap retensi
2. Kelekatan Tempat Kerja (Workplace Attachment) memediasi pengaruh program
onboarding dan orientasi pelatihan terhadap retensi
3. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement) memediasi pengaruh manajemen talenta
terhadap retensi.

Variabel Moderator
Hubungan-hubungan di atas selanjutnya dimoderasi oleh faktor kontekstual:
1. Dukungan Sosial (Social Support) untuk memperkuat atau melemahkan pengaruh
motivasi terhadap retensi karyawan.
2. Dukungan Supervisor (Supervisor Support) untuk memoderasi pengaruh berbagai faktor
independen terhadap kepuasan kerja.

Variabel Proses
Realisasi dari variabel independen diwujudkan melalui program-program praktis: (1)
Program Onboarding dan (2) Pelatthan & Pengembangan Karyawan yang memfasilitasi
karyawan Gen Z untuk mencapai kepuasan dan engagement di tempat kerja.
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Outcome (Variabel Dependen)
Retensi Karyawan Gen Z yang dipandang sebagai ukuran loyalitas jangka panjang dan
intensitas komitmen karyawan untuk bertahan bekerja dalam organisasi.

Lingkungan kerja Kepemimpinan
(Work life balance) (budaya organisasi)

Keterlibatan
(Engagement)

\\ Dukungan atasari

Program Pelatihan dan
pzngembangan

Gambar 2. Kerangka Konseptual
Sumber: Hasil Riset

Secara keseluruhan, kerangka konseptual penelitian ini mengintegrasikan empat dimensi
utama (motivasi belajar & pengembangan karier, kompensasi & benefits, lingkungan kerja &
work-life balance, serta kepemimpinan & budaya organisasi) sebagai faktor-faktor yang secara
langsung dan tidak langsung mempengaruhi retensi karyawan Gen Z. Model ini menunjukkan
bahwa pengaruh variabel independen terhadap retensi diproses melalui tiga mekanisme
psikologis kepuasan kerja, kelekatan tempat kerja, dan keterlibatan karyawan yang bertindak
sebagai variabel mediator. Selain itu, hubungan-hubungan tersebut dipengaruhi oleh konteks
dukungan sosial dan dukungan supervisor sebagai variabel moderator, yang memperkuat atau
melemahkan intensitas pengaruh. Realisasi praktis dari kerangka ini difasilitasi melalui
program onboarding dan pelatihan & pengembangan karyawan yang dirancang khusus untuk
memenuhi ekspektasi generasi Z. Dengan pendekatan holistik ini, penelitian bertujuan untuk
mengungkap mekanisme kompleks bagaimana organisasi dapat meningkatkan loyalitas dan
komitmen karyawan Gen Z untuk bertahan dalam jangka panjang, yang pada akhirnya
berkontribusi pada stabilitas dan produktivitas organisasi.

KESIMPULAN

Mengelola retensi Generasi Z menuntut organisasi untuk bergerak melampaui pendekatan
transaksional tradisional yang semata-merta berfokus pada aspek finansial. Tinjauan literatur
sistematis ini menyimpulkan bahwa strategi retensi harus dikalibrasi ulang dengan memfokuskan
intervensi pada tiga domain laten yang saling berkaitan. Pertama, memastikan kompensasi dan
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kesejahteraan fisik serta mental yang kompetitif, yang mencakup gaji yang memadai, program
kesejahteraan holistik, dan fleksibilitas kerja yang responsif terhadap tuntutan work-life balance.
Kedua, membangun lingkungan kerja organisasional yang didukung oleh kepemimpinan
partisipatif, budaya inklusif, proses onboarding yang bermakna, serta inovasi teknologi termasuk
pemanfaatan generative Al. Ketiga, menjamin pengembangan karir yang terstruktur dan
dibarengi dengan kepuasan kerja serta kesesuaian peran (job-fit) yang memperhatikan dimensi
individualitas karyawan.

Perusahaan yang berhasil mengintegrasikan ketiga elemen ini secara holistik akan
memiliki resiliensi yang lebih tinggi dalam mempertahankan talenta kunci di tengah iklim pasar
tenaga kerja yang dinamis. Studi ini mengakui beberapa keterbatasan, termasuk ketergantungan
pada literatur sekunder yang mungkin memiliki bias publikasi serta terbatasnya cakupan
geografis yang masih didominasi oleh studi dari Asia Tenggara. Penelitian selanjutnya
disarankan untuk melakukan studi empiris primer yang menguji model integratif ketiga variabel
laten ini secara kuantitatif, serta memperluas cakupan geografis dan sektoral untuk meningkatkan
generalisabilitas temuan.
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