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ABSTRAK 

Generasi Z merupakan angkatan kerja yang mulai 

mendominasi organisasi dengan karakteristik, nilai dan 

ekspektasi yang berbeda dari generasi sebelumnya. Namun, 

mereka juga dikenal memiliki tingkat turnover intention yang 

tinggi, sehingga menimbulkan tantangan serius bagi 

organisasi dalam mempertahankan talenta muda. Artikel ini 

bertujuan untuk mengkaji berbagai faktor yang 

mempengaruhi retensi karyawan generasi Z, dengan 

mempertimbangkan tingginya turnover intention di kalangan 

generasi ini, serta mengkaji strategi retensi bagi praktik 

Manajemen Sumber Daya Manusia yang lebih adaptif dan 

berkelanjutan berdasarkan studi literatur terkini. Metode 

artikel ini menggunakan pendekatan studi literatur yang 

bersifat kualitatif-deskriptif terhadap berbagai jurnal 

nasional maupun internasional. Hasil kajian literatur 

menunjukkan intensi untuk meninggalkan organisasi di 

kalangan karyawan Gen Z dipengaruhi faktor-faktor seperti: 

kepuasan kerja, keseimbangan hidup, stres kerja, hingga 

makna pekerjaan. Berdasarkan temuan tersebut, dirumuskan 

strategi utama yaitu: pengembangan karier, sistem 

penghargaan, kepemimpinan suportif, lingkungan kerja 

kondusif dan budaya organisasi inklusif. Artikel ini dapat 

berkontribusi dalam memberikan pemetaan strategis 

berbasis literatur yang dapat menjadi acuan bagi organisasi 

dalam merancang pendekatan retensi yang lebih kontekstual 
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dan berkelanjutan.  

 

Kata Kunci:  budaya organisasi, generasi Z, kepemimpinan 

suportif, strategi retensi, turnover intention. 

 

PENDAHULUAN 

Dunia kerja modern terus berevolusi, didorong oleh 
kemajuan teknologi, globalisasi dan pergeseran demografi 
angkatan kerja. Di tengah perubahan ini, turnover intention 
telah menjadi isu krusial di banyak negara pada masa kini 
(Mengmeng et al. 2025). Fenomena turnover intention telah 
lama menjadi perhatian utama para peneliti, sebagaimana 
diungkapkan oleh Cohen et al. (2016), karena niat ini seringkali 
dianggap sebagai prediktor yang akurat untuk turnover yang 
sebenarnya. Sejalan dengan pandangan tersebut, Harhara et al. 
(2015) menegaskan bahwa turnover intention dapat berfungsi 
sebagai indikator awal yang penting bagi manajemen. 
Indikator ini memungkinkan manajemen untuk mengevaluasi 
potensi terjadinya turnover sebelum karyawan benar-benar 
mengambil keputusan untuk mengundurkan diri atau 
meninggalkan organisasi.  

Turnover dapat menjadi masalah serius ketika karyawan 
yang berpengalaman dan penting memutuskan untuk 
meninggalkan perusahaan (Robbins & Judge, 2024). Di sisi lain, 
karyawan berbakat merupakan kunci bagi perusahaan untuk 
mempertahankan keunggulan kompetitifnya (Narayanan et al. 
2019). Perilaku turnover dapat memicu berbagai konsekuensi 
yang merugikan, seperti: menurunkan produktivitas AK 
(2018) dan melemahkan kinerja organisasi secara 
keseluruhan. Selain itu, aspek finansial dari turnover sangat 
membebani. Organisasi harus menanggung biaya operasional 
yang signifikan terkait rekrutmen, seleksi dan pelatihan 
karyawan pengganti, yang seringkali memakan waktu dan 
sumber daya yang akan mengarah pada terganggunya 
stabilitas perusahaan (Mazlan & Jambulingam, 2023; Siddiqi et 
al., 2024).  

Mengingat kerugian-kerugian yang akan dihadapi 
perusahaan disebabkan oleh turnover karyawan, upaya 
strategis untuk mengatasi masalah ini bergeser pada 



 584  Book Chapter Manajemen SDM Jilid 1 
 

pentingnya retensi karyawan (Hassan et al. 2019). Departemen 
Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peran vital dalam 
mengembangkan dan menerapkan strategi yang tepat untuk 
menjaga karyawan berkualitas, serta memastikan 
kelangsungan dan kesuksesan perusahaan (Igbinoba et al. 
2022). Retensi karyawan dianggap sebagai upaya untuk 
meminimalkan tingkat turnover dalam organisasi (Batra & 
Noori, 2024) dan memastikan perusahaan dapat 
mempertahankan aset paling berharga mereka yaitu karyawan 
yang berkualitas dan berpengalaman (Tej et al., 2021; Igbinoba 
et al., 2022). Sorn et al. (2023) berpendapat bahwa dengan 
berfokus pada retensi, perusahaan dapat menghemat biaya, 
meningkatkan stabilitas dan mempertahankan keunggulan 
kompetitif di pasar. Penting bagi organisasi untuk memastikan 
bahwa strategi retensi tetap relevan dan fleksibel mampu 
beradaptasi dengan perubahan transformasional yang muncul 
seiring dengan dinamika generasi terkini (Zamri & Halim, 
2024). 

