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PENDAHULUAN

Transformasi demografi tenaga kerja global menempatkan Generasi Z individu yang lahir antara
tahun 1997 hingga 2012 sebagai kelompok kerja dengan pertumbuhan paling signifikan di abad ke-
21. Di Indonesia, Generasi Z berjumlah sekitar 74,93 juta jiwa atau 27,94% dari total populasi,
menjadikan mereka segmen tenaga kerja terbesar yang saat ini memasuki pasar kerja (Heriyanto,
2024). Karakteristik unik generasi ini yang tumbuh dalam ekosistem digital, mengedepankan
otonomi, mencari makna dalam pekerjaan, serta sangat sensitif terhadap keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menghadirkan tantangan tersendiri bagi manajemen sumber
daya manusia (SDM), terutama dalam hal retensi (Twenge, 2023; Dimock, 2019). Retensi karyawan
merupakan kemampuan organisasi untuk mempertahankan karyawan berkualitas dalam jangka
waktu tertentu, dan merupakan salah satu indikator kesehatan organisasi yang paling kritis
(Armstrong & Taylor, 2014; Noe et al., 2021). Tingginya tingkat turnover tidak hanya meningkatkan
biaya rekrutmen dan pelatihan, tetapi juga mengganggu kontinuitas operasional dan transfer
pengetahuan organisasi (Holtom et al., 2024; Das & Baruah, 2013). Dalam konteks organisasi
pendidikan, dampak tersebut bahkan lebih serius, karena stabilitas tenaga pengajar dan staf
pendukung berkaitan langsung dengan kualitas layanan pendidikan yang diberikan kepada peserta
didik (Purwatiningsih & Sawitri, 2021).

Perguruan Islam Arrisalah sebuah lembaga pendidikan Islam terpadu yang beroperasi di Kota
Padang, Sumatera Barat menghadapi permasalahan retensi yang nyata. Data internal yayasan
menunjukkan rata-rata tingkat turnover karyawan Generasi Z sebesar 9,97% per tahun selama
periode 2021-2024, dengan rincian 9,11% pada tahun pelajaran 2021/2022, 10,17% pada
2022/2023, dan 10,62% pada 2023/2024. Angka ini mengindikasikan tren yang meningkat dan
membutuhkan respons kebijakan yang berbasis bukti. Di antara 405 total karyawan, sebanyak 100
orang (25%) merupakan Generasi Z yang menjadi tulang punggung kegiatan pendidikan sehari-hari.
Penelitian sebelumnya telah mengidentifikasi berbagai faktor yang memengaruhi retensi karyawan,
termasuk kompensasi, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasional (Meyer & Allen, 1991; Blau, 2007; Wallenburg & Handfield, 2022). Namun, dua faktor
yang secara spesifik menjadi prioritas utama Generasi Z dalam survei nasional adalah kesempatan
pengembangan karir (51%) dan work-life balance (40%), yang hanya kalah dari gaji dan tunjangan
(64%) sebagai faktor penentu bertahan dalam suatu organisasi (Heriyanto, 2024). Realitas ini
mengindikasikan bahwa pendekatan retensi berbasis kompensasi semata tidak lagi memadai untuk
mempertahankan karyawan Generasi Z.

Menjadi dasar dari penelitian ini mencakup tiga dimensi. Pertama, sebagian besar studi retensi
Generasi Z dilakukan pada konteks perusahaan korporat dan sektor jasa, sementara kajian pada
lembaga Pendidikan khususnya pendidikan Islam masih sangat terbatas (Khoirunnisa et al., 2024;
Prajodi & Amalya, 2024). Kedua, studi yang mengintegrasikan work-life balance dan pengembangan
karir secara simultan sebagai prediktor retensi Generasi Z dalam satu model penelitian masih jarang
dilakukan. Penelitian terdahulu cenderung mengkaji kedua variabel secara terpisah atau dalam
konteks industri yang berbeda (Houssein et al., 2020; Enrika, 2020; Syal et al., 2024). Ketiga, belum
ada kajian yang secara eksplisit menempatkan nilai-nilai keislaman dan budaya kerja berbasis
pesantren sebagai faktor kontekstual yang dapat memoderasi hubungan tersebut. Mengacu pada
gap tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh work-life balance dan pengembangan
karir terhadap retensi karyawan Generasi Z pada Perguruan Islam Arrisalah, serta mengidentifikasi
kontribusi relatif masing-masing variabel.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross-sectional untuk
menguji pengaruh variabel independen (work-life balance dan pengembangan karir) terhadap
variabel dependen (retensi karyawan Generasi Z). Populasi penelitian adalah seluruh karyawan
Generasi Z di Perguruan Islam Arrisalah yang berjumlah 100 orang (25% dari 405 total karyawan).
Mengingat ukuran populasi yang dapat dikelola secara sensus, digunakan teknik total sampling
(Sugiyono, 2013), sehingga seluruh anggota populasi menjadi sampel penelitian. Pengumpulan data
dilakukan pada Januari 2026 melalui kuesioner daring berbasis Google Form yang disertai dengan
observasi dan dokumentasi lapangan.

Instrumen penelitian terdiri dari tiga bagian sesuai variabel yang diukur. Retensi karyawan (Y) diukur
menggunakan 9 item yang mencakup dimensi keinginan bertahan, kepuasan kerja, dan komitmen
organisasional, mengacu pada Armstrong & Taylor (2014), Herzberg (1959), dan Meyer & Allen
(1991). Work-life balance (X1) diukur menggunakan 9 item yang mencakup dimensi fleksibilitas
lingkungan kerja, dukungan sosial, dan manajemen waktu, mengacu pada Guest (2002) dan Elfira et
al. (2021). Pengembangan karir (X2) diukur menggunakan 14 item yang mencakup dimensi
perencanaan karir, promosi, pelatihan, mentoring, dan jenjang karir, mengacu pada Cascio (2022)
dan Noe et al. (2021). Seluruh item menggunakan skala Likert 5 poin (1 = sangat tidak setuju hingga
5 = sangat setuju).

Analisis data dilakukan secara bertahap. Pertama, dilakukan uji validitas menggunakan Corrected
ltem-Total Correlation dengan nilai kritis r = 0,361 (n = 100, a = 5%), dan uji reliabilitas
menggunakan koefisien Cronbach's Alpha dengan ambang batas = 0,60 (Sugiyono, 2013). Kedua,
dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas (Kolmogorov-Smirnov), uji multikolinearitas
(VIF dan Tolerance), dan uji heteroskedastisitas (Spearman Rank Correlation). Ketiga, analisis
inferensial dilakukan menggunakan regresi linear berganda untuk menguiji hipotesis secara parsial
(Uji-t) dan simultan (Uji-F), serta Koefisien Determinasi (R?) untuk mengukur kontribusi variabel
independen. Seluruh analisis menggunakan perangkat lunak IBM SPSS versi 26.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Dari 100 responden yang berpartisipasi, mayoritas adalah perempuan (71%), yang mencerminkan
komposisi tenaga kerja Perguruan Islam Arrisalah secara keseluruhan. Berdasarkan tahun kelahiran,
95% responden lahir dalam rentang 1998-2012 yang merupakan kategori inti Generasi Z, dengan
hanya 5% yang lahir sebelum 1998 (pertengahan 1997, masih tergolong Generasi Z). Tingkat
pendidikan didominasi oleh Diploma/Sarjana (76%), diikuti oleh SLTA (12%) dan Pascasarjana
(12%). Distribusi masa kerja menunjukkan bahwa 52% responden memiliki masa kerja 1-3 tahun
konsisten dengan kecenderungan Generasi Z untuk berganti pekerjaan setelah 1-2 tahun (Pawar &
Pandit, 2023). Dari sisi tugas, 61% berperan sebagai pengajar/guru, menjadikan perspektif tenaga
pendidik sebagai representasi dominan dalam penelitian ini. Sebanyak 57% belum menikah, yang
mencerminkan tahap kehidupan awal dewasa khas Generasi Z.

Hasil Uji Instrumen

Uji validitas terhadap seluruh item menunjukkan hasil valid: semua nilai r-hitung pada variabel
Retensi Karyawan (Y.1-Y.9), Work-Life Balance (X1.1-X1.9), dan Pengembangan Karir (X2.1-
X2.14) berada di atas r-tabel 0,361, dengan kisaran nilai r antara 0,411 hingga 0,859. Uji reliabilitas
menggunakan Cronbach's Alpha menghasilkan nilai 0,764 untuk variabel Retensi Karyawan (Y),
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0,770 untuk Work-Life Balance (X1), dan 0,764 untuk Pengembangan Karir (X2)—semuanya
melampaui ambang batas 0,60, yang mengindikasikan konsistensi internal instrumen yang memadai
(Sekaran & Bougie, 2016).

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
Tabel 1 merangkum hasil analisis deskriptif ketiga variabel penelitian

Variabel Skor Total Rata-rata  TCR (%) Kategori
Retensi Karyawan (Y) 395,4 4,0 79% Cukup Baik
Work-Life Balance (X1) 352,9 3,5 1% Cukup Baik
Pengembangan Karir (X2)  341,3 34 68% Kurang Baik

Sumber: Data diolah, 2026

Variabel retensi karyawan berada pada kategori cukup baik (TCR = 79%), dengan item yang
berkaitan dengan komitmen emosional dan rasa bangga sebagai bagian dari lembaga memperoleh
skor tertinggi (TCR 83-89%). Sebaliknya, item yang mengukur keinginan bertahan dan keinginan
tidak mencari pekerjaan lain memperoleh skor lebih rendah (TCR 69%), mengindikasikan bahwa
meski karyawan merasa terikat secara emosional, keinginan untuk ekplorasi karir di luar lembaga
tetap tinggi. Kondisi ini relevan dengan temuan Twenge (2023) bahwa Generasi Z memiliki loyalitas
kondisional mereka setia selama kebutuhan pertumbuhan dan keseimbangan mereka terpenuhi.
Work-life balance berada pada kategori cukup baik (TCR = 71%), dengan item dukungan sosial
rekan kerja dan manajemen waktu pribadi memperoleh skor relatif baik, sementara item fleksibilitas
jadwal kerja dan kebijakan organisasional terkait keseimbangan berada di bawah rata-rata (TCR
61,8-66%). Hal ini mengkonfirmasi temuan observasi bahwa jam kerja di luar kebiasaan operasional
kantor merupakan permasalahan nyata di Arrisalah, terutama bagi karyawan boarding school yang
dituntut hadir melampaui batas jam kerja konvensional. Pengembangan karir memperoleh nilai
terendah dengan TCR 68% dalam kategori kurang baik. ltem perencanaan karir (X2.1-X2.3) dan
jenjang karir (X2.12-X2.14) secara konsisten berada di bawah 67%, yang mencerminkan
ketidakjelasan jalur karir dan keterbatasan peluang promosi. Ironisnya, item yang berkaitan dengan
kualitas pelatihan teknis yang sudah diterima (X2.8) memperoleh skor tertinggi dalam variabel ini
(TCR = 80%), menunjukkan bahwa lembaga sebenarnya memiliki kapasitas penyelenggaraan
pelatihan yang baik, namun belum mengintegrasikannya ke dalam sistem pengembangan karir yang
terencana dan transparan.

Uji Asumsi Klasik

Seluruh uji asumsi klasik memberikan hasil yang memuaskan. Uji normalitas Kolmogorov-Smirnov
menghasilkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) = 0,200 > 0,05, yang menunjukkan distribusi residual yang
normal. Uji multikolinearitas menghasilkan nilai Tolerance = 0,386 dan VIF = 2,589 untuk kedua
variabel independen, yang berada jauh di bawah ambang batas VIF = 10, sehingga tidak terdapat
masalah multikolinearitas. Uji heteroskedastisitas dengan metode Spearman Rank Correlation
menghasilkan nilai signifikansi 0,868 untuk Work-Life Balance dan 0,654 untuk Pengembangan Karir
terhadap absolut residual keduanya jauh di atas 0,05, yang mengindikasikan tidak adanya
heteroskedastisitas. Terpenuhinya seluruh asumsi klasik memvalidasi kelayakan model regresi yang
digunakan (Ghozali, 2018).
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Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 2 Analisis Regresi Linear Berganda
Model R R Square Adj. R Square F hitung Sig.
1 0,571 0,327 0,313 23,517 0,000
Sumber : Data diolah, 2026

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis (Uji-t Parsial)

Variabel Beta (B) Std. Error  t hitung Sig. Keterangan
Konstanta 20,436 2,355 8,679 0,000

Work-Life Balance (X1) 0,268 0,112 2,394 0,019 H1 Diterima
Pengembangan Karir (X2) 0,151 0,071 2,118 0,037 H2 Diterima

Sumber : Data diolah, 2026

Persamaan regresi yang dihasilkan adalah: Y = 20,436 + 0,268X1 + 0,151X2 + e. Nilai konstanta
20,436 menunjukkan tingkat dasar retensi karyawan ketika kedua variabel independen tidak
memberikan pengaruh. Nilai R* = 0,327 mengindikasikan bahwa 32,7% variansi retensi karyawan
dapat dijelaskan secara simultan oleh work-life balance dan pengembangan karir, sementara 67,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dikaji dalam penelitian ini. Nilai F = 23,517 dengan
signifikansi 0,000 membuktikan bahwa model regresi secara keseluruhan layak dan signifikan.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Retensi Karyawan Generasi Z

Work-life balance terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z
(B =0,268; t = 2,394; sig. = 0,019). Setiap peningkatan satu satuan persepsi work-life balance akan
meningkatkan retensi karyawan sebesar 0,268 satuan, dengan asumsi variabel lain konstan.
Temuan ini konsisten dengan penelitian Bahar et al. (2022) yang menemukan efek serupa pada
karyawan muda di industri kecil swasta, Khoirunnisa et al. (2024) pada konteks sekolah Islam, serta
Syal et al. (2024) pada karyawan Generasi Z di Kalimantan Barat.

Secara teoritis, temuan ini selaras dengan Role Conflict Theory (Kahn et al., 1964): ketika karyawan
di lingkungan boarding school mengalami konflik antara tuntutan pekerjaan yang intensif dengan
kehidupan pribadi, niat untuk meninggalkan organisasi meningkat. Sebaliknya, Enrichment Theory
(Greenhaus & Powell, 2006) menjelaskan bahwa dukungan sosial rekan kerja yang mendapatkan
penilaian relatif baik dalam penelitian ini berperan sebagai sumber daya yang memperkuat
ketahanan karyawan terhadap tekanan kerja. Sirgy & Lee (2018) juga menegaskan bahwa individu
dengan work-life balance yang baik menunjukkan komitmen dan loyalitas organisasional yang lebih
tinggi.

Konteks spesifik Perguruan Islam Arrisalah menghadirkan dimensi yang perlu dipertimbangkan
secara mendalam. Sistem pesantren yang mengintegrasikan kehidupan kerja dengan nilai-nilai
keislaman seharusnya dapat menjadi faktor pembeda positif yakni ketika karyawan merasakan
makna dan tujuan spiritual dalam pekerjaan mereka, toleransi terhadap ketidakseimbangan kerja-
kehidupan dapat lebih tinggi. Namun demikian, temuan deskriptif menunjukkan bahwa item yang
berkaitan dengan fleksibilitas waktu kerja dan kebijakan organisasional (TCR 61,8%) justru menjadi
titk lemah yang paling signifikan, mengindikasikan bahwa nilai spiritual belum mampu
mengkompensasi ketidakseimbangan struktural yang dirasakan karyawan. Hal ini mengisyaratkan
bahwa organisasi pendidikan Islam yang ingin mempertahankan karyawan Generasi Z perlu
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menyeimbangkan antara tuntutan operasional sistem pesantren dan kebutuhan well-being individu
yang semakin meningkat.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan Generasi Z

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z ( =
0,151; t = 2,118; sig. = 0,037). Nilai koefisien yang lebih kecil dibandingkan work-life balance
menunjukkan bahwa meskipun pengembangan karir signifikan, efeknya secara relatif lebih kecil.
Temuan ini menarik karena berbeda dari beberapa penelitian konteks korporat yang menempatkan
pengembangan karir sebagai prediktor retensi dengan efek lebih besar (Holtom et al., 2024;
Houssein et al., 2020). Perbedaan ini kemungkinan dipengaruhi oleh konteks lembaga pendidikan
Islam yang memiliki struktur karir yang lebih terbatas secara hierarkis, sehingga dampak
pengembangan karir terhadap retensi menjadi lebih terbatas meski tetap signifikan.

Temuan ini berbanding terbalik dengan studi Prajodi & Amalya (2024) yang menemukan
pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi Generasi Z di Bandar Lampung.
Perbedaan ini dapat dijelaskan melalui faktor kontekstual: Arrisalah adalah lembaga pendidikan
dengan sistem karir yang relatif tertutup dan hierarkis, di mana kejelasan atau ketidakjelasan jalur
karir memiliki dampak yang lebih langsung terhadap keputusan bertahan. Sementara itu, pada
konteks bisnis yang lebih dinamis seperti yang dikaji oleh Prajodi & Amalya, mobilitas karir eksternal
lebih mudah sehingga pengembangan internal kurang relevan. Argumen ini didukung oleh data
deskriptif penelitian ini: item yang berkaitan dengan pelatihan teknis memperoleh skor tinggi (TCR =
80%), namun item perencanaan dan jenjang karir yang sistematis memperoleh skor sangat rendah
(TCR = 59,6-67%) mengindikasikan bahwa karyawan merasakan ketidaksesuaian antara
kompetensi yang dikembangkan melalui pelatihan dengan peluang karir yang tersedia.

Secara teoritis, temuan ini mendukung Human Capital Theory (Becker, 1966): investasi dalam
pelatihan meningkatkan nilai karyawan, tetapi tanpa jalur karir yang jelas untuk mengaktualisasikan
nilai tersebut, karyawan akan cenderung mencari organisasi lain yang lebih mengakomodasi
pertumbuhan mereka. Career Development Theory (Grugulis, 2024) juga menegaskan bahwa bagi
Generasi Z yang berada pada tahap eksplorasi dan pembentukan Kkarir, transparansi dan
aksesibilitas peluang kemajuan dalam organisasi merupakan faktor kritis dalam keputusan untuk
bertahan. Dengan demikian, Arrisalah menghadapi tantangan ganda: di satu sisi telah berinvestasi
dalam pelatihan, namun di sisi lain belum mampu menerjemahkan investasi tersebut ke dalam
sistem pengembangan karir yang terstruktur dan transparan.

Penelitian ini mencakup tiga aspek utama. Pertama, penelitian ini merupakan salah satu yang
pertama mengkaji secara simultan pengaruh work-life balance dan pengembangan karir terhadap
retensi karyawan Generasi Z dalam konteks lembaga pendidikan Islam di Indonesia. Sebagian besar
penelitian serupa dilakukan pada sektor industri dan jasa, sehingga temuan ini mengisi kekosongan
literatur yang signifikan. Kedua, penelitian ini mengungkap dinamika unik lembaga pendidikan Islam
berbasis pesantren—di mana nilai spiritual dan tuntutan operasional sistem boarding school
menciptakan kompleksitas work-life balance yang berbeda dari konteks korporat. Ketiga, kontribusi
teoretis penelitian ini memperluas aplikasi Role Conflict Theory dan Human Capital Theory ke dalam
konteks lembaga pendidikan Islam, yang selama ini masih terbatas dalam literatur manajemen SDM
berbasis nilai. Secara praktis, temuan penelitian ini memberikan implikasi strategis bagi Perguruan
Islam Arrisalah dan lembaga pendidikan Islam serupa. Dalam aspek work-life balance, lembaga
perlu merevisi kebijakan kerja dengan mempertimbangkan penerapan jadwal yang lebih fleksibel,
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rotasi tugas pengawasan asrama yang lebih merata, dan pengurangan beban administratif yang
tidak esensial. Studi Muarifah et al. (2024) menunjukkan bahwa program well-being yang terstruktur
dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan secara signifikan. Dalam aspek
pengembangan karir, diperlukan penyusunan peta karir yang transparan untuk setiap unit, sistem
promosi berbasis kompetensi yang objektif, serta kebijakan mobilitas lintas unit yang terstruktur agar
karyawan dapat mengoptimalkan potensi mereka tanpa harus keluar dari lembaga.

SIMPULAN

Penelitian ini menghasilkan dua temuan utama yang menjawab tujuan penelitian. Pertama, work-life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan Generasi Z di Perguruan
Islam Arrisalah (8 = 0,268; sig. = 0,019). Semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, semakin tinggi keinginan mereka untuk tetap bertahan.
Temuan ini terutama relevan mengingat karakteristik operasional boarding school yang intensif dan
tuntutan jam kerja di luar kebiasaan. Kedua, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan Generasi Z (B = 0,151; sig. = 0,037). Semakin jelas jalur karir dan
semakin beragam peluang pengembangan yang disediakan organisasi, semakin besar
kecenderungan karyawan untuk bertahan. Kondisi ini sangat kritis mengingat persepsi karyawan
terhadap pengembangan karir saat ini masih dalam kategori kurang baik (TCR = 68%). Secara
simultan, kedua variabel menjelaskan 32,7% variasi retensi karyawan (F = 23,517; sig. = 0,000), dan
model terbukti layak digunakan. Berdasarkan koefisien relatif, work-life balance memberikan
kontribusi pengaruh yang lebih besar dibandingkan pengembangan karir, meskipun keduanya
signifikan. Implikasi praktis terpenting adalah bahwa Perguruan lIslam Arrisalah perlu segera
mereformasi kebijakan kerja untuk meningkatkan fleksibilitas waktu dan mengurangi konflik peran,
sekaligus membangun sistem pengembangan karir yang transparan dan terstruktur. Penelitian ini
berkontribusi pada pengembangan literatur manajemen SDM, khususnya retensi Generasi Z dalam
konteks lembaga pendidikan Islam—sebuah domain yang masih sangat terbatas dalam kajian
ilmiah. Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam interpretasi
hasil. Pertama, desain cross-sectional membatasi kemampuan inferensi kausal; studi longitudinal di
masa mendatang dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang perubahan
retensi dari waktu ke waktu. Kedua, penelitian hanya mencakup satu lembaga pendidikan Islam,
sehingga generalisasi ke konteks lembaga lain perlu dilakukan dengan kehati-hatian. Penelitian
selanjutnya disarankan untuk memasukkan variabel mediasi seperti kepuasan kerja dan komitmen
organisasional, serta variabel moderasi seperti intensitas nilai keislaman karyawan, untuk
mendapatkan gambaran yang lebih kaya tentang dinamika retensi Generasi Z di lembaga
pendidikan berbasis nilai.
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