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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward dan work-life balance terhadap retensi karyawan, dengan job
satisfaction sebagai variabel mediasi, pada karyawan Generasi Z yang bekerja di coffee shop di Pontianak. Menggunakan
pendekatan kuantitatif eksplanatori, penelitian ini melibatkan 148 responden yang dipilih melalui metode purposive sampling.
Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis aplikasi SmartPLS 4. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa reward dan work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, dan selanjutnya
job satisfaction memiliki pengaruh kuat terhadap retensi karyawan. Selain itu, job satisfaction terbukti memediasi secara
signifikan hubungan antara reward dan retensi karyawan, serta antara work-life balance dan retensi karyawan. Hasil penelitian
ini diharapkan dapat memberikan wawasan mengenai bagaimana reward dan work-life balance dapat memengaruhi kepuasan
kerja serta mendorong retensi karyawan Generasi Z, khususnya dalam industri coffee shop yang didominasi oleh tenaga kerja
muda.

Kata Kunci: Retensi Karyawan, Generasi Z, Job Satisfaction, Reward, Work-Life Balance.

PENDAHULUAN

Retensi karyawan telah lama menjadi isu yang signifikan dalam menjaga keberlangsungan suatu perusahaan atau
organisasi. Tantangan dalam mempertahankan karyawan bukanlah hal baru, dan topik ini terus menjadi perhatian utama dalam
penelitian akademis (Hom et al., 2020). Karyawan memiliki peran penting dalam menentukan produktivitas serta perkembangan
perusahaan, sehingga mempertahankan mereka menjadi salah satu faktor kunci dalam mencapai kesuksesan organisasi (Ghani
et al., 2022). Secara umum, retensi karyawan merujuk pada strategi yang dirancang untuk mendorong karyawan agar tetap
bekerja di perusahaan dalam jangka waktu yang lebih lama (Tirta & Enrika, 2020). Studi yang dilakukan di Indonesia antara
Agustus 2015 hingga Januari 2017, dengan sampel sebanyak 93.450 responden dari 34 provinsi, menunjukkan bahwa
dibandingkan dengan Generasi X dan Generasi Y, Generasi Z memiliki loyalitas dan masa kerja yang lebih singkat. Hasil
penelitian mengungkapkan bahwa 57,3% karyawan Gen Z memilih untuk meninggalkan pekerjaannya dalam tahun pertama
mereka bekerja (Job Planet, 2017). Generasi Z tidak ragu untuk berpindah pekerjaan demi mendapatkan kesempatan yang lebih
baik (Szczepanek, 2023). Menariknya, sebanyak 75% dari 1.100 pekerja Gen Z menyatakan siap meninggalkan pekerjaannya
meskipun belum memiliki pekerjaan pengganti. Survei yang dilakukan oleh Tim Peneliti Pusat Karir Universitas Andalas
bersama Tanoto Foundation terhadap 1.175 mahasiswa Generasi Z dari 23 provinsi di Indonesia menunjukkan bahwa 67% dari
mereka menilai diri mereka memiliki keterampilan yang tinggi (Nasa, 2022). Tingginya tingkat kepercayaan diri inilah yang
mungkin mendorong mereka untuk berani mengambil risiko, meninggalkan pekerjaan yang dirasa kurang cocok, dan mencari
pekerjaan yang lebih sesuai dengan minat mereka. Dengan karakteristik yang berbeda dari generasi sebelumnya, penting bagi
perusahaan untuk menerapkan strategi retensi yang selaras dengan preferensi dan nilai-nilai Generasi Z. Mereka cenderung
mempertahankan pekerjaannya jika pekerjaan tersebut memberikan makna serta kepuasan yang mereka cari (Achmad et al.,
2023; Popaitoon, 2022).

