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1. PENDAHULUAN
Dalam beberapa tahun terakhir, dinamika dunia kerja mengalami perubahan yang
signifikan seiring dengan meningkatnya dominasi Generasi Z dalam angkatan kerja. Generasi
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ini memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, seperti orientasi
yang kuat terhadap pengembangan diri, fleksibilitas kerja, serta keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Kondisi ini menuntut organisasi untuk menyesuaikan
strategi pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam menjaga stabilitas tenaga kerja
melalui employee retention. Menurut Qiao Ying et al., (2022), employee retention menjadi isu
strategis karena berkaitan dengan kemampuan organisasi dalam mempertahankan karyawan
di tengah meningkatnya mobilitas tenaga kerja dan persaingan global.

Employee retention merupakan aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia
karena berpengaruh terhadap keberlanjutan organisasi. Rahaman et al., (2023) menjelaskan
bahwa tingginya tingkat turnover dapat menimbulkan berbagai dampak negatif, seperti
meningkatnya biaya rekrutmen, pelatihan, serta hilangnya pengetahuan organisasi yang
berharga. Dalam sektor perbankan, kondisi ini menjadi semakin krusial karena keberhasilan
organisasi sangat bergantung pada karyawan yang kompeten dan berkualitas. Salah satu
faktor yang memengaruhi employee retention adalah employee engagement. Sepahvand &
Khodashahri, (2020) menyatakan bahwa employee engagement mencerminkan keterlibatan
emosional dan psikologis karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. Karyawan yang
memiliki engagement tinggi cenderung menunjukkan komitmen yang lebih kuat serta
keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi, sehingga berkontribusi terhadap
peningkatan employee retention.

Selain employee engagement, career development juga menjadi faktor penting dalam
meningkatkan employee retention. Obazea & Samikon, (2022) menjelaskan bahwa career
development berkaitan dengan peluang pengembangan kompetensi, promosi, serta kejelasan
jalur karier yang diberikan oleh organisasi. Karyawan yang melihat adanya prospek karier yang
jelas cenderung memiliki tingkat loyalitas yang lebih tinggi dan lebih memilih untuk tetap
bertahan dalam organisasi. Di sisi lain, work-life balance menjadi isu yang semakin mendapat
perhatian dalam dunia kerja modern. Rodriguez-Sanchez et al., (2020) menekankan bahwa
work-life balance tidak hanya berkaitan dengan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, tetapi juga menjadi strategi organisasi dalam meningkatkan kesejahteraan
karyawan. Dalam konteks ini, work-life balance dapat berkontribusi dalam meningkatkan
kepuasan dan komitmen kerja yang pada akhirnya berdampak pada employee retention.

Secara teoritis, hubungan antara employee engagement, career development, dan
employee retention dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory (SET) yang diperkenalkan
oleh Homans (1958) dan dikembangkan oleh Blau (1964). Teori ini menyatakan bahwa
hubungan antara karyawan dan organisasi didasarkan pada prinsip pertukaran timbal balik,
di mana karyawan akan memberikan respons positif seperti loyalitas dan keinginan untuk
bertahan ketika organisasi memberikan dukungan, perlakuan yang adil, serta kesempatan
pengembangan karier. Dalam konteks penelitian ini, employee engagement dan career
development merupakan bentuk investasi organisasi yang akan direspons oleh karyawan
dalam bentuk peningkatan employee retention, sedangkan work-life balance mencerminkan
dukungan organisasi terhadap kesejahteraan karyawan yang dapat memengaruhi kualitas
hubungan tersebut. Fenomena ini juga relevan dalam konteks sektor perbankan yang
menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan, khususnya Generasi Z. Persaingan
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industri yang tinggi serta tuntutan pekerjaan yang kompleks menuntut organisasi untuk
mampu mengelola sumber daya manusia secara efektif. Karyawan Generasi Z cenderung
memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja, pengembangan karier, serta
keseimbangan kehidupan kerja, sehingga organisasi perlu memahami faktor-faktor yang
memengaruhi keputusan mereka untuk bertahan. Meskipun berbagai penelitian telah
mengkaji pengaruh employee engagement dan career development terhadap employee
retention, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan adanya variasi temuan, khususnya
terkait peran work-life balance. Selain itu, penelitian yang menguji work-life balance sebagai
variabel moderasi dalam konteks karyawan Generasi Z di sektor perbankan masih terbatas.
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee engagement
dan career development terhadap employee retention dengan work-life balance sebagai
variabel moderasi pada karyawan Generasi Z di sektor perbankan Kota Padang.