Saat ini generasi Z yang mulai memasuki dunia kerja 
profesional telah menjadi sorotan dunia. Generasi Z, kelompok 
usia yang lahir pada tahun 1997-2012 Badan Pusat Statistik 
(2024) membawa seperangkat nilai, perilaku, dan ekspektasi 
yang berbeda dari generasi sebelumnya (Stanford Report, 
2024). Sebanyak 27,94% warga negara Indonesia tergolong 
dalam generasi Z, berjumlah sekitar 75,49 juta jiwa. 
Berdasarkan data hasil survei yang dilakukan oleh Boston 
Consulting Group (2023) pada lebih dari 11.000 karyawan di 8 
negara, 28% karyawan secara global tidak melihat diri mereka 
berada tetap di perusahaan mereka saat ini dalam kurun waktu 
satu tahun. 35% karyawan yang berusia di bawah 35 tahun 
cenderung lebih sering mempertimbangkan untuk berpindah 
pekerjaan dalam setahun ke depan (dibandingkan dengan 25% 
dari mereka yang berusia di atas 35 tahun). Survei dari Deloitte 
(2022) “The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey” 
menemukan bahwa empat dari sepuluh (40%) responden Gen 
Z menyatakan ingin meninggalkan pekerjaan mereka dalam 
waktu dua tahun. Lebih lanjut, sekitar sepertiga dari gen Z 
menyatakan mereka bahkan bersedia keluar dari pekerjaan 
mereka saat ini tanpa memiliki pekerjaan lain sebagai 
cadangan. Data turnover intention juga ditemukan pada 
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karyawan Indonesia, bersumber dari PwC (2024) yang 
melibatkan 1.000 pekerja Indonesia. Hasil survei mengatakan 
sebanyak 19% pekerja di Indonesia memiliki rencana untuk 
berpindah perusahaan dalam 12 bulan ke depan. Para 
karyawan secara aktif atau pasif mencari pekerjaan lain, jika 
ada tawaran yang lebih baik datang maka mereka akan 
mempertimbangkannya. Mereka terbuka terhadap peluang 
pekerjaan yang lebih baik daripada pekerjaan mereka saat ini.  

Pada dasarnya, setiap generasi selalu merevolusi cara 
kita bekerja Forbes (2024) generasi Z memiliki perspektif yang 
unik mengenai karir dan memiliki cara mereka sendiri untuk 
mendefinisikan kesuksesan dalam hidup dan dunia kerja 
(Deloitte, 2025). Berbeda dengan milenial yang perlu 
beradaptasi dengan kemunculan media sosial serta akses 
instan terhadap hiburan dan informasi, generasi Z tumbuh 
besar di tengah semua itu (Pichler et al. 2021). Di lingkungan 
kerja, generasi Z dikenal menghargai keseimbangan kehidupan 
kerja (work-life balance) dan fleksibilitas, mengharapkan 
adanya bimbingan dari senior, selalu mencari peluang 
pengembangan karier (Mabaso, 2025), terbuka pada industri 
teknologi, serta menjunjung tinggi etika. Jadi, ketika terdapat 
ketidaksesuaian nilai perusahaan dengan ekspektasi mereka, 
Gen Z kemungkinan akan mempertimbangkan untuk pergi dan 
mencari peluang di tempat lain (Deloitte, 2025). Menguatkan 
hal tersebut, Csiszárik-Kocsír & Garia-Fodor (2018) 
berpendapat generasi Z memiliki tingkat turnover yang lebih 
tinggi bila dibandingkan dengan generasi sebelumnya. 

Fenomena ini menciptakan teka-teki tersendiri bagi 
perusahaan, yang harus beradaptasi untuk menarik sekaligus 
mempertahankan karyawan Gen Z yang berharga. Data yang 
telah dipaparkan seharusnya mendorong perusahaan untuk 
menyelidiki faktor-faktor pendorong di baliknya guna 
mempertahankan talenta terbaik dan menjaga kestabilan 
operasional. Gen Z dalam bekerja membutuhkan perusahaan 
yang dapat memenuhi kebutuhan sosio-emosional mereka. 
Dengan demikian, perusahaan yang menerapkan strategi 
suportif mampu mempertahankan karyawannya untuk jangka 
waktu yang lama (Arasanmi & Krishna, 2019). Bagi 
perusahaan, mempertahankan karyawan dapat mengurangi 
dampak negatif dari pergantian staf yang sering (Htun & 
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Amiya, 2021). Selain itu, mempertahankan gen Z ini sangat 
krusial karena jumlah mereka yang besar di angkatan kerja 
(Oraibi et al., 2025), terutama dengan masuknya karyawan Gen 
Z secara bertahap ke dalam tempat kerja (Ali et al. 2024). 

Namun, diakui bahwa mempertahankan talenta-talenta 
ini masih menjadi tantangan terbesar bagi perusahaan di 
lingkungan bisnis yang sangat kompetitif saat ini (Săcuiu & 
Micu, 2024). Maka, retensi karyawan memegang peran penting 
dalam memastikan keberlanjutan bisnis, sebab bertujuan 
untuk meminimalkan tingkat turnover dalam suatu organisasi 
selama jangka waktu tertentu (Batra & Noori, 2024).  Maka dari 
itu penting bagi sebuah perusahaan untuk menyadari 
fenomena turnover dengan mengetahui penyebab dari hal 
tersebut dan menerapkan strategi inovatif untuk mengurangi 
tingkat turnover, demi mempertahankan talenta-talenta 
terbaiknya demi kesuksesan jangka panjang perusahaan. 

Berbagai studi sebelumnya telah mengidentifikasi 
faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention. 
Firmansyah & Wahyuningtyas (2025) mengidentifikasi 
beberapa faktor, terutama terkait faktor pembentuk dan faktor 
dominan yang mempengaruhinya. Ditemukan faktor paling 
dominan yaitu: dukungan organisasi (organizational support), 
diikuti oleh keseimbangan beban kerja (workload balance), 
kepuasan kerja (job satisfaction), kemudahan kerja (ease of 
work) dan kesejahteraan psikologis (psychological well-being).  