Salah satu faktor yang berperan dalam mempertahankan karyawan di suatu perusahaan adalah tingkat kepuasan yang
mereka rasakan terhadap pekerjaan, yang dikenal sebagai kepuasan kerja. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan nyaman
dan senang seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Jika ekspektasi terhadap pekerjaan sejalan dengan kenyataan yang
diterima, maka karyawan akan merasa puas dan menunjukkan sikap yang lebih positif (Nguyen & Duong, 2020; Skaalvik &
Skaalvik, 2011). Kepuasan kerja muncul ketika seseorang merasa bahwa pengalaman kerjanya sesuai atau bahkan melampaui
harapan (Qalby & Rosnani, 2023). Kepuasan kerja dapat dicapai apabila lingkungan kerja dan faktor-faktor pendukung dalam
perusahaan mampu memenuhi kebutuhan individu. Tingkat kepuasan kerja juga ditentukan oleh bagaimana seseorang menilai
pengalaman kerjanya (Daud & Afifah, 2021). Karyawan yang merasa puas lebih produktif, lebih termotivasi, dan memiliki
kecenderungan lebih besar untuk tetap bekerja di perusahaan tersebut (Koo et al., 2019). Studi menunjukkan bahwa karyawan
yang menikmati pekerjaannya lebih cenderung bertahan dalam jangka panjang dan lebih aktif dalam pekerjaannya. Selain itu,
penelitian juga menegaskan adanya korelasi positif antara kepuasan kerja dan retensi karyawan dalam organisasi (Ashraf &
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Siddiqui, 2020). Lingkungan kerja yang mampu menciptakan kepuasan bagi karyawan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap tingkat retensi mereka (Antony et al., 2023). Generasi Z memiliki kecenderungan untuk lebih menghargai pengalaman
kerja, menjadikan kepuasan kerja sebagai prioritas utama, dan lebih memilih meninggalkan pekerjaannya jika kondisi kerja
dianggap kurang mendukung, dibandingkan hanya berfokus pada faktor gaji (Calk & Patrick, 2017; Waworuntu et al., 2022).

Untuk menciptakan kepuasan kerja di lingkungan perusahaan, diperlukan berbagai faktor pendukung yang dapat
meningkatkan kenyamanan dan keterlibatan karyawan. Banyak faktor yang berkontribusi terhadap retensi karyawan melalui
kepuasan kerja, namun dalam penelitian ini, perhatian difokuskan pada rewards dan work-life balance. Beberapa studi
menunjukkan bahwa pemberian penghargaan serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi merupakan faktor
utama dalam mempertahankan karyawan serta meningkatkan kepuasan kerja mereka (Shanani et al., 2020; Too & Kwasira,
2017). Selain itu, penelitian lain juga menegaskan bahwa sistem penghargaan bagi karyawan memainkan peran krusial dalam
meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan (Batool et al., 2023; Frye et al., 2020). Dalam manajemen sumber daya
manusia, penghargaan menjadi salah satu elemen penting yang mampu mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku kerja
yang diharapkan serta meningkatkan keinginan mereka untuk tetap bekerja di perusahaan (Volery & Tarabashkina, 2021). Sistem
penghargaan yang diterapkan dengan baik terbukti mampu memberikan dampak besar terhadap motivasi serta retensi karyawan
(Close & Martins, 2015; Starecek et al., 2023). Penelitian ini menggunakan penghargaan sebagai variabel independen yang
terdiri dari tiga kategori, yaitu intrinsic rewards, yakni penghargaan yang dirasakan secara personal oleh individu; extrinsic
rewards, yaitu penghargaan yang diberikan oleh pihak luar seperti rekan kerja, atasan, atau perusahaan; serta social rewards,
yakni penghargaan yang berkaitan dengan aspek sosial dalam kehidupan karyawan (Alhmoud & Rjoub, 2020).

Penelitian ini juga meneliti faktor lain yang berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja dan mempertahankan
karyawan, yaitu work-life balance. Tantangan dalam menjaga keseimbangan ini muncul karena karyawan harus mengatur antara
tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara seimbang. Work-life balance merujuk pada kemampuan seseorang
dalam mengelola beban kerja serta kewajibannya di tempat kerja tanpa mengorbankan aspek kehidupan pribadi di luar pekerjaan
(Thilagavathy & Geetha, 2021). Studi menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berperan
penting dalam menekan tingkat turnover atau keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Jaharuddin & Zainol, 2019).
Generasi Z memiliki pandangan unik terhadap work-life balance, di mana mereka lebih mengutamakan fleksibilitas kerja
dibandingkan generasi sebelumnya (Suslova & Holopainen, 2019). Fleksibilitas dalam bekerja menjadi faktor utama yang
dipertimbangkan oleh generasi muda dalam menentukan tempat kerja yang ideal. Generasi Z cenderung memilih lingkungan
kerja yang lebih fleksibel serta mendukung keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan tanpa tekanan kerja yang
berlebihan (Rachmadini & Riyanto, 2020).

Dari penjelasan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa rewards dan work-life balance merupakan faktor kunci dalam
menciptakan kepuasan kerja dan meningkatkan retensi karyawan. Generasi Z cenderung aktif mencari perusahaan yang dapat
memberikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang sesuai dengan ekspektasi mereka. Mereka lebih
memilih bersaing untuk mendapatkan gaya hidup yang lebih fleksibel dibandingkan menghadapi tekanan persaingan yang tinggi
di lingkungan kerja (Aggarwal et al., 2022). Selain itu, sistem penghargaan juga berperan penting dalam memengaruhi keputusan
karyawan Generasi Z untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan. Pemberian penghargaan yang adil dan memadai dapat
meningkatkan loyalitas karyawan serta mengurangi keinginan mereka untuk mencari peluang kerja di tempat lain (Xueyun et
al., 2023). Dengan demikian, baik penghargaan maupun keseimbangan kehidupan kerja memiliki kontribusi masing-masing
dalam menciptakan rasa puas dan meningkatkan keinginan karyawan Generasi Z untuk tetap bekerja lebih lama di suatu
perusahaan.