Employee
Engagement (X1) H, (+)
Employee
\ Retention (Y)
4
Career Wl
Development (X2) _
me| (1O
Work-Life Balance
(Moderasi)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

2. METODE
a. Desain, Lokasi, dan Waktu Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hubungan antar

variabel melalui data numerik dan analisis statistik. Pendekatan ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh employee engagement dan career development sebagai variabel
independen terhadap employee retention sebagai variabel dependen, dengan work-life
balance sebagai variabel moderasi. Pendekatan kuantitatif digunakan karena mampu
menjelaskan hubungan kausal antar variabel secara objektif melalui pengujian hipotesis
yang sistematis (Creswell, 2023).

Strategi penelitian yang digunakan adalah survey research melalui penyebaran
kuesioner kepada responden. Penelitian ini juga menggunakan desain cross-sectional, di
mana data dikumpulkan dalam satu periode waktu tertentu untuk menggambarkan

kondisi dan persepsi responden secara aktual. Desain ini dinilai efisien dan sesuai untuk
menguji hubungan antar variabel dalam penelitian ini.
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Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada relevansi fenomena terkait employee
retention pada karyawan Generasi Z dalam industri perbankan yang memiliki dinamika
kerja tinggi. Adapun waktu pelaksanaan penelitian berlangsung pada tahun penelitian

Penelitian dilakukan pada karyawan Generasi Z di sektor perbankan di Kota Padang.

sesuai dengan periode pengumpulan data dalam skripsi.

b.

dalam penelitian ini dioperasionalkan ke dalam indikator-indikator yang mengacu pada
konsep teoritis dan penelitian terdahulu yang relevan. Rincian indikator masing masing

Indikator Variabel Penelitian
Untuk memastikan kejelasan dalam pengukuran variabel penelitian, setiap konstruk

variabel dalam penelitian ini disajikan pada tabel 1 sebagai berikut:

Tabel 1. Indikator Variabel

No. Variabel Indikator Skala Sumber
1. | Employee . Niat untuk Bertahan Likert | Asria et al.
retention (Y) Persepsi terhadap Masa Depan (2025)

Karier Di Perusahaan
Persepsi Makna dan
Pentingnya Pekerjaan
Ketertarikan dan Rasa Suka
Terhadap Pekerjaan
Kepuasan  Kerja  Sebagai
Alasan Bertahan
2. | Employee . Vigor (Semangat/Energi) Likert | Schaufeli &
Engagament . Dedication (Dedikasi) Bakker
(X1) . Absorption (Kehanyutan) (2004)
3. | Career Career Information (Informasi | Likert | Asria et al.
development Karier) (2025)
(X2) . Placement of Employees in the
Right  Job (Penempatan
Karyawan pada Pekerjaan
yang Tepat)
Workforce Development
(Pengembangan Tenaga Kerja)
. Promotion Opportunities
(Kesempatan Promosi)
4. Work-life Keseimbangan Waktu Likert | McDonald
balance (Z) Keseimbangan Keterlibatan dan Bradley
Keseimbangan Kepuasan (2017)
c. Analisis Data
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Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Structural
Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan perangkat
lunak SmartPLS. Metode ini digunakan untuk menganalisis hubungan langsung dan tidak
langsung antar variabel, yaitu pengaruh employee engagement dan career development
terhadap employee retention dengan work-life balance sebagai variabel moderasi. PLS-
SEM dipilih karena memiliki keunggulan dalam menguji model prediktif, tidak
mensyaratkan distribusi normal, serta dapat digunakan pada ukuran sampel yang relatif
kecil (Hair et al., 2012).

Analisis dilakukan melalui dua tahap, yaitu evaluasi model pengukuran (outer model)
dan model struktural (inner model). Model pengukuran digunakan untuk menguiji validitas
dan reliabilitas indikator. Uji convergent validity dilihat dari nilai outer loading > 0,70,
namun nilai 0,60 masih dapat diterima, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) >
0,50. Uji discriminant validity dilakukan dengan melihat nilai cross loading, di mana setiap
indikator harus memiliki nilai loading yang lebih tinggi pada konstruk yang diukur
dibandingkan dengan konstruk lainnya. Sementara itu, reliabilitas konstruk diukur
menggunakan composite reliability > 0,70 (Hair et al., 2017).

Selanjutnya, model struktural (inner model) digunakan untuk menguji hubungan antar
variabel laten. Pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai koefisien determinasi (R?)
untuk mengetahui kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen. Selain itu, pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan nilai t-statistic
> 1,645 pada tingkat signifikansi 5%.

Pengujian efek moderasi work-life balance dilakukan dengan melihat interaksi antara
variabel moderasi dengan variabel independen. Efek moderasi dinyatakan signifikan
apabila nilai t-statistic > 1,645, yang menunjukkan bahwa work-life balance mampu
memperkuat atau memperlemah hubungan antara employee engagement dan career
development terhadap employee retention.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Hasil Penelitian
1) Deskripsi Karakteristik Responden
Untuk memberikan gambaran umum mengenai karakteristik responden,

penelitian ini menyajikan distribusi data berdasarkan jenis kelamin, masa kerja, dan
tingkat pendidikan. Deskripsi ini bertujuan untuk menggambarkan profil responden
sebagai objek penelitian sehingga dapat mendukung interpretasi hasil secara lebih
komprehensif. Rincian karakteristik responden disajikan pada tabel 2.

Tabel 2. Karakteristik Responden
| No ’ Karakteristik Jumlah Persentase
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Jenis Kelamin

1. Laki-Laki 70 65,4%

Perempuan 37 34,6%

Masa kerja
1. Kurang dari 2 tahun - 0%
2. 2-3 tahun 53 49,5%
3. 4-5 tahun 47 43,9%
4. Lebih dari 5 tahun 7 6,6%
Tingkat Pendidikan

l. SMA Sederajat 1 0,9%
2. Diploma 16 15%
3. Sarjana 89 83,2%
4. Pasca Sarjana 1 0,9%

2) Total Capaian Responden
Variabel employee retention diukur menggunakan lima indikator. Berdasarkan

hasil pengolahan data, diperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar 4,03 dengan tingkat
capaian responden (TCR) sebesar 80,74% yang berada dalam kategori cukup. Hal ini
menunjukkan bahwa tingkat keinginan karyawan Generasi Z di sektor perbankan Kota
Padang untuk tetap bertahan dalam organisasi tergolong cukup baik. Sebagian besar
responden memiliki persepsi positif terhadap pekerjaan, seperti merasa pekerjaan
penting, menyukai pekerjaan, serta memperoleh kepuasan kerja, meskipun masih
terdapat beberapa aspek yang perlu ditingkatkan untuk memperkuat retensi
karyawan. Variabel employee engagement menunjukkan nilai rata-rata (mean)
sebesar 4,10 dengan TCR sebesar 82,21% yang berada dalam kategori tinggi. Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan Generasi Z memiliki tingkat keterikatan yang tinggi
terhadap pekerjaan dan organisasi. Dimensi vigor, dedication, dan absorption
menunjukkan bahwa karyawan memiliki semangat kerja, dedikasi, serta keterlibatan
yang baik dalam menjalankan tugasnya.

Variabel career development memperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar 4,06
dengan TCR sebesar 81,2% yang berada dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan memiliki persepsi yang baik terhadap pengembangan karier dalam
organisasi. Indikator seperti penempatan kerja, pengembangan tenaga kerja, serta
peluang promosi dinilai sudah cukup baik dalam mendukung perkembangan karier
karyawan. Sementara itu, variabel work-life balance memiliki nilai rata-rata (mean)
sebesar 3,87 dengan TCR sebesar 77,5% yang berada dalam kategori cukup. Hal ini
menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan belum sepenuhnya optimal. Meskipun karyawan mampu mengelola waktu
dan keterlibatan kerja dengan cukup baik, masih terdapat aspek keseimbangan yang
perlu ditingkatkan oleh organisasi.

3) Model Pengukuran (Outer Model)
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Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan untuk menilai kualitas
instrumen penelitian dalam mengukur konstruk laten yang digunakan. Pengujian ini
bertujuan memastikan bahwa setiap indikator memiliki tingkat validitas dan
reliabilitas yang memadai dalam merepresentasikan variabel penelitian. Adapun
model pengukuran ditampilkan pada Gambar 2.

WLE3 Wied WLES

m\.. N 1/

0828 0835 os07

Work-life Balance

ER1
0533 » ER2
- 0838
Q777—s ER3
D R ERd
1 . 0.821
- 0.440 Employee Retentioi, H
co2 ERS
co3
CDd

Gambar 2. Nilai Outer Loading

Berdasarkan Gambar 2, seluruh indikator pada masing-masing variabel
penelitian memiliki nilai outer loading di atas 0,60. Pada variabel employee
engagement, nilai outer loading berkisar antara 0,727 hingga 0,861. Variabel career
development memiliki nilai outer loading antara 0,801 hingga 0,844. Sementara itu,
variabel work-life balance menunjukkan nilai outer loading antara 0,828 hingga 0,897,
dan variabel employee retention memiliki nilai outer loading antara 0,777 hingga
0,838. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam penelitian ini telah
memenubhi kriteria convergent validity. Menurut Hair et al. (2017), nilai outer loading
2 0,70 menunjukkan indikator yang sangat baik dalam merepresentasikan konstruk,
namun nilai > 0,60 masih dapat diterima. Selain itu, indikator dengan nilai loading
antara 0,40-0,70 tetap dapat dipertahankan selama tidak menurunkan kualitas
konstruk yang diukur, seperti nilai Average Variance Extracted (AVE) dan composite
reliability.
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Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) pada masing-masing
konstruk juga menunjukkan hasil yang memenuhi kriteria. Variabel career
development memiliki nilai AVE sebesar 0,683, employee engagement sebesar 0,615,
employee retention sebesar 0,675, dan work-life balance sebesar 0,729. Seluruh nilai
AVE tersebut berada di atas 0,50, yang menunjukkan bahwa masing-masing variabel
laten mampu menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya. Dengan demikian,
seluruh indikator dalam penelitian ini dinyatakan valid dan mampu
merepresentasikan variabel employee engagement, career development, work-life
balance, dan employee retention dengan baik, sehingga dapat disimpulkan bahwa
seluruh konstruk telah memenubhi kriteria validitas konvergen.

Hasil uji discriminant validity dilakukan dengan melihat nilai cross loading pada
masing-masing indikator. Hasil menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai
loading yang lebih tinggi pada konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk
lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa masing-masing indikator mampu membedakan
variabel yang diwakilinya dengan variabel lain dalam model. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria
discriminant validity.

Tabel 3. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability Keterangan
Career Development 0.896 Reliabel
Employee Engagament 0.918 Reliabel
Employee retention 0.912 Reliabel
Work-life balance 0.890 Reliabel

Berdasarkan Tabel 3, nilai composite reliability pada masing-masing variabel
menunjukkan hasil di atas 0,70. Variabel career development memiliki nilai sebesar
0,896, employee engagement sebesar 0,918, employee retention sebesar 0,912, dan
work-life balance sebesar 0,890. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh konstruk dalam
penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik, sehingga indikator yang digunakan
dinyatakan konsisten dalam mengukur variabel penelitian.

4) Model Struktural (Inner Model)

Setelah model pengukuran (outer model) dinyatakan memenuhi kriteria
validitas dan reliabilitas, tahap selanjutnya adalah evaluasi model struktural (inner
model). Evaluasi ini bertujuan untuk menguji hubungan kausal antar variabel laten
sesuai dengan model konseptual dan hipotesis yang telah dirumuskan dalam

penelitian.
Tabel 4. Nilai R-Square
Variabel R-Square Keterangan
Employee retention 0.674 Valid
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Berdasarkan Tabel 4, nilai R-square pada variabel employee retention sebesar
0,674. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan variabel employee engagement dan
career development dalam menjelaskan variabel employee retention sebesar 67,4%,
sedangkan sisanya sebesar 32,6% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model
penelitian ini. Dengan demikian, model penelitian ini memiliki kemampuan penjelasan
yang tergolong kuat.

5) Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
pengaruh antar variabel dalam model struktural secara langsung (direct effect).
Pengujian ini dilakukan menggunakan metode bootstrapping pada aplikasi SmartPLS.
Menurut Hair et al. (2019), pengujian hipotesis dalam PLS-SEM dilakukan
dengan melihat nilai t-statistic dan p-value. Dalam penelitian ini digunakan pengujian
satu arah (one-tailed) karena hipotesis yang diajukan memiliki arah hubungan yang
jelas. Oleh karena itu, suatu hipotesis dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic >
1,645 dan p-value < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil pengujian hipotesis dalam

penelitian ini disajikan sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis

Original | Sample | Standard | T Statistics P Ket.
sample | mean | Deviation | ((O/STDEV]) | Valuue
((9)) (M) | (STDEYV)

Employee Engagment -> | 0.265 0.272 0.109 2.433 0.008 | Diterima
Employee retention (Hi)
Career development -> | 0.440 0.439 0.116 3.779 0.000 | Diterima
Employee retention (Hz)
Work Life Balance x| -0.108 -0.106 0.015 0.938 0.174 | Ditolak
Employee engagement ->
Employee retention (H3)
Work-life Balnce x Career | -0.023 -0.025 0.113 0.202 0.420 | Ditolak
development -> Employee
retention (Ha4)

b. Pembahasan

1) Pengaruh Employee Engagement terhadap Employee Retention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh

positif dan signifikan terhadap employee retention. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat keterikatan kerja karyawan, maka semakin tinggi pula
kecenderungan karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Temuan ini sesuai dengan
social exchange theory, di mana karyawan yang merasakan hubungan kerja yang
positif, dukungan organisasi, serta lingkungan kerja yang kondusif akan menunjukkan
perilaku timbal balik berupa loyalitas dan komitmen terhadap organisasi.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Qiao Ying et al., (2022) serta
(Obazea & Samikon, (2022) yang menyatakan bahwa employee engagement memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. Karyawan yang memiliki
keterikatan emosional dan psikologis terhadap pekerjaan cenderung memiliki
motivasi tinggi, kinerja yang baik, serta keinginan yang lebih kuat untuk tetap berada
dalam organisasi. Selain itu, penelitian Ngozi & Edwinah, (2022) juga menunjukkan
bahwa employee engagement dapat meningkatkan hubungan psikologis antara
karyawan dan organisasi, sehingga memperkuat niat untuk bertahan. Dalam konteks
Generasi Z, keterikatan kerja juga berkaitan dengan makna pekerjaan dan kesempatan
berkembang, yang menjadi faktor penting dalam menentukan keputusan untuk tetap
bekerja dalam organisasi.

2) Pengaruh Career Development terhadap Employee Retention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa career development berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee retention. Hal ini berarti bahwa semakin baik
pengembangan karier yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi
kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Temuan ini sejalan
dengan social exchange theory yang menyatakan bahwa hubungan antara karyawan
dan organisasi didasarkan pada prinsip timbal balik. Ketika organisasi memberikan
dukungan dalam bentuk pengembangan karier, seperti pelatihan, kesempatan
promosi, dan kejelasan jalur karier, maka karyawan akan membalasnya dengan
meningkatkan komitmen dan keinginan untuk tetap bekerja dalam organisasi.

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh
Rahaman et al., (2023) serta Obazea & Samikon, (2022) yang menyatakan bahwa
career development memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee
retention. Karyawan yang melihat adanya peluang pengembangan karier cenderung
memiliki persepsi positif terhadap masa depan mereka di dalam organisasi, sehingga
meningkatkan loyalitas dan menurunkan keinginan untuk berpindah kerja. Selain itu,
temuan ini juga didukung oleh Ahmad et al., (2023) yang menyatakan bahwa Generasi
Z memiliki orientasi yang kuat terhadap pengembangan diri dan kemajuan karier. Oleh
karena itu, organisasi yang mampu menyediakan sistem pengembangan karier yang
jelas dan berkelanjutan akan lebih mampu mempertahankan karyawan dari generasi
ini.

3) Peran Work-life Balance dalam Memoderasi Pengaruh Employee
Engagement terhadap Employee Retention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak memoderasi
pengaruh employee engagement terhadap employee retention. Hal ini menunjukkan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja tidak memperkuat maupun memperlemah
hubungan antara keterikatan kerja dan retensi karyawan. Temuan ini menunjukkan
bahwa meskipun karyawan memiliki tingkat work-life balance yang cukup, faktor
tersebut belum menjadi penentu utama dalam memperkuat hubungan antara
employee engagement dan employee retention. Dengan kata lain, keterikatan kerja

p- ISSN 2775-6793 e- ISSN 2775-6815



Pengaruh Employee Engagement Dan Career Development Terhadap Employee Retention Pada Karyawan
Generasi Z Di Sektor Perbankan Kota Padang Dengan Work-Life Balance Sebagai Variabel Moderasi| 2678

karyawan tetap menjadi faktor dominan dalam menentukan retensi, terlepas dari
kondisi keseimbangan kehidupan kerja. Hasil penelitian ini tidak sepenuhnya sejalan
dengan penelitian Rodriguez-Sdnchez et al., (2020) yang menyatakan bahwa work-life
balance dapat memperkuat hubungan antara faktor organisasi dan retensi karyawan.
Namun, hasil ini dapat dijelaskan oleh karakteristik sektor perbankan yang memiliki
tuntutan kerja tinggi dan struktur kerja yang relatif kaku, sehingga work-life balance
belum sepenuhnya dirasakan secara optimal oleh karyawan. Selain itu, bagi Generasi
Z, meskipun work-life balance penting, faktor seperti keterikatan kerja dan peluang
pengembangan diri sering kali menjadi prioritas utama dalam menentukan keputusan
untuk bertahan dalam organisasi (Ahmad et al., 2023). Temuan ini juga didukung oleh
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa work-life balance tidak selalu
berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. Penelitian oleh Widiani (2023)
menemukan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
employee retention, sehingga faktor tersebut bukan merupakan determinan utama
dalam mempertahankan karyawan.

Selain itu, penelitian Fadilla (2024) menunjukkan bahwa work-life balance
tidak berpengaruh signifikan terhadap intention to quit, yang merupakan kebalikan
dari retensi karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
tidak selalu menjadi faktor utama dalam menentukan keputusan karyawan untuk
bertahan atau meninggalkan organisasi.Pada tingkat internasional, penelitian berbasis
PLS-SEM juga menunjukkan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh
langsung terhadap turnover intention, melainkan lebih dipengaruhi oleh faktor lain
seperti kepuasan kerja dan keterikatan karyawan (Kuutila et al., 2025). Selain itu, studi
oleh Chen et al., (2023) menunjukkan bahwa faktor-faktor kerja lebih banyak
memengaruhi retensi melalui variabel mediasi seperti employee engagement, bukan
secara langsung. Dengan demikian, hasil penelitian ini semakin memperkuat bahwa
dalam konteks karyawan Generasi Z di sektor perbankan, employee engagement
memiliki peran yang lebih dominan dalam memengaruhi employee retention,
dibandingkan work-life balance sebagai variabel moderasi.

4) Peran Work-Life Balance dalam Memoderasi Pengaruh Career Development
terhadap Employee Retention

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak memoderasi
pengaruh career development terhadap employee retention. Hal ini berarti bahwa
keseimbangan kehidupan kerja tidak memberikan pengaruh tambahan dalam
memperkuat atau memperlemah hubungan antara pengembangan karier dan retensi
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa career development secara langsung
sudah menjadi faktor yang cukup kuat dalam memengaruhi employee retention,
sehingga keberadaan work-life balance tidak memberikan efek moderasi yang
signifikan. Karyawan tetap mempertimbangkan pengembangan karier sebagai faktor
utama dalam keputusan untuk bertahan, terlepas dari kondisi keseimbangan
kehidupan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Rahaman et al., 2023 dan Obazea &
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Samikon, (2022) vyang menyatakan bahwa career development merupakan
determinan utama dalam meningkatkan retensi karyawan, terutama pada karyawan
yang berada pada tahap awal karier.

Hasil ini berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menyatakan
bahwa work-life balance dapat berperan sebagai variabel moderasi. Namun demikian,
perbedaan ini dapat disebabkan oleh konteks penelitian, khususnya pada sektor
perbankan di Kota Padang, di mana sistem kerja yang terstruktur dan tuntutan
pekerjaan yang tinggi membuat aspek pengembangan karier lebih dominan
dibandingkan keseimbangan kehidupan kerja. Temuan ini juga didukung oleh Widiani
(2023) yang menemukan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan
terhadap employee retention, sehingga perannya menjadi kurang dominan
dibandingkan faktor organisasi lainnya. Selain itu, penelitian Fadilla (2024)
menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap
intention to quit, yang mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja bukan
merupakan faktor utama dalam keputusan karyawan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi. Pada tingkat internasional, penelitian berbasis PLS-SEM juga
menunjukkan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh langsung terhadap
turnover intention, melainkan dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepuasan kerja dan
keterikatan karyawan (Kuutila et al., 2025).

Secara teoritis, dalam perspektif social exchange theory, karyawan akan
mempertahankan hubungan kerja apabila mereka memperoleh manfaat yang
dianggap paling bernilai. Dalam hal ini, pengembangan karier dipersepsikan sebagai
manfaat jangka panjang yang lebih penting dibandingkan work-life balance, sehingga
memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap retensi karyawan (Ahmad et al., 2023;
Cropanzano & Mitchell, 2005). Selain itu, penelitian Chen et al.,, (2023) juga
menunjukkan bahwa faktor-faktor organisasi lebih banyak memengaruhi retensi
melalui variabel seperti keterikatan kerja dibandingkan faktor keseimbangan
kehidupan kerja secara langsung.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa dalam konteks
karyawan Generasi Z di sektor perbankan, career development merupakan faktor yang
lebih dominan dalam memengaruhi employee retention, sementara work-life balance
tidak memiliki peran moderasi yang signifikan dalam hubungan tersebut.

4. KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee engagement dan
career development terhadap employee retention dengan work-life balance sebagai variabel
moderasi pada karyawan Generasi Z di sektor perbankan Kota Padang. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa employee engagement dan career development berpengaruh terhadap
employee retention. Variabel employee engagement memiliki peran penting dalam
meningkatkan keterikatan dan loyalitas karyawan, sementara career development juga
menjadi faktor yang mendorong karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Selain itu, work-
life balance sebagai variabel moderasi menunjukkan peran dalam hubungan antara variabel
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independen dan employee retention, meskipun pengaruhnya tidak dominan. Hal ini
mengindikasikan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi tetap
menjadi faktor pendukung dalam meningkatkan retensi karyawan Generasi Z. Secara
keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa upaya organisasi dalam meningkatkan
keterikatan karyawan serta menyediakan pengembangan karier yang baik merupakan
strategi yang efektif dalam mempertahankan karyawan, khususnya pada sektor perbankan.
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