Penelitian oleh Daniel & Sanjaya (2024) mengungkapkan 
faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention di 
kalangan karyawan Generasi Z di Bandung, yaitu beban kerja 
yang berat (terkait dengan banyaknya tanggung jawab 
pekerjaan yang tumpang tindih), ketidakpuasan dengan 
kompensasi (karyawan merasa kompensasi yang diterima 
tidak sesuai), intensitas kerja yang tinggi (tingkat tekanan dan 
kecepatan kerja yang melelahkan), budaya kerja dan 
kepemimpinan yang toxic (lingkungan kerja yang tidak sehat 
dan gaya kepemimpinan yang negatif), dan lingkungan kerja 
yang kurang mendukung. Wahyudi et al. (2024) dalam kajian 
literaturnya juga merangkum berbagai faktor dalam konteks 
turnover intention, termasuk motivasi karyawan, kepuasan 
gaji, iklim organisasi, budaya organisasi, burnout dan emotional 
labor. Mereka mencatat bahwa meskipun banyak karyawan 
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memiliki kompetensi tinggi, namun jika organisasi gagal 
menyediakan motivasi dan lingkungan yang mendukung, 
turnover intention tetap tinggi. 

Damayanti & Wulansari (2024) menekankan bahwa 
faktor organisasi seperti: kompensasi dan lingkungan kerja 
non-fisik (misalnya: hubungan dengan atasan dan rekan kerja) 
berperan signifikan. Ketidaksesuaian antara kompensasi dan 
beban kerja, serta lingkungan kerja yang tidak suportif, 
menjadi pemicu utama niat karyawan untuk resign. Dari sisi 
keseimbangan dan kepuasan kerja, Sidiq & Poerwita (2025) 
menemukan bahwa work-life balance dan kepuasan kerja 
memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover 
intention. Artinya, semakin baik keseimbangan hidup dan 
kepuasan kerja yang dirasakan, semakin kecil kemungkinan 
Gen Z untuk keluar dari organisasi. Temuan serupa juga 
diperkuat oleh Adelia et al. (2024) yang menyebut bahwa 
keterlibatan karyawan (employee engagement) dapat 
meningkatkan kepuasan kerja dan memperkuat loyalitas 
generasi muda. 

Sementara itu, faktor psikologis seperti: stres kerja dan 
kelelahan emosional (emotional exhaustion) juga menjadi 
perhatian. Giang et al. (2024) menyatakan bahwa stres di 
tempat kerja dapat meningkatkan turnover intention, 
khususnya ketika karyawan merasa beban kerjanya berlebihan 
atau tidak sesuai dengan kemampuan. Namun, temuan berbeda 
diungkapkan oleh Maharani & Tamara (2024), yang 
menyatakan bahwa stres kerja tidak berpengaruh langsung 
terhadap turnover intention, melainkan melalui kepuasan kerja 
sebagai mediator. 

Penelitian Protsiuk (2025) terkait Flexible Work 
Arrangement (FWA) menunjukkan tidak ada korelasi langsung 
antara (FWAs) dan turnover intention pada Generasi Z. 
Sedangkan menurut Rosita et al. (2024) yang meneliti 
hubungan antara Flexible Work Arrangement (FWA) dan 
turnover intention menunjukkan bahwa FWA secara signifikan 
menurunkan turnover intention, baik secara langsung maupun 
tidak langsung melalui peningkatan job embeddedness.  

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang telah 
dijelaskan, kesenjangan pada artikel ini akan menekankan 
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bahwa meskipun Generasi Z merupakan bagian besar dan terus 
bertumbuh dalam angkatan kerja, pemahaman mendalam 
tentang alasan di balik niat berpindah mereka dan strategi 
retensi yang paling tepat masih memerlukan eksplorasi lebih 
lanjut. Oleh karena itu, artikel ini bertujuan untuk mengkaji 
berbagai faktor yang mempengaruhi retensi karyawan 
generasi Z, dengan mempertimbangkan tingginya turnover 
intention di kalangan generasi ini, serta mengkaji strategi 
retensi bagi praktik Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) yang lebih adaptif dan berkelanjutan berdasarkan 
studi literatur terkini. Melalui pendekatan tematik terhadap 
berbagai sumber ilmiah, artikel ini diharapkan dapat 
memberikan pemetaan konseptual yang komprehensif dan 
kontekstual mengenai praktik retensi karyawan Generasi Z di 
lingkungan kerja modern. 

 

METODE  

Artikel ini disusun menggunakan pendekatan studi 
literatur yang bersifat kualitatif-deskriptif. Penulis mengkaji 
berbagai sumber sekunder yang relevan untuk memahami 
fenomena turnover intention dan retensi karyawan pada 
generasi Z di dunia kerja. Penelusuran literatur dilakukan 
secara sistematis terhadap artikel ilmiah dan jurnal-jurnal 
ilmiah nasional dan internasional, laporan lembaga riset global, 
serta buku referensi yang relevan. Sumber literatur 
dikumpulkan dari beberapa basis data seperti: Scopus, Taylor 
& Francis, ScienceDirect, Emerald Insight, DOAJ dan Google 
Scholar. Penelusuran dilakukan menggunakan kata kunci 
seperti: Generasi Z, turnover intention, strategi retensi dan 
istilah terkait lainnya. Proses seleksi dilakukan secara bertahap 
dengan meninjau judul, abstrak dan isi artikel untuk 
memastikan kesesuaian dengan fokus kajian. Literatur yang 
dianalisis mencakup hasil penelitian empiris (kuantitatif 
maupun kualitatif), studi konseptual, serta tinjauan sistematis 
yang relevan. Analisis dilakukan menggunakan pendekatan 
tematik, yaitu dengan mengidentifikasi dan mengelompokkan 
pola berulang dalam literatur terkait faktor-faktor penyebab 
turnover intention dan strategi retensi karyawan Generasi Z. 
Dengan pendekatan ini, artikel bertujuan untuk menyajikan 
penyusunan klasifikasi strategi yang bersifat konseptual dan 
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kontekstual serta dapat memberikan dasar pertimbangan bagi 
akademisi maupun praktisi SDM. 

 

PEMBAHASAN 
Work–Life Balance (WLB) Kajian ini menggunakan Social 

Exchange Theory (SET) sebagai kerangka teori utama dalam 

membahas fenomena turnover intention dan strategi retensi 

karyawan Generasi Z. SET pertama kali dikembangkan oleh Blau 

et al. (1964) Teori ini berasumsi bahwa hubungan sosial, termasuk 

hubungan kerja antara karyawan dan organisasi, dibangun atas 

dasar timbal balik. Ketika organisasi memberikan perlakuan yang 

positif seperti: kompensasi yang layak, kesempatan pengembangan 

karier, lingkungan kerja yang mendukung, serta budaya organisasi 

yang menghargai kontribusi individu, maka karyawan cenderung 

membalasnya dengan komitmen, loyalitas dan keinginan untuk 

bertahan. 

Penggunaan SET dalam konteks MSDM terbukti relevan 

dalam berbagai studi terdahulu. Misalnya, Ali et al. (2024) 

mengaplikasikan SET untuk menjelaskan bagaimana praktik 

manajemen talenta dapat meningkatkan keterikatan dan retensi 

karyawan Gen Z. Narayanan et al. (2019) juga menggunakan SET 

dalam membangun kerangka hubungan antara reward system, 

retensi dan motivasi kerja. Sementara itu, Mabaso (2025) 

mengintegrasikan SET bersama teori harapan dan teori generasi 

untuk memahami perilaku kerja generasi muda dalam konteks 

global. Pemilihan SET sebagai grand theory dalam kajian ini 

didasarkan pada konsistensi penerapannya dalam jurnal-jurnal 

utama yang menjadi rujukan utama penulisan. Fokus pada teori ini 

dianggap mampu merepresentasikan hubungan dinamis antara 

organisasi dan karyawan Gen Z, khususnya dalam menjawab 

tantangan retensi di era kerja yang semakin fleksibel dan berbasis 

nilai. 

Turnover intention 

1. Definisi turnover intention 

Turnover intention oleh Mobley (1977) didefinisikan sebagai 

proses kognitif yang muncul ketika seorang karyawan merasa 

tidak puas dengan pekerjaannya dan mulai mempertimbangkan 

untuk meninggalkan organisasi. Definisi ini diperkuat oleh Liu 

et al. (2025) yang menyebut turnover intention atau niat 

berpindah kerja menggambarkan pemikiran atau kesediaan 
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karyawan untuk keluar dari organisasi, yang sering kali muncul 

setelah mengalami ketidakpuasan di tempat kerja. Gunawan et 

al. (2024) mendefinisikan turnover intention sebagai keinginan 

untuk melarikan diri, keinginan untuk pindah, atau keinginan 

untuk berhenti.  

Berdasarkan definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan 

turnover intention adalah tahap awal dalam proses pengambilan 

keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, yang 

umumnya disebabkan oleh ketidakpuasan dengan lingkungan 

kerja atau aspek pekerjaan mereka. Tujuan turnover bukan 

semata-mata reaksi emosional; itu merupakan proses berpikir 

karyawan tentang bagaimana kesesuaian antara ekspektasi 

mereka dengan apa yang terjadi di tempat kerja mereka. Oleh 

karena itu, peran dari turnover intention dalam perusahaan 

sangat krusial, ini dapat menjadi indikator awal penting bagi 

organisasi untuk mengidentifikasi dan menangani potensi 

masalah retensi sebelum terjadi turnover aktual karena turnover 

intention merupakan prediktor paling dekat dan terkuat dari 

turnover karyawan (Protsiuk, 2025). 

2. Indikator turnover intention 

Turnover intention dapat diukur melalui beberapa indikator. 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh (Wan & Duffy, 2022; 

Inggartika et al., 2024; Esterina et al., 2025; Calista & 

Erdiansyah, 2025) mengacu pada Mobley et al. (1978) terdiri 

dari: 

a) Thinking of quitting: Merefleksikan orang untuk 

mempertimbangkan pulang atau tetap bekerja. Berawal dari 

kekecewaan kerja yang dirasakan, maka seseorang mulai 

berpikir untuk meninggalkan lingkungan kerja saat ini. 

b) Desire to look for another job: Merefleksikan satu keinginan 

untuk mencari pekerjaan di berbagai asosiasi. 

c) Intention to quit: Merefleksikan pertimbangan seseorang 

sebelum mengambil keputusan untuk meninggalkan 

pekerjaannya saat ini. 

Mobley et al. (1978) menjelaskan model proses kognitif yang 

menjelaskan bagaimana keinginan berhenti kerja terbentuk. 

Model ini berupa tahapan berpikir dari ketidakpuasan kerja, 

berpikir untuk keluar, evaluasi alternatif kerja, niat untuk 

mencari kerja, niat untuk keluar dan tindakan nyata (turnover). 

Dalam konteks Generasi Z, model ini tetap relevan, namun perlu 

disesuaikan dengan dinamika kerja dan nilai-nilai yang mereka 
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anut, seperti: kebutuhan akan fleksibilitas dan makna dalam 

pekerjaan. 

Berdasarkan penelitian oleh (Lubis et al., 2024; Putri et al., 

2025; Hamimi & Indryawati, 2025) menggunakan indikator 

Bothma & Roodt (2013) yang merumuskan turnover intention 

dalam bentuk 6 item pernyataan yang dapat langsung diukur 

melalui survei. Skala ini dikenal sebagai Turnover Intention 

Scale (TIS-6) dan banyak digunakan khususnya yang melibatkan 

karyawan muda atau Generasi Z, karena bersifat singkat, jelas 

dan mudah dipahami. Skala ini menilai intensi keluar secara 

lebih menyeluruh, termasuk aspek kognitif, emosional dan 

perilaku. Model ini juga terbukti memiliki validitas dan 

reliabilitas yang tinggi dalam berbagai konteks organisasi. 

Adapun keenam pernyataan tersebut antara lain; saya sering 

berpikir untuk keluar dari pekerjaan saya, saya merasa pekerjaan 

lain bisa lebih cocok untuk saya, saya tidak sabar untuk bekerja 

lagi besok, saya merasa sulit untuk meninggalkan pekerjaan ini, 

saya sering berpikir untuk resign dari pekerjaan ini, dan 

pekerjaan ini sudah memenuhi kebutuhan pribadi saya.  

Dari berbagai pendekatan untuk mengukur turnover 

intention, model klasik oleh Mobley et al. (1978) dan Bothma & 

Roodt (2013) banyak digunakan. Pemilihan ini didasarkan pada 

2 pertimbangan utama: pendekatan Mobley merepresentasikan 

proses berpikir yang mendasari turnover intention, model 

Bothma & Roodt sederhana dan terbukti valid dalam mengukur 

turnover intention di kalangan generasi muda, termasuk 

Generasi Z.  

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Turnover intention berdampak pada kualitas karyawan serta 

menghalangi produktivitas dan efisiensi perusahaan Wahyuni & 

Ikhwan (2022). Dengan memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention, perusahaan dapat 

merumuskan strategi yang efektif untuk mencegah kehilangan 

karyawan, terutama dari kalangan Generasi Z yang dikenal 

memiliki ekspektasi tinggi terhadap fleksibilitas dan pemaknaan 

kerja. 

Beragam penelitian menunjukkan bahwa niat untuk 

berpindah kerja tidak terjadi secara tiba-tiba, melainkan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Pada 

generasi Z, dinamika ini menjadi semakin kompleks karena 

karakteristik unik mereka dalam bekerja. Berikut ini adalah 
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beberapa faktor yang secara konsisten muncul dalam berbagai 

studi: 

● Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 

Kepuasan kerja seringkali diidentifikasi sebagai penyebab 

utama niat untuk pindah kerja (turnover intention) di kalangan 

Generasi Z. Sidiq & Poerwita (2025) dan Calista & Erdiansyah 

(2025) menemukan kepuasan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Hal ini mencakup sejauh 

mana mereka merasa puas terhadap berbagai aspek pekerjaan 

seperti: gaji, kesempatan berkembang, beban kerja, apresiasi dari 

atasan dan kondisi kerja secara keseluruhan. Gen Z akan mencari 

peluang pekerjaan yang lebih baik jika aspek tersebut tidak bisa 

memenuhi ekspektasi yang mereka miliki tidak sesuai dengan 

fakta pekerjaan di lapangan. Ketidakpuasan pada pekerjaan 

mendorong mereka untuk meninggalkan posisi saat ini seperti 

yang diungkapkan oleh (Rohayati et al., 2023; Adelia et al., 

2024; Daniel & Sanjaya, 2024; Subagyo et al., 2024). 

● Keseimbangan Kehidupan-Kerja (Work-Life Balance) 

Gen Z menempatkan keseimbangan antara kehidupan pribadi 

dan pekerjaan sebagai prioritas. Mereka cenderung menghindari 

pekerjaan yang mengganggu waktu pribadi secara berlebihan. 

Lingkungan kerja yang tidak fleksibel, jam kerja panjang, atau 

ekspektasi kerja yang tidak realistis menjadi pemicu utama 

munculnya turnover intention (Maharani & Santosa, 2025). 

Studi Jepri & Ginting (2025) menyatakan bahwa WLB tidak 

hanya berdampak langsung terhadap TI, tapi juga melalui peran 

mediasi stres kerja (Daniel & Sanjaya, 2024; Calista & 

Erdiansyah, 2025). 

● Beban Kerja (Workload) 

Gen Z sensitif terhadap beban kerja yang berlebihan atau 

tidak sebanding dengan kemampuan dan waktu yang tersedia. 

Beban kerja tinggi seperti: tugas yang berlebihan dan target yang 

tidak realistis menghambat ruang eksplorasi serta secara 

signifikan berkontribusi terhadap niat untuk pindah kerja mereka 

(Daniel & Sanjaya, 2024). Didukung pendapat Maharani & 

Santosa (2025), semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh 

karyawan, semakin besar kecenderungan mereka untuk memiliki 

niat untuk pindah kerja (Subagyo et al., 2024; Orianhoi & 

Ginting, 2025). 

● Stres Kerja (Job Stress) 

Perasaan tertekan saat dihadapkan pada tuntutan pekerjaan 
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dan kurangnya kontrol atas pekerjaan mempengaruhi kondisi 

emosional Gen Z. Mereka yang mengalami tekanan kerja yang 

tinggi merasa cemas dan tidak dapat bekerja dengan nyaman dan 

aman (Jepri & Ginting, 2025). Ketika stres kerja tidak ditangani 

dengan baik, kecenderungan untuk resign semakin besar (Lubis 

et al., 2024; Orianhoi & Ginting, 2025). Job stress ditemukan 

sebagai pemicu utama niat keluar di kalangan Gen Z Vietnam 

(Giang et al. 2024). 

● Kelelahan (Burnout) 

Burnout merupakan kondisi kelelahan emosional yang sering 

dialami Gen Z saat menghadapi tuntutan kerja yang intens yang 

ditandai dengan kehilangan motivasi dan penurunan pencapaian 

pribadi. Kondisi ini memicu keinginan untuk mundur sebagai 

bentuk penyelamatan diri (Hamimi & Indryawati, 2024; 

Subagyo et al., 2024). Beberapa studi juga menyoroti faktor-

faktor tambahan yang walaupun tidak dominan secara kuantitas, 

tetapi tetap relevan dalam menjelaskan turnover intention di 

kalangan Gen Z. Faktor-faktor ini mencerminkan perubahan 

nilai, harapan dan tantangan unik yang dihadapi Generasi Z di 

tempat kerja.  

● Kompensasi & Lingkungan Kerja yang Tidak Mendukung  

Bagi Gen Z, kompensasi bukan hanya gaji pokok, tetapi juga 

mencakup benefit fleksibel dan kejelasan sistem penghargaan. 

Damayanti & Wulansari (2024) menyebut bahwa kompensasi 

menjadi penentu utama dalam keputusan bertahan atau tidak di 

organisasi, terutama jika lingkungan kerja non-fisik tidak 

mendukung kenyamanan psikologis (Damayanti & Wulansari, 

2024; Calista & Erdiansyah, 2025). 

● Ketidakjelasan Jalur Karir 

Giang et al. (2024) dan Firmansyah & Wahyuningtyas 

(2025) menyoroti kurangnya arah pengembangan diri dan 

menyediakan jalur karir yang jelas, maka Gen Z cenderung 

memilih keluar. 

● Pekerjaan yang Tidak Memberi Arti & Lingkungan Budaya 

yang Tidak Suportif 

Rohayati et al. (2023) menyatakan bahwa pekerjaan yang 

bermakna dapat memperkuat loyalitas dan motivasi intrinsik. 

Ketika Gen Z merasa pekerjaannya tidak bermakna atau tidak 

sejalan dengan nilai pribadi, serta berada dalam lingkungan 

organisasi yang tidak suportif, mereka cenderung mencari 

tempat kerja lain yang lebih sesuai dengan ekspektasi dan 
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identitas mereka. Daniel & Sanjaya (2024) menambahkan bahwa 

budaya organisasi yang sehat dan suportif berperan besar dalam 

mengurangi keinginan keluar dari pekerjaan. 

Retensi  

1. Definisi Retensi  

Kamselem et al. (2022) menyebutkan retensi karyawan 

berarti mempertahankan karyawan yang produktif dan berbakat 

untuk waktu yang lebih lama dalam organisasi untuk 

mendapatkan keunggulan kompetitif. Organisasi 

mempertimbangkan berbagai pendekatan yang akan diambil 

untuk meningkatkan motivasi karyawannya dan memperpanjang 

masa kerja mereka (Singh, 2019). Dalam perspektif manajemen 

SDM, retensi karyawan tidak hanya soal menjaga karyawan agar 

tidak keluar, tetapi juga membangun lingkungan kerja yang 

mendorong loyalitas dan keterikatan baik melalui: kompensasi, 

kepuasan kerja, maupun pengembangan karir (Tanoto & Tami, 

2024).  

Seiring dengan pergeseran karakteristik tiap generasi dalam 

bekerja, pendekatan terhadap retensi juga mengalami perubahan. 

Khususnya dalam menghadapi karyawan dari Generasi Z, 

pemaknaan terhadap retensi perlu diperluas dengan 

mempertimbangkan nilai dan preferensi unik Gen Z yang lebih 

menghargai fleksibilitas, makna kerja dan pengembangan diri 

(Deloitte, 2022). Studi Surugiu et al. (2025) mengungkapkan 

kecenderungan Gen Z untuk sering berganti pekerjaan dan 

menunjukkan loyalitas organisasi yang rendah, serta 

menekankan pentingnya strategi retensi inovatif. Dengan 

demikian, retensi Gen Z tidak hanya menjadi bagian dari 

efisiensi operasional, melainkan sebuah kebutuhan strategis 

yang menuntut perhatian khusus dari praktisi Manajemen SDM. 

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Retensi 

Ali et al. (2024) menunjukkan bahwa kompensasi yang 

kompetitif, pelatihan kerja, beban kerja yang jelas merupakan 

faktor utama retensi Gen Z di sektor media. Hal serupa 

diungkapkan oleh Mabaso (2025), menekankan bahwa 

pengakuan terhadap kontribusi karyawan, kompensasi yang 

kompetitif, peluang peningkatan karir, fleksibilitas, serta 

dukungan kesehatan mental yang sehat sangat mempengaruhi 

loyalitas Gen Z di sektor perbankan. Kgarimetsa & Naidoo 

(2024) menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dan pengakuan 

terhadap kontribusi karyawan sebagai faktor utama dalam retensi 
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talenta Generasi Z. Dieguez & Loureiro (2025) menyoroti bahwa 

Gen Z melihat kompensasi yang kompetitif tetap menjadi faktor 

yang relevan, namun proses belajar yang terus menerus, 

fleksibilitas, dukungan terhadap kesehatan mental, 

mempertimbangkan dari sisi budaya dan nilai organisasi yaitu 

keselarasan antara nilai-nilai pribadi dengan budaya organisasi 

menjadi elemen yang memotivasi gen Z untuk tetap berada di 

organisasi. Shukla & Agarwal (2025), dalam studi di industri 

perhotelan, menekankan peran penting lingkungan kerja yang 

positif dan suportif, gaya kepemimpinan yang transparan, 

kompensasi yang kompetitif, fleksibilitas dalam bekerja, serta 

peluang pembelajaran dan pengembangan diri sebagai 

pendorong utama loyalitas Gen Z.  

Hasil studi Acheampong (2021) menyebutkan gen Z 

menyoroti pentingnya penghargaan yang bersifat sosial, 

fleksibilitas kerja dan kesempatan belajar sebagai reward yang 

lebih bernilai dibanding reward finansial semata. Hal ini 

dikarenakan mereka menilai fleksibilitas sebagai bentuk 

penghargaan modern, keadilan dan transparansi dalam 

pemberian reward menurut Gen Z sangat penting karena mereka 

sensitif terhadap persepsi ketidakadilan, baik dalam gaji maupun 

promosi. Selain itu, budaya kerja suportif yang dapat menghargai 

ide mereka juga dibutuhkan, Gen Z tidak nyaman bekerja dalam 

sistem yang kaku dan hierarkis. Salah satu studi yang relevan 

juga dikemukakan oleh Rahdarpour et al. (2025), yang 

mengusulkan lima hal penting dalam retensi Gen Z, seperti: 

work-life balance, citra positif organisasi, dukungan organisasi 

dan pengembangan diri. Meskipun salah satu kategorinya, yaitu 

pemanfaatan teknologi, belum muncul secara eksplisit dalam 

studi-studi sebelumnya, pendekatan ini tetap memberi perspektif 

tambahan yang dapat dipertimbangkan dalam merancang strategi 

retensi. 

Berdasarkan berbagai temuan studi, dapat disimpulkan 

bahwa retensi karyawan Gen Z dipengaruhi oleh kombinasi 

faktor finansial dan nonfinansial. Meskipun kompensasi tetap 

relevan, aspek seperti: fleksibilitas kerja, peluang pengembangan 

diri, pengakuan, serta keselarasan nilai dengan organisasi 

menjadi pertimbangan utama dalam keputusan mereka untuk 

bertahan.  

3. Strategi Retensi 

Strategi retensi terhadap karyawan Generasi Z perlu 
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dirancang berdasarkan pemahaman yang mendalam terhadap 

faktor-faktor yang mendorong niat untuk keluar (turnover 

intention). Dari hasil kajian literatur sebelumnya, ditemukan 

bahwa faktor seperti: ketidakpuasan kerja, ketidakseimbangan 

kehidupan-kerja, beban kerja yang berlebihan, tingginya stres 

kerja, kelelahan emosional (burnout), kompensasi dan 

lingkungan kerja yang tidak mendukung, ketidakjelasan jalur 

karier, pekerjaan yang tidak memberi arti dan lingkungan budaya 

yang tidak suportif, merupakan pemicu utama turnover intention 

di kalangan Gen Z. 

Merespons hal tersebut, berbagai studi telah 

merekomendasikan pendekatan strategis untuk mengurangi 

turnover intention dan memperkuat loyalitas. Salah satunya 

dirangkum secara sistematis oleh Shukla & Agarwal (2025), 

yang mengelompokkan strategi retensi Gen Z ke dalam lima area 

utama. Klasifikasi ini diperkuat oleh temuan-temuan dalam studi 

lain yang telah dianalisis, dan disajikan berikut: 

● Rencana Pengembangan Karier yang Disesuaikan 

(Personalized Career Development Plans) 

Karyawan Gen Z sangat menghargai ruang untuk 

berkembang secara personal dan profesional. Mereka 

menginginkan jalur karir yang jelas, fleksibel dan sesuai minat. 

Strategi ini merespons faktor ketidakjelasan jenjang karier, 

stagnasi dan ketidakpuasan kerja. Shukla & Agarwal (2025) 

menekankan pentingnya rencana pengembangan karir yang 

disesuaikan dengan tujuan dan minat pribadi setiap karyawan, 

serta pelatihan berkelanjutan dan mentoring. Oraibi et al. (2025) 

menekankan pentingnya program pengembangan karir yang 

dipersonalisasi melalui mentoring dan kesempatan pelatihan 

yang disesuaikan. Strategi ini menjadi solusi terhadap 

ketidakjelasan jalur karir serta meningkatkan kepuasan kerja 

karena karyawan merasa difasilitasi untuk berkembang. Ali et al. 

(2024) mendukung hal ini dengan menyarankan pelatihan yang 

adaptif terhadap kebutuhan individu sebagai upaya menciptakan 

keterikatan dan semangat kerja jangka panjang.  

● Penguatan Budaya Organisasi dan Kepemimpinan yang 

Mendukung (Enhancing Workplace Culture and Leadership) 

Gen Z merasa dihargai dan terhubung secara emosional 

dengan tempat kerja, yang berdampak positif terhadap kepuasan 

dan kesejahteraan psikologis. Strategi ini menjawab kebutuhan 

Gen Z atas lingkungan kerja yang adil dan suportif, sekaligus 
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mereduksi stres kerja dan burnout. Kgarimetsa & Naidoo (2024) 

mengusulkan strategi berbasis budaya kerja dan kepemimpinan 

suportif. Dukungan dari atasan, komunikasi terbuka, serta 

adanya pengakuan terhadap kontribusi karyawan terbukti 

mendorong loyalitas. Mabaso (2025) memperkuat temuan ini 

dengan menegaskan bahwa persepsi atas keadilan organisasi dan 

kepercayaan pada pemimpin berkorelasi dengan penurunan 

intensi untuk keluar. Dieguez & Loureiro (2025) menambahkan 

bahwa selarasnya nilai pribadi karyawan dengan budaya 

organisasi memberikan efek positif terhadap keterikatan 

emosional dan mengurangi kemungkinan turnover. 

● Gaji dan Tunjangan yang Kompetitif (Competitive 

Compensation and Benefits) 

Meski Gen Z menghargai nilai intrinsik dalam pekerjaan, 

kompensasi yang adil tetap menjadi pertimbangan utama. 

Strategi ini menjadi respons terhadap ketidakpuasan kerja, beban 

kerja berat yang tidak sebanding dengan penghargaan, serta 

ketimpangan sistem insentif. Ali et al. (2024) menyebut bahwa 

Gen Z memang menginginkan fleksibilitas dan makna kerja, 

namun mereka juga mengharapkan sistem penghargaan yang 

adil, baik finansial maupun non-finansial. Ketika penghargaan 

tidak sesuai dengan beban kerja, muncul persepsi tidak adil yang 

memicu turnover intention. Mabaso (2025) mendukung 

pendekatan insentif berbasis kinerja yang transparan sebagai 

strategi untuk menjaga kepuasan kerja. 

● Mengimplementasikan Kebijakan Kerja Fleksibel 

(Implementing Flexible Work Policies) 

Gen Z menilai fleksibilitas sebagai simbol kepercayaan dan 

keseimbangan. Fleksibilitas menjadi strategi kunci dalam 

menjawab work-life imbalance, burnout dan beban kerja yang 

tidak proporsional. Kgarimetsa & Naidoo (2024) 

menggarisbawahi pentingnya model kerja hybrid yang mampu 

mengakomodasi kebutuhan personal tanpa mengganggu 

produktivitas. Rahdarpour et al. (2025) menemukan bahwa kerja 

jarak jauh, fleksibilitas waktu, serta dukungan terhadap 

kesehatan mental secara signifikan menurunkan burnout dan 

stres kerja. 

● Penguatan Nilai Organisasi dan Tanggung Jawab Sosial 

(Strengthening Organizational Purpose and CSR) 

Acheampong (2021) menyebutkan Gen Z memiliki 

ketertarikan terhadap organisasi yang memiliki visi dan nilai 
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sosial yang jelas, serta memberikan ruang bagi karyawan untuk 

merasa bermakna dalam pekerjaan mereka. Strategi ini 

merespons kurangnya makna kerja, ketidaksesuaian nilai dan 

minimnya keterikatan emosional. Oraibi et al. (2025) 

menekankan bahwa budaya kerja yang inklusif, adil dan 

bermakna memperkuat keterikatan. Sementara Rahdarpour et al. 

(2025) merekomendasikan agar organisasi memperkuat 

transparansi dan keberlanjutan sebagai bentuk tanggung jawab 

sosial dan etika perusahaan yang beresonansi dengan aspirasi 

Gen Z. 

Strategi retensi karyawan Generasi Z memerlukan 

pendekatan yang adaptif, komprehensif dan selaras dengan 

karakteristik unik generasi ini. Melalui klasifikasi yang 

dikembangkan oleh Shukla & Agarwal (2025), memperlihatkan 

bahwa upaya mempertahankan karyawan Gen Z perlu diarahkan 

pada isu-isu kunci yang menjadi pemicu turnover intention. 

Dengan demikian, perusahaan dapat merancang dan menerapkan 

strategi retensi terhadap dinamika generasi muda dan akan lebih 

berpeluang mempertahankan talenta terbaiknya dalam jangka 

panjang. 
 

PENUTUP 
Berdasarkan hasil studi pustaka yang telah dilakukan, 

dapat disimpulkan turnover intention menjadi salah satu 
indikator penting dalam mengukur keberhasilan pengelolaan 
Sumber Daya Manusia di era kerja modern yang semakin 
dinamis. Tingginya kecenderungan berpindah kerja di 
kalangan Generasi Z menimbulkan kekhawatiran bagi 
organisasi, terutama dalam mempertahankan talenta muda 
yang potensial. Berdasarkan hasil studi, kecenderungan ini 
dipengaruhi oleh faktor-faktor yang kompleks dan tidak selalu 
bersifat finansial, seperti: kebutuhan akan makna kerja, 
fleksibilitas, pengembangan diri dan lingkungan kerja yang 
suportif. Artikel ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-
faktor tersebut dan mengelompokkan strategi retensi yang 
paling relevan untuk menjawab tantangan organisasi dalam 
mempertahankan karyawan Gen Z. Hasilnya menunjukkan 
bahwa strategi retensi yang efektif harus bersifat adaptif, 
kontekstual dan mampu menjawab ekspektasi unik dari 
generasi ini. Dengan menyajikan pemetaan strategi yang 
didukung oleh berbagai studi terkini, artikel ini diharapkan 
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dapat memberikan kontribusi dalam memperkaya referensi 
akademik dan menawarkan landasan praktis bagi para praktisi 
SDM dalam merancang kebijakan retensi yang berkelanjutan. 
Berdasarkan kajian ini, organisasi disarankan mengadopsi 
strategi retensi yang selaras dengan karakteristik Gen Z, 
seperti: pengembangan karier yang jelas, fleksibilitas kerja, 
serta budaya kerja yang inklusif dan bermakna. Artikel ini 
memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, seluruh analisis 
didasarkan pada literatur sekunder, sehingga belum mencakup 
data empiris langsung dari karyawan Gen Z di lapangan. Kedua, 
strategi retensi yang dibahas bersifat konseptual dan belum 
diuji secara praktis dalam konteks organisasi tertentu. Ketiga, 
fokus artikel ini terbatas pada Gen Z tanpa mempertimbangkan 
perbedaan budaya, industri, atau latar belakang geografis. Oleh 
karena itu, hasil artikel ini sebaiknya dilengkapi dengan studi 
lanjutan berbasis data primer agar lebih aplikatif. 
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