Penelitian ini berfokus pada Generasi Z sebagai populasi yang dikaji, yaitu individu yang lahir antara tahun 1997 hingga
2012. Berdasarkan data Sensus Penduduk 2020, Generasi Z menjadi kelompok demografi terbesar di Indonesia dengan
persentase 27,94% dari total populasi (Badan Pusat Statistik, 2021). Tren ini juga terlihat di Kalimantan Barat, di mana Generasi
Z mendominasi dengan proporsi 29,95% dari total penduduk (BPS Kalimantan Barat, 2021). Dominasi mereka dalam dunia
kerja semakin nyata, termasuk di sektor industri coffee shop yang banyak menyerap tenaga kerja muda. Penelitian ini
mengangkat Generasi Z sebagai fokus utama dengan meneliti dampak reward dan work-life balance terhadap retensi karyawan,
di mana job satisfaction berperan sebagai variabel mediasi. Studi ini menawarkan perspektif baru dengan mengeksplorasi
pengalaman kerja karyawan Generasi Z di industri coffee shop di Pontianak, sebuah sektor yang berkembang pesat namun masih
jarang menjadi objek penelitian dalam konteks retensi tenaga kerja. Melalui pendekatan ini, penelitian ini tidak hanya
memperkaya literatur akademik mengenai pengelolaan karyawan Generasi Z, tetapi juga memberikan wawasan strategis bagi
pemilik dan manajer coffee shop di Pontianak dalam merancang kebijakan yang mendukung kesejahteraan serta loyalitas
karyawan mereka. Hasil penelitian diharapkan dapat mengonfirmasi pentingnya penerapan sistem reward yang efektif serta
work-life balance dalam meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan Generasi Z.

METODE

Penelitian ini merupakan studi kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori yang termasuk dalam kategori penelitian
asosiatif kausal. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hubungan kausal antara variabel reward, work-life balance, dan
kepuasan kerja terhadap retensi karyawan Generasi Z di coffee shop yang ada di Kota Pontianak. Pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner yang disusun berdasarkan indikator dari penelitian terdahulu dan diukur menggunakan skala Likert
lima poin. Skala ini memungkinkan responden untuk menyatakan tingkat persetujuan mereka terhadap pernyataan-pernyataan
yang mencerminkan masing-masing variabel yang diteliti.

Variabel reward terdiri dari tiga dimensi utama, yaitu reward ekstrinsik, reward intrinsik, dan reward sosial (Alhmoud
& Rjoub, 2020). Work-life balance diukur melalui tiga indikator utama: fleksibilitas jadwal kerja, otonomi pekerjaan, dan
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dukungan dari manajer (Abdien, 2019). Kepuasan kerja diukur berdasarkan lima aspek yang diadaptasi dari teori Edwin A.
Locke dalam bukunya The Nature and Causes of Job Satisfaction, yaitu karakteristik pekerjaan, hubungan dengan atasan,
dukungan rekan kerja, peluang promosi, dan kompensasi berupa gaji atau upah (Locke, 1976). Sedangkan retensi karyawan
diukur berdasarkan tiga indikator: faktor intrinsik, faktor ekstrinsik, dan tingkat kepuasan kerja secara keseluruhan (Fahim,
2018).

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan
aplikasi SmartPLS 4. SEM digunakan untuk menguji dan memperkirakan hubungan kausal yang kompleks antarvariabel
(Williams et al., 2009). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai coffee shop di
Pontianak. Generasi ini dikenal memiliki karakteristik unik, seperti ekspektasi tinggi terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan
pribadi, serta sistem penghargaan yang adil.

Data penelitian dikumpulkan dari karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai coffee shop di Pontianak. Karena total
populasi tidak dapat ditentukan dengan pasti, perhitungan ukuran sampel dilakukan menggunakan rumus Lemeshow
(n = 221;(21 _P) (Slamet & Aglis, 2020). Oleh karena itu, perhitungannya dapat dilakukan sebagai berikut: Tingkat kepercayaan
adalah 95% (Z=1,96), proporsi populasi di asumsikan sebesar 50% (P=0,5), dan margin of error sebesar 10% (d=0,1), (n =
1,962. 0,5(1-0,5)

0,12
keakuratan hasil penelitian serta mengantisipasi kemungkinan adanya data yang tidak valid atau tidak lengkap, jumlah responden
yang dijadikan sampel dalam penelitian ini ditingkatkan menjadi 148 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
non-probability sampling dengan pendekatan purposive sampling, yaitu pemilihan responden yang memenubhi kriteria berikut:
(1) karyawan yang bekerja di coffee shop di Pontianak, (2) berusia antara 17 hingga 28 tahun, dan (3) memiliki pengalaman
kerja minimal 6 bulan di coffee shop di Pontianak.

= 96). Jadi, jumlah sampel minimal yang diperlukan adalah sebesar 96 responden. Namun, untuk meningkatkan

HASIL DAN PEMBAHASAN
Respondent Profile
Tabel 1. Karakteristik Responden
Kategori Item F %
Jenis Kelamin Laki-laki 60 41%
Perempuan 88 59%
Usia 17 — 20 Tahun 62 42%
21 — 24 Tahun 80 54%
25 — 28 Tahun 6 4%
Pendidikan Terakhir =~ SD/Sederajat 0 0%
SMP/Sederajat 0 0%
SMA/Sederajat 93 62,80%
Sarjana/Diploma 54 36,50%
Pasca Sarjana (S2/S3) 1 0,70%
Lama Bekerja <1 Tahun 85 57,43%
1 — 2 Tahun 48 32,43%
> 3 Tahun 15 10,14%

Dari total 148 responden, 60 orang (41%) adalah laki-laki dan 88 orang (59%) adalah Perempuan, mayoritas responden
berusia 21-24 tahun sebanyak 80 orang (54%), diikuti 17-20 tahun (62 orang, 42%) dan 25-28 tahun (6 orang, 4%). Dari segi
pendidikan, 93 orang (62,8%) berpendidikan SMA/Sederajat, 54 orang (36,5%) memiliki gelar Sarjana/Diploma, dan 1 orang
(0,7%) berpendidikan Pasca Sarjana. Mayoritas responden bekerja <1 tahun (85 orang, 57,43%), diikuti oleh responden yang
bekerja 1-2 tahun (48 orang, 32,43%), dan responden yang bekerja >3 tahun di coffee shop di Pontianak (15 orang, 10,14%).

Measurement Models
Tabel 2. Measurements Model Results

Variable Item Statements Value Loading AVE value
Factor >0,70 >0,5
Reward R1 Kompensasi yang saya terima sesuai dengan 0.940

harapan saya.

0,879
R2 Saya merasa puas dengan kesempatan untuk 0.918
meningkatkan gaji saya selama bekerja.
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R3

Atasan saya membantu saya meningkatkan
keterampilan selama bekerja.

0.927

R4

Saya merasa senang dan termotivasi saat
memperoleh pengalaman serta pengetahuan baru
di tempat kerja.

0.946

RS

Saya merasa puas karena saya dapat
mengembangkan keterampilan dan kemampuan
saya saat bekerja

0.949

R6

Atasan saya memercayai saya untuk melakukan
pekerjaan dengan baik

0.935

R7

Saya mendapat kesempatan untuk mendapatkan
lebih banyak teman saat bekerja.

0.930

RS

Saya berkesempatan membangun relasi yang
solid dan positif dengan rekan kerja saya.

0.944

R9

Saya merasa dihargai dan diakui oleh atasan
serta rekan kerja atas kontribusi yang saya
berikan dalam pekerjaan

0.946

Work-Life =~ WLBI1
Balance

Saya menganggap jadwal yang saya miliki
sangat fleksibel.

0.911

WLB2

Saya dapat meminta izin untuk mengubah
jadwal jika ada masalah dalam kehidupan
pribadi saya.

0.940

WLB3

Saya dapat dengan mudah berganti shift dengan
rekan kerja saya.

0.949

WLB4

Saya memiliki kebebasan untuk memutuskan
apa yang saya lakukan dalam pekerjaan saya.

0.936

WLBS5

Saya memiliki kebebasan penuh untuk
menyampaikan pendapat mengenai segala hal
yang terjadi dalam pekerjaan saya.

0.939

WLB6

Saya berhasil menyeimbangkan kehidupan
pribadi dan pekerjaan saya

0.932

WLB7

Atasan memberikan dukungan seperti izin ketika
ada masalah dalam kehidupan pribadi.

0.957

WLBS

Atasan memahami batasan antara kehidupan
pribadi dan kehidupan kerja karyawan.

0.939

WLB9

Atasan saya memberikan kebijakan dan
dukungan yang memungkinkan saya menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi

0.963

0,885

Job JS1

Pekerjaan saya menarik

0.945

Satisfaction
JS2

Saya merasa berada di lingkungan kerja yang
sehat.

0.944

0,912
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JS3 Pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan 0.962
kemampuan saya.

JS4 Saya memiliki hubungan yang baik dengan 0.963
atasan saya.

JS5 Saya merasa dihargai oleh atasan atas kerja baik 0.966
yang telah saya lakukan.

JS6 Saya senang bekerja dengan rekan kerja saya. 0.965

JS7 Saya merasa termotivasi oleh kehadiran rekan 0.952
kerja saya.

JS8 Ada hubungan yang saling peduli dan timbal 0.966

balik antara saya dan rekan kerja saya.

JS9 Saya merasa puas dengan adanya kesempatan 0.966
promosi jabatan/posisi.

JS10  Karyawan yang menunjukkan kinerja baik 0.944
memiliki kesempatan untuk mendapatkan
promosi jabatan/posisi.

JS11 Kompensasi yang saya terima sesuai dengan 0.930
tugas dan tanggung jawab saya.

JS12  Saya merasa puas karena ada kesempatan untuk 0.952
menaikkan gaji saya.

Retensi RK1 Saya menyukai pekerjaan saya. 0.947
Karyawan

RK2 Saya merasa dihargai atas kerja keras dan 0.961
kontribusi yang saya berikan di tempat kerja.

RK3 Saya diberikan kebebasan untuk memperluas 0.939
peran pekerjaan serta menjalankan pekerjaan
secara mandiri.

RK4 Saya merasa lingkungan kerja yang kondusif dan 0.963

karyawan memiliki hubungan yang baik satu

sama lain.
RKS5 Saya memiliki pemimpin/atasan yang suportif. 0.972 0,914
RK6 Saya memperoleh imbalan yang memuaskan 0.961

(finansial dan nonfinansial) di pekerjaan saya.

RK7 Pekerjaan saya memberikan rasa kepuasan, dan 0.960
saya merasa bangga menjadi bagian dari tempat
kerja saya.

RK8 Saya ingin tetap bekerja di tempat kerja saya saat 0.946

ini hingga setahun kedepan.

RK9 Atasan berhasil memotivasi saya untuk bertahan 0.953
di sini.

Hasil analisis data yang ditunjukkan pada Tabel 2 menunjukkan bahwa setiap item untuk setiap variabel memiliki nilai
lebih besar dari 0,70, yang menunjukkan bahwa semua item dapat dikatakan valid. Selain itu, Construct Reliability and Validity
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diuji dengan menghitung nilai Average Variance Extracted (AVE). Hasil uji AVE menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki
AVE lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa semua variabel memenubhi kriteria validitas konvergen (Hair et al., 2019).

Discriminant Validity
Tabel 3. Discriminant validity test results

Item Job Satisfaction Retensi Reward Work-Life
Karyawan Balance
JS1 0.945 0.933 0.910 0.899
JS10 0.944 0.909 0.890 0.890
JS11 0.930 0.928 0.888 0.893
JS12 0.952 0.930 0.889 0.902
JS2 0.944 0.936 0.912 0.895
JS3 0.962 0.942 0.921 0.916
IS4 0.963 0.951 0.928 0.923
JS5 0.966 0.950 0.924 0.907
JS6 0.965 0.965 0.927 0.913
JS7 0.952 0.948 0.921 0.894
JS8 0.966 0.940 0.919 0.915
JS9 0.966 0.928 0.919 0.914
R1 0.895 0.907 0.940 0.885
R2 0.885 0.895 0.918 0.856
R3 0.872 0.881 0.927 0.883
R4 0.892 0.903 0.946 0.893
R5 0.894 0.891 0.949 0.896
R6 0.907 0.901 0.935 0.908
R7 0.886 0.887 0.930 0.887
R8 0.912 0.911 0.944 0.896
R9 0.918 0.909 0.946 0.901
RK1 0.946 0.947 0.911 0.906
RK2 0.955 0.961 0.938 0.918
RK3 0.937 0.939 0.904 0.886
RK4 0.950 0.963 0.912 0.913
RK5 0.952 0.972 0.920 0.915
RK6 0.933 0.961 0.923 0.925
RK7 0.931 0.960 0.921 0.903
RK8 0.922 0.946 0.895 0.893
RK9 0.927 0.953 0.922 0.915
WLB1 0.896 0.907 0.888 0.911
WLB2 0.919 0.926 0.885 0.940
WLB3 0.880 0.890 0.895 0.949
WLB4 0.876 0.877 0.887 0.936
WLB5 0.936 0.922 0.908 0.939
WLB6 0.887 0.889 0.886 0.932
WLB7 0.877 0.867 0.886 0.957
WLBS 0.850 0.868 0.887 0.939
WLB9 0.900 0.894 0.910 0.963

Berdasarkan hasil uji Discriminant validity menggunakan cross loadings yang ditunjukkan pada Tabel 3, seluruh
indikator memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk asalnya dibandingkan dengan konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan
bahwa masing-masing indikator lebih merepresentasikan konstruk yang diukur daripada konstruk lainnya, sehingga memenuhi
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kriteria validitas diskriminan. Sebagai contoh, indikator JS1 memiliki loading tertinggi pada konstruk Job Satisfaction (0.945)
dibandingkan pada konstruk lainnya. Pola serupa juga terlihat pada semua indikator dari variabel Retensi Karyawan, Reward,
dan Work-Life Balance. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model telah memenuhi validitas diskriminan melalui
pendekatan cross loading dan layak digunakan untuk analisis struktural lebih lanjut.

Composite Reliability
Tabel 4. Reability test results
Variable Cronbach's alpha  Composite reliability (rho_c)
Job Satisfaction 0.991 0.992
Retensi Karyawan 0.988 0.990
Reward 0.983 0.985
Work-Life Balance 0.984 0.986

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas yang ditunjukkan pada Tabel 4, seluruh konstruk yaitu Job Satisfaction, Retensi
Karyawan, Reward, dan Work-Life Balance memiliki nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability (rho c) lebih besar dari
0,70. Nilai-nilai ini menunjukkan bahwa semua konstruk dalam model memiliki konsistensi internal yang sangat tinggi. Nilai
Composite Reliability tertinggi terdapat pada konstruk Job Satisfaction sebesar 0,992, sementara nilai terendah tetap berada
dalam kategori sangat baik, yaitu 0,985 pada konstruk Reward. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk
telah memenubhi kriteria reliabilitas dan dapat diandalkan dalam pengukuran model struktural.

R-square
Tabel 5. R-square test results
Variable R-square  R-square adjusted
Job Satisfaction 0.930 0.929
Retensi Karyawan 0.971 0.971

Berdasarkan hasil analisis R-square yang ditampilkan pada Tabel 5, nilai R-square untuk variabel Job Satisfaction
sebesar 0,930 dan Retensi Karyawan sebesar 0,971 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang sangat kuat.
Artinya, 93% variabilitas dari Job Satisfaction dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model, sedangkan
97,1% variabilitas dari Retensi Karyawan dapat dijelaskan oleh konstruk yang memengaruhinya. Nilai R-square adjusted yang
sangat mendekati nilai R-square menunjukkan bahwa model tidak mengalami overfitting dan tetap stabil meskipun
mempertimbangkan jumlah prediktor. Dengan demikian, model struktural ini dapat dikatakan memiliki kualitas yang sangat baik
dalam menjelaskan hubungan antar variable.

Tabel 6. Hypotheses test results
Original Standard T statistics
Effects sample Sample mean (M) deviation (O/STDEV)) P values
(0) (STDEYV)

Reward ->

Retensi 0.169 0.173 0.071 2.381 0.017
Karyawan

Reward -> Job

Satisfaction

Work-Life

Balance ->

Retensi

Karyawan

Work-Life

Balance -> Job 0.413 0.421 0.128 3.228 0.001
Satisfaction

Job Satisfaction -

> Retensi 0.718 0.710 0.062 11.533 0.000
Karyawan

Reward -> Job

Satisfaction ->

Retensi

Karyawan

Work-Life

Balance -> Job

Satisfaction -> 0.297 0.299 0.096 3.095 0.002
Retensi

Karyawan

0.563 0.556 0.129 4.368 0.000

0.110 0.113 0.051 2.134 0.033

0.404 0.394 0.096 4.201 0.000
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Hasil dalam penelitian ini mencakup lima pengaruh langsung dan dua pengaruh tidak langsung yang dianalisis dalam
pengujian hipotesis. Hasil dari pengaruh langsung dan tidak langsung ditunjukkan pada Tabel 6, dengan penjelasan sebagai
berikut: H1, menguji pengaruh Reward terhadap Retensi Karyawan menunjukkan hasil positif dan signifikan. Hipotesis ini
diterima, sebagaimana ditunjukkan oleh nilai T-statistic sebesar 2,381 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai P sebesar 0,017 yang
lebih kecil dari 0,05. Artinya, sistem penghargaan yang efektif baik secara finansial maupun non-finansial mampu mendorong
karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Karyawan yang merasa diapresiasi akan cenderung lebih loyal dan termotivasi untuk
terus bekerja. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang menyimpulkan bahwa penghargaan seperti bonus,
insentif, dan bentuk apresiasi lainnya memiliki pengaruh signifikan dalam memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi
(Nelson & Kurnaedi, 2024). Hal serupa juga diungkap pada temuan yang lain, yang menemukan bahwa penghargaan berdampak
pada kepuasan kerja yang pada akhirnya mendukung retensi karyawan (Wandara dan Wibawa, 2020). Selain itu, pada penelitian
yang lain juga menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh reward turut menentukan keputusan karyawan
untuk bertahan (Rantotanio dan Sumartik, 2022). Dukungan tambahan untuk temuan ini menegaskan bahwa strategi kompensasi
yang dirancang dengan tepat dapat memperkuat motivasi, membangun komitmen, dan meningkatkan tingkat retensi dalam
jangka Panjang (Solihah et al., 2022).

H2, menguji pengaruh Reward terhadap Job Satisfaction, dan hasilnya positif serta signifikan dengan nilai T-statistic
sebesar 4,368 dan nilai P sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian reward yang sesuai dan adil dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Reward yang diberikan kepada karyawan berkontribusi langsung pada kepuasan mereka terhadap
pekerjaan. Hasil ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa penghargaan terhadap pencapaian
karyawan memiliki keterkaitan erat dengan meningkatnya kepuasan kerja (Sahibzada et al., 2024). Selaras dengan itu, temuan
lain juga menemukan bahwa reward yang adil dan sesuai mampu memberikan kontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja
(Siregar et al., 2023). Dukungan tambahan juga menegaskan bahwa apresiasi atas kinerja merupakan elemen vital dalam
membangun kepuasan kerja karyawan (Marleyna et al., 2022). Penelitian lain pun menunjukkan bahwa baik reward yang bersifat
intrinsik maupun ekstrinsik memberikan dampak positif terhadap kepuasan kerja (Mosquera et al., 2020).

H3, menguji pengaruh Work-Life Balance terhadap Retensi Karyawan, dengan hasil positif dan signifikan. Hipotesis
ini diterima berdasarkan nilai T-statistic sebesar 2,134 dan nilai P sebesar 0,033. Artinya, keseimbangan antara kehidupan kerja
dan pribadi yang baik berkontribusi dalam meningkatkan niat karyawan untuk bertahan. Hasil ini sejalan dengan penelitian
sebelumnya yang menyatakan bahwa pemahaman terhadap WLB mampu meningkatkan kepuasan kerja, yang menjadi
komponen penting dalam menekan angka turnover (Nurmaisyah et al., 2023). Temuan lain juga memperkuat temuan ini dengan
menunjukkan bahwa WLB memiliki korelasi positif terhadap kepuasan kerja, yang secara tidak langsung memperkuat retensi
(Siagian et al., 2024). Selain itu, pada studi lain juga menyatakan bahwa manajemen WLB yang efektif mampu menumbuhkan
komitmen organisasi yang lebih kuat, sehingga menurunkan intensi karyawan untuk resign (Li et al., 2024). Temuan lain juga
turut menegaskan adanya keterkaitan erat antara pengelolaan WLB dan kepuasan kerja, yang berdampak langsung pada
kecenderungan karyawan untuk bertahan dan menolak tawaran dari tempat lain (Jaysan et al., 2024). Di sisi lain, pada penelitian
yang berbeda mengungkapkan bahwa fleksibilitas waktu kerja dan dukungan organisasi terhadap WLB merupakan strategi
efektif untuk menciptakan loyalitas karyawan serta menekan tingkat turnover (Louly dan Mathew, 2024).

H4, menguji pengaruh Work-Life Balance terhadap Job Satisfaction menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan
signifikan antara keduanya. Hal ini terlihat dari nilai T-statistic sebesar 3,228 dan nilai P yang sangat rendah, yaitu 0,001,
menunjukkan bahwa semakin seimbang kehidupan kerja dan pribadi seorang karyawan, maka tingkat kepuasan kerja juga akan
meningkat. Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa perubahan pola kerja yang memberikan
fleksibilitas, seperti jadwal yang lebih fleksibel, dapat meningkatkan Work-Life Balance, yang pada gilirannya berdampak positif
pada kepuasan kerja karyawan (Ikegami et al., 2022). Penelitian lain juga menunjukkan bahwa kualitas kehidupan pribadi yang
lebih baik berhubungan erat dengan meningkatnya kepuasan dalam bekerja (Thifal & Kusumaningrum, 2021). Senada dengan
itu, durasi kerja yang berlebihan berpotensi mengganggu keseimbangan kerja-kehidupan dan menurunkan kepuasan kerja,
sehingga penting bagi organisasi untuk mengatur waktu kerja secara optimal demi menjaga kesejahteraan pegawai (Hsu et al.,
2019). Dukungan terhadap temuan ini juga datang dari studi lain yang menegaskan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh
signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja (Yusnani & Prasetio, 2018).

HS, menguji pengaruh Job Satisfaction terhadap Retensi Karyawan yang menunjukkan hubungan yang sangat kuat dan
signifikan dengan nilai T-statistic sebesar 11,533 dan nilai P sebesar 0,000. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan
faktor kunci dalam menjaga karyawan tetap berada di perusahaan. Hasil ini memperkuat bukti dari studi sebelumnya yang
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk tetap bekerja
di perusahaan (Pudjiono & Sihombing, 2021). Praktik pengelolaan sumber daya manusia yang efektif terbukti secara signifikan
dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada niat untuk bertahan (Kiran et al., 2024). Selain
itu, temuan ini juga konsisten dengan penelitian lain yang mengidentifikasi kepuasan kerja sebagai salah satu indikator paling
kuat dari retensi tenaga kerja (Hamby & Smock, 2024). Penelitian lain yang juga mendukung temuan ini menyatakan bahwa
tingkat kepuasan kerja secara langsung memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan di institusi mereka (King et al.,
2024).

H6, menguji pengaruh tidak langsung Reward terhadap Retensi Karyawan melalui Job Satisfaction, dan hasilnya
signifikan dengan nilai T-statistic sebesar 4,201 dan nilai P sebesar 0,000. Artinya, reward tidak hanya memengaruhi secara
langsung tetapi juga melalui kepuasan kerja. Ini berarti bahwa peningkatan job satisfaction sebagai hasil dari reward akan
berdampak positif pada retensi karyawan. Hasil ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang menyatakan bahwa kepuasan kerja
dapat mempercepat kmer_]a pegawal melalul penlngkatan dukungan orgamsas1 dan komltmen 0rgan1sa51 yang menglndlka51kan
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(Kurniawan et al., 2022). Pada peneliti lain menegaskan bahwa sistem reward yang efektif dapat meningkatkan kepuasan kerja
di sektor publik, dan kepuasan kerja ini berkontribusi pada tujuan organisasi dengan menumbuhkan loyalitas karyawan (Siregar
et al., 2023). Reward yang efektif dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mempertahankan karyawan dalam jangka panjang
(Singh & Singh, 2023). Motivasi dan reward berkontribusi pada kinerja karyawan dengan meningkatkan kepuasan kerja (Kumari
et al., 2021). Hal ini mendukung klaim bahwa unsur tambahan seperti keadilan organisasi dan pengakuan terhadap karyawan
juga penting dalam membentuk kepuasan kerja yang berujung pada peningkatan retensi (Shoaib et al., 2023).

H7, menguji pengaruh tidak langsung Work-Life Balance terhadap Retensi Karyawan melalui Job Satisfaction yang
juga signifikan, dengan nilai T-statistic sebesar 3,095 dan nilai P sebesar 0,002. Artinya, work-life balance dapat meningkatkan
retensi karyawan secara tidak langsung melalui peningkatan job satisfaction. Hasil ini selaras dengan penelitian sebelumnya
yang menyatakan bahwa work-life balance merupakan faktor penting yang memengaruhi kepuasan kerja, yang pada gilirannya
berkontribusi terhadap retensi karyawan (Hendriana et al., 2023). Peningkatan pada aspek work-life balance dapat berimplikasi
langsung pada kepuasan kerja dan pada akhirnya meningkatkan loyalitas karyawan (Reners et al., 2024). Temuan ini sejalan
dengan penelitian lain, yang menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, sehingga berpotensi mengurangi niat turnover karyawan (Naini & Riyanto, 2023). Dukungan dari
temuan lain mengungkapkan bahwa praktik work-life balance yang lebih baik berkontribusi pada kepuasan kerja dan performa
karyawan (Dousin et al., 2019).

KESIMPULAN

Secara keseluruhan, hasil temuan penelitian ini membuktikan bahwa reward dan work-life balance memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap retensi karyawan, dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi yang kuat. Semakin tinggi tingkat
reward yang diberikan kepada karyawan Generasi Z di industri coffee shop di Pontianak, maka akan semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap retensi karyawan. Demikian pula, semakin seimbang work-life
balance yang dimiliki oleh karyawan Generasi Z, maka kepuasan kerja mereka juga akan meningkat, dan hal tersebut mendorong
keinginan mereka untuk tetap bekerja di perusahaan. Kepuasan kerja terbukti menjadi faktor kunci yang memperkuat hubungan
antara reward dan work-life balance terhadap retensi karyawan. Dengan demikian, perusahaan perlu menaruh perhatian besar
terhadap pemberian penghargaan yang adil dan menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel serta mendukung keseimbangan
hidup, agar dapat mempertahankan karyawan Generasi Z dalam jangka panjang. Penelitian ini menunjukkan bahwa strategi
manajemen yang menckankan pada kesejahteraan psikologis karyawