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Abstrak

Retensi karyawan Generasi Z menjadi tantangan bagi organisasi di Indonesia
karena generasi ini memiliki preferensi kerja yang berbeda dibandingkan generasi
sebelumnya, dengan menekankan fleksibilitas kerja, pengembangan karier, kompensasi
yang adil, serta budaya organisasi yang inklusif. Penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi faktor-faktor utama yang memengaruhi retensi karyawan Generasi Z di
Indonesia dengan menggunakan pendekatan Systematic Literature Review (SLR).
Sebanyak 35 penelitian relevan yang diperoleh dari Google Scholar, Scopus, dan JSTOR
dianalisis berdasarkan motivasi kerja, kepuasan kerja, pengembangan karier, budaya
organisasi, serta kepemimpinan, dalam kurun waktu 2013-2024. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja, kesempatan pengembangan karier, kompensasi
yang kompetitif, serta budaya organisasi yang mendukung inovasi dan kolaborasi
merupakan faktor utama dalam meningkatkan loyalitas Generasi Z terhadap organisasi.
Perusahaan yang menyediakan lingkungan kerja yang fleksibel, sistem kompensasi
berbasis penghargaan, serta program pelatihan dan mentoring berbasis teknologi terbukti
lebih efektif dalam mempertahankan tenaga kerja muda. Oleh karena itu, organisasi
disarankan untuk mengadopsi kebijakan retensi yang lebih adaptif, termasuk penguatan
program kesejahteraan mental, kepemimpinan berbasis transparansi. serta optimalisasi
teknologi digital dalam mendukung produktivitas. Selain itu, penelitian lebih lanjut
diperlukan untuk mengeksplorasi peran mentoring, kesejahteraan mental, serta dampak
platform kerja digital dalam meningkatkan keterikatan karyawan Generasi Z di Indonesia,
sehingga strategi retensi yang dikembangkan dapat lebih efektif sesuai dengan dinamika
tenaga kerja modern.

Kata Kunci : Retensi Karyawan, Generasi Z, Fleksibilitas Kerja, Pengembangan Karier
Latar Belakang

Retensi karyawan menjadi salah satu strategi penting dalam manajemen sumber
daya manusia guna memastikan stabilitas tenaga kerja, meningkatkan produktivitas, serta
menjaga daya saing perusahaan. Organisasi yang mengalami tingkat turnover tinggi
menghadapi berbagai permasalahan, seperti peningkatan biaya perekrutan, hilangnya

tenaga kerja berpengalaman, serta menurunnya efektivitas tim kerja (Handoko, 1992;




Tammi et al., 2024). Implementasi strategi retensi yang efektif tidak hanya berkontribusi
terhadap keberlangsungan organisasi, tetapi juga berperan dalam meningkatkan kepuasan
kerja serta keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Robbins & Judge, 2009).

Komposisi tenaga kerja mengalami perubahan signifikan dengan semakin
banyaknya Generasi Z yang memasuki dunia kerja. Generasi ini memiliki karakteristik
unik yang membedakannya dari generasi sebelumnya, terutama dalam aspek ekspektasi
terhadap pekerjaan. Preferensi terhadap fleksibilitas kerja, keseimbangan kehidupan dan
pekerjaan, serta peluang pengembangan diri menjadi faktor utama yang mempengaruhi
loyalitas dan keberlanjutan kerja Generasi Z dalam sebuah organisasi (Sofianti &
Susanto, 2024; Putra et al., 2023). Laporan Linkedin Workforce Report (2024)
menunjukkan bahwa tingkat turnover Generasi Z di Indonesia mencapai 54% lebih tinggi
dibandingkan Generasi Y dan X dalam lima tahun terakhir. Data ini mengindikasikan
adanya tantangan besar bagi organisasi dalam mempertahankan karyawan dari kelompok
generasi tersebut.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa berbagai faktor memiliki pengaruh signifikan
terhadap keputusan Generasi Z untuk tetap bekerja dalam sebuah organisasi. Kepuasan
kerja, pengakuan terhadap prestasi, serta pengembangan karier berperan sebagai faktor
utama yang mempengaruhi retensi karyawan (Fitria et al., 2024). Dukungan dari atasan
dan budaya organisasi yang inklusif juga menjadi elemen kunci dalam meningkatkan
loyalitas karyawan Generasi Z (Claristia & Etikariena, 2024). Selain itu, inisiatif
pertumbuhan pribadi berkontribusi terhadap keputusan mereka untuk tetap bertahan di
perusahaan, mengingat Generasi Z memiliki orientasi tinggi terhadap pembelajaran serta
pengembangan keterampilan berkelanjutan (Cahyani & Vierri, 2023).

Aspek kepemimpinan turut berperan dalam membentuk loyalitas Generasi Z
terhadap organisasi. (Gaan & Shin, 2023) menekankan bahwa kepemimpinan yang
resonan dan berbasis umpan balik dapat meningkatkan identifikasi organisasi serta self-
efficacy, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan retensi karyawan.
Kepemimpinan transformatif juga memiliki korelasi positif dengan keterikatan kerja dan
niat karyawan untuk bertahan lebih lama dalam organisasi (Nathania & Wijaya, 2024).
Oleh karena itu, pengembangan strategi kepemimpinan yang mampu menyesuaikan
dengan ekspektasi serta karakteristik Generasi Z menjadi salah satu pendekatan yang

perlu dipertimbangkan dalam upaya meningkatkan retensi karyawan.




Kajian mengenai retensi karyawan telah banyak dilakukan, tetapi masih terdapat
kesenjangan dalam penelitian yang membahas strategi retensi yang paling efektif untuk
Generasi Z di Indonesia. Sebagian besar studi sebelumnya masih bersifat generalis dan
tidak secara spesifik menyoroti strategi yang paling relevan dengan preferensi Generasi
Z. Pendekatan satu ukuran untuk semua dalam strategi retensi memiliki keterbatasan
efektivitas, mengingat karakteristik Generasi Z yang lebih dinamis serta memiliki
kebutuhan yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya (Putra et al., 2023).

Penelitian yang berfokus pada retensi Generasi Z dalam sektor industri tertentu di
Indonesia juga masih terbatas. Generasi ini cenderung lebih tertarik bekerja pada sektor
kreatif, teknologi, dan start-up yang menawarkan fleksibilitas, inovasi, serta peluang
pengembangan diri yang lebih luas dibandingkan sektor tradisional (Kurniawan, 2022).
Studi yang dilakukan oleh Syahputra dan Hendarwan (2023) menunjukkan bahwa dalam
perusahaan rintisan di Indonesia, faktor finansial, keseimbangan kerja-hidup, dan budaya
organisasi memiliki peran yang signifikan dalam retensi Generasi Z. Namun, penelitian
lebih lanjut masih diperlukan guna mengidentifikasi strategi retensi yang lebih efektif
berdasarkan sektor industri.

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan menganalisis strategi
retensi yang paling efektif dalam mempertahankan karyawan Generasi Z di Indonesia.
Pemahaman mengenai faktor-faktor yang berpengaruh terhadap loyalitas karyawan
Generasi Z diharapkan dapat membantu organisasi dalam merancang kebijakan retensi
yang lebih adaptif serta sesuai dengan karakteristik generasi tersebut.

Landasan teori
1. Teori Motivasi

Teori hirarki kebutuhan Abraham Maslow tetap relevan dalam memahami motivasi
kerja Generasi Z, di mana individu cenderung memenuhi kebutuhan dasar terlebih dahulu,
seperti kebutuhan fisiologis dan keamanan, sebelum beralih ke kebutuhan yang lebih
tinggi, seperti rasa memiliki, penghargaan, dan aktualisasi diri, sehingga dalam konteks
Generasi Z, kebutuhan akan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan pribadi dan
karier menjadi prioritas utama, dengan generasi ini lebih memilih pekerjaan yang
memberikan peluang pengembangan diri serta dampak sosial yang positif (Maslow,

1970).




Sementara itu, teori dua faktor yang dikemukakan oleh Herzberg menekankan
bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor motivator, seperti pengakuan, pencapaian,
dan kesempatan untuk berkembang, yang berdampak langsung pada retensi karyawan,
serta faktor hygiene, seperti gaji, kondisi kerja, dan kebijakan perusahaan, yang lebih
berperan dalam mencegah ketidakpuasan tetapi tidak secara langsung meningkatkan
motivasi, di mana penelitian terbaru menunjukkan bahwa Generasi Z lebih cenderung
mengutamakan faktor motivator dibandingkan faktor hygiene dalam mempertimbangkan
pekerjaan. karena mereka lebih mengapresiasi kesempatan pengembangan diri dan makna
dalam pekerjaan dibandingkan sekadar kompensasi finansial (Herzberg, 1959; Park &
Gursoy, 2021).

2. Teori Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja ditentukan oleh sejauh mana pekerjaan memenuhi harapan dan
kebutuhan individu (Locke, 1976). Bagi Generasi Z, kepuasan tidak hanya bergantung
pada faktor material seperti gaji, tetapi juga pada makna pekerjaan, kesempatan belajar,
serta keseimbangan kehidupan kerja (Park & Gursoy, 2021; Twenge, 2017). Lingkungan
kerja yang mendukung fleksibilitas serta memberikan dampak sosial positif menjadi
faktor utama yang meningkatkan kepuasan kerja Generasi Z (Ng & Gossett, 2013).

3. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory)

Teori ketidaksesuaian menyatakan bahwa kepuasan kerja tercapai jika terdapat
keselarasan antara ekspektasi karyawan dengan apa yang mereka peroleh di tempat kerja
(Robbins & Judge. 2009). Generasi Z cenderung mengalami ketidakpuasan apabila tidak
diberikan kesempatan berkembang atau jika lingkungan kerja tidak fleksibel (Lyons &
Schweitzer, 2017). Mereka lebih memilih perusahaan yang menawarkan pengembangan
profesional serta fleksibilitas dalam bekerja (Lyons & Schweitzer, 2017; Ng & Gossett,
2013).

4. Teori Organisasi dan Budaya

Budaya organisasi yang kuat dan inklusif berperan penting dalam menarik serta
mempertahankan Generasi Z (Schein, 2009). Generasi ini lebih memilih organisasi yang
mendorong kolaborasi, kreativitas, inovasi, dan keberagaman (Gursoy et al., 2022).
Selain itu, kepemimpinan transformasional yang berorientasi pada inspirasi dan
pengembangan individu dapat meningkatkan loyalitas Generasi Z terhadap organisasi

(Bass & Avolio, 1994; Gaan & Shin, 2023). Pemimpin yang transparan dan memberikan




umpan balik konstruktif lebih dihargai oleh generasi ini dibandingkan gaya
kepemimpinan yang otoriter (Syahputra & Hendarwan, 2023).
5. Teori Retensi Karyawan

Model retensi karyawan yang dikembangkan oleh Mobley menekankan bahwa
keputusan karyawan untuk bertahan dipengaruhi oleh kepuasan kerja, komitmen
organisasi, serta peluang pengembangan (Mobley, 1977). Studi terbaru menunjukkan
bahwa Generasi Z lebih cenderung bertahan di perusahaan yang menawarkan pengakuan
terhadap pencapaian mereka, fleksibilitas kerja, serta jalur yang jelas (Claristia &
Etikariena, 2024; Jackson et al., 2017). Faktor-faktor tersebut menjadi elemen kunci
dalam strategi retensi yang efektif bagi Generasi Z di Indonesia.

Metode Penelitian

Penelitian ini menerapkan pendekatan Systematic Literature Review (SLR) untuk
melakukan sintesis dan analisis terhadap penelitian-penelitian terdahulu yang berkaitan
dengan retensi karyawan Generasi Z di Indonesia. Metode SLR dipilih karena
memungkinkan identifikasi, evaluasi, dan integrasi temuan dari berbagai studi yang telah
dipublikasikan secara sistematis, schingga menghasilkan pemahaman yang komprehensif
dan berbasis bukti mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi retensi karyawan dari
kelompok generasi ini (Snyder, 2019).

Proses penelitian diawali dengan identifikasi dan pencarian literatur yang dilakukan
melalui basis data akademik bereputasi seperti Google Scholar, Scopus, dan JSTOR,
dengan menggunakan kata kunci "retensi karyawan Generasi Z." "motivasi kerja
Generasi Z," "kepuasan kerja Generasi Z," "budaya organisasi,” dan "karakteristik
Generasi Z dalam dunia kerja." Literatur yang dipilih mencakup publikasi dalam kurun
waktu 2013-2024, dengan tujuan memastikan relevansi temuan dengan kondisi terkini
serta dinamika perubahan karakteristik tenaga kerja Generasi Z (Tranfield et al., 2003).

Seleksi literatur dilakukan melalui penerapan kriteria inklusi dan eksklusi untuk
memastikan kesesuaian artikel dengan fokus penelitian. Artikel yang memenuhi kriteria
inklusi adalah yang secara eksplisit membahas faktor-faktor yang berkontribusi terhadap
retensi karyawan Generasi Z, termasuk motivasi kerja, kepuasan kerja, pengembangan ,
budaya organisasi, dan kepemimpinan dalam konteks Indonesia (Booth et al., 2016).

Sebaliknya, artikel yang hanya meneliti retensi karyawan secara umum tanpa




mengkhususkan pada Generasi Z atau tidak berfokus pada konteks Indonesia dikeluarkan
dari analisis, guna menjaga ketepatan fokus studi ini (Okoli, 2015).

Setelah proses seleksi, setiap artikel yang memenuhi kriteria dilakukan evaluasi
kritis berdasarkan metodologi yang digunakan, hasil penelitian yang diperoleh, serta
relevansi temuan terhadap tujuan kajian ini. Dalam proses evaluasi dan analisis, penelitian
ini menerapkan kerangka PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews
and Meta-Analyses) sebagai pedoman untuk meningkatkan transparansi dan akurasi
dalam penyaringan serta sintesis literatur (Moher et al., 2009). Hasil dari sintesis ini
diharapkan dapat mengidentifikasi pola temuan yang berulang serta tren utama dalam
faktor-faktor yang berkontribusi terhadap retensi karyawan Generasi Z di Indonesia,
sehingga dapat memberikan landasan ilmiah bagi pengembangan strategi retensi yang
lebih adaptif dan sesuai dengan karakteristik generasi ini.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Tinjauan Literatur Sistematis (SLR) dalam penelitian ini mengidentifikasi 35 studi
relevan yang membahas faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan Generasi Z di
Indonesia, dengan menggunakan pendekatan kualitatif, kuantitatif, metode campuran,
dan teknik berbasis machine learning. Studi-studi tersebut mencakup aspek fleksibilitas
kerja, pengembangan, kompensasi, pengakuan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
keseimbangan kerja-hidup, serta peran teknologi dalam meningkatkan loyalitas
karyawan, yang dianalisis melalui berbagai perspektif dan kerangka kerja analitis guna
memahami kompleksitas retensi Generasi Z dalam dinamika pasar tenaga kerja yang terus
berkembang. Ringkasan dari studi-studi yang ditinjau disajikan dalam tabel berikut,

Tabel. 1. Ringkasan Kajian Literatur tentang Retensi Karyawan Generasi Z di

Indonesia
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Tabel yang disajikan menunjukkan bahwa kolaborasi antara perusahaan dan
karyawan menjadi faktor krusial dalam retensi Generasi Z, dengan penelitian yang
dilakukan oleh Syahputra & Hendarwan (2023) serta Parvin Ria (2023) menegaskan
pentingnya komunikasi terbuka, fleksibilitas kerja, serta keterlibatan karyawan dalam
pengambilan keputusan untuk meningkatkan loyalitas tenaga kerja muda, sementara studi
lainnya mengungkapkan bahwa dukungan perusahaan terhadap pengembangan ,
pelatihan berbasis teknologi, serta program mentoring berperan dalam membangun rasa
memiliki dan kepercayaan karyawan terhadap perusahaan (Chan et al., 2021; Zayed et
al., 2022), sehingga bagian berikut akan menguraikan temuan spesifik dari SLR
berdasarkan tema utama, yaitu fleksibilitas kerja, pengembangan , kompensasi, budaya
organisasi, serta peran teknologi, yang diperkuat dengan analisis frekuensi kata kunci
guna mengidentifikasi fokus dominan dalam penelitian mengenai retensi karyawan

Generasi Z. Berikut hasil keyword SLR:




Frekuensi

= Employee Retention
= Generation Z
Job Satisfaction

» Compensation
= Career Development

Organizational Culture

Gambar 1. Keyword Penelitian Terdahulu

Grafik menunjukkan bahwa "Employee Retention" merupakan kata kunci yang
paling dominan dengan 26 kemunculan, menegaskan bahwa retensi karyawan menjadi
isu utama dalam penelitian terkait Generasi Z, diikuti oleh "Generation Z" (15 kali), "Job
Satisfaction" (5 kali), "Compensation" (4 kali), "Career Development" (4 kali), dan
"Organizational Culture" (3 kali), yang mencerminkan pentingnya pengembangan dan
budaya organisasi dalam mempertahankan tenaga kerja muda, sementara distribusi kata
kunci ini memperkuat temuan SLR bahwa fleksibilitas kerja, kompensasi yang adil,
pengembangan . serta penerapan teknologi pendukung kinerja menjadi faktor utama
dalam membangun retensi yang kuat bagi Generasi Z, serta mengindikasikan peluang
penelitian lebih lanjut mengenai peran mentoring, kesejahteraan mental, dan dampak
platform kerja digital dalam meningkatkan keterikatan karyawan muda di Indonesia.
Pembahasan

Hasil Systematic Literature Review (SLR) menunjukkan bahwa retensi karyawan
Generasi Z di Indonesia dipengaruhi oleh berbagai faktor, yang dapat dikelompokkan ke
dalam beberapa tema utama. yaitu fleksibilitas kerja. pengembangan , kompensasi,
budaya organisasi, serta peran teknologi dalam dunia kerja. Temuan ini selaras dengan
hasil analisis frekuensi kata kunci, di mana istilah "Employee Retention" muncul
sebanyak 26 kali, menegaskan bahwa retensi karyawan merupakan perhatian utama
dalam penelitian terkait Generasi Z. Kata kunci lain yang menonjol, seperti "Generation
Z" (15 kali), "Job Satisfaction" (5 kali), "Compensation" (4 kali), "Career Development"
(4 kali), dan "Organizational Culture" (3 kali), semakin memperkuat relevansi faktor-
faktor tersebut dalam membangun strategi retensi yang efektif.

1. Fleksibilitas Kerja dan Keseimbangan Kehidupan Kerja




Fleksibilitas dalam pengaturan kerja menjadi faktor yang sangat berpengaruh
terhadap loyalitas karyawan Generasi Z. Studi oleh Syahputra & Hendarwan (2023) serta
Parvin Ria (2023) menunjukkan bahwa fleksibilitas dalam jam kerja dan kebijakan kerja
jarak jauh meningkatkan keterikatan karyawan, terutama di era pascapandemi di mana
model kerja hybrid semakin umum diterapkan. Generasi Z cenderung lebih memilih
organisasi yang memungkinkan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional,
dengan pendekatan manajemen yang tidak terlalu kaku tetapi tetap mendorong
produktivitas.

2. Pengembangan dan Kesempatan Belajar

Generasi Z sangat memperhatikan pengembangan dan kesempatan belajar sebagai
faktor utama dalam mempertimbangkan loyalitas mereka terhadap organisasi. Studi oleh
Zayed et al. (2023) dan Chan et al. (2021) menegaskan bahwa perusahaan yang
menawarkan jalur yang jelas, program pelatihan berbasis teknologi, serta mentoring yang
berkelanjutan lebih mampu mempertahankan karyawan muda dibandingkan perusahaan
yang hanya mengandalkan sistem promosi konvensional. Hal ini menunjukkan bahwa
retensi karyawan Generasi Z tidak hanya bergantung pada faktor finansial, tetapi juga
pada peluang pengembangan diri dan kepuasan profesional.

3. Kompensasi dan Pengakuan atas Pencapaian

Meskipun Generasi Z sering digambarkan sebagai kelompok yang lebih fokus pada
makna kerja dibandingkan dengan kompensasi material, data menunjukkan bahwa
kompensasi tetap menjadi faktor yang signifikan. Studi oleh Anggraini & Santosa (2024)
menemukan bahwa keadilan dalam sistem kompensasi serta adanya penghargaan atas
pencapaian kerja memainkan peran penting dalam keputusan Generasi Z untuk tetap
bertahan di sebuah organisasi. Selain gaji yang kompetitif, insentif berbasis kinerja,
benefit tambahan seperti asuransi kesehatan, serta kebijakan cuti yang fleksibel juga
berkontribusi terhadap kepuasan kerja mereka.

4. Budaya Organisasi yang Inklusif dan Berorientasi pada Kolaborasi

Budaya organisasi yang mendukung keterlibatan, inovasi, dan keberagaman
menjadi faktor kunci dalam mempertahankan Generasi Z di dunia kerja. Studi oleh Schein
(2009) dan Gursoy et al. (2022) menunjukkan bahwa Generasi Z lebih tertarik bekerja di
perusahaan yang memiliki nilai-nilai inklusif, mendorong kolaborasi lintas tim, serta

memberikan kesempatan bagi karyawan muda untuk berkontribusi secara aktif dalam




pengambilan keputusan. Selain itu, pendekatan kepemimpinan transformasional yang
berbasis transparansi, umpan balik yang konstruktif, serta pemberdayaan karyawan
terbukti meningkatkan loyalitas dan keterikatan Generasi Z terhadap organisasi (Bass &
Avolio, 1994; Gaan & Shin, 2023).

5. Peran Teknologi dalam Retensi Karyawan Generasi Z

Teknologi berperan penting dalam mendukung kinerja, komunikasi, serta
keterlibatan karyawan Generasi Z. Studi oleh Claristia & Etikariena (2024) serta
Syahputra & Hendarwan (2023) menyoroti bahwa platform digital, aplikasi kerja berbasis
Al, serta sistem evaluasi kinerja yang transparan dapat meningkatkan efektivitas kerja
dan keterikatan karyawan. Generasi Z yang terbiasa dengan teknologi digital lebih
menyukai lingkungan kerja yang terintegrasi dengan sistem berbasis data dan komunikasi
yang cepat, serta memanfaatkan alat digital untuk mendukung proses pembelajaran dan
pengembangan profesional mereka.

Analisis ini menunjukkan bahwa perusahaan yang ingin mempertahankan
karyawan Generasi Z harus mengadopsi strategi yang lebih fleksibel, inovatif, dan
berorientasi pada pengembangan karyawan. Fleksibilitas kerja, kompensasi yang adil,
kesempatan belajar, budaya organisasi yang inklusif, serta pemanfaatan teknologi dalam
lingkungan kerja menjadi faktor utama dalam menciptakan retensi yang efektif di
kalangan Generasi Z. Selain itu, penelitian ini mengindikasikan adanya ruang untuk
eksplorasi lebih lanjut mengenai peran mentoring, kesejahteraan mental, serta dampak
platform kerja digital dalam meningkatkan keterikatan karyawan Generasi Z di Indonesia.

Dengan memahami faktor-faktor ini secara lebih mendalam, perusahaan dapat
menyesuaikan kebijakan SDM mereka agar lebih selaras dengan kebutuhan dan harapan
Generasi Z, sehingga meningkatkan loyalitas serta mengurangi tingkat turnover di
kalangan tenaga kerja muda.

Simpulan

Hasil Systematic Literature Review (SLR) ini menunjukkan bahwa retensi
karyawan Generasi Z di Indonesia dipengaruhi oleh berbagai faktor, dengan fleksibilitas
kerja, pengembangan , kompensasi yang adil. budaya organisasi yang inklusif, serta
pemanfaatan teknologi sebagai elemen utama dalam meningkatkan loyalitas tenaga kerja
muda. Perusahaan yang mampu memberikan kesempatan belajar yang berkelanjutan,

menawarkan keseimbangan kehidupan kerja, serta menerapkan kepemimpinan yang




transparan dan partisipatif cenderung lebih sukses dalam mempertahankan karyawan
Generasi Z. Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk mengembangkan kebijakan
SDM yang lebih adaptif, seperti meningkatkan fleksibilitas kerja, memperkuat program
pelatihan berbasis digital, serta menciptakan budaya kerja yang lebih kolaboratif dan
inovatif guna meningkatkan keterikatan karyawan. Selain itu, penelitian lebih lanjut
diperlukan untuk mengeksplorasi peran mentoring, kesejahteraan mental, serta dampak
implementasi teknologi digital dalam meningkatkan retensi Generasi Z di berbagai sektor
industri di Indonesia, sehingga strategi retensi yang dikembangkan dapat lebih

kontekstual dan efektif sesuai dengan karakteristik generasi ini.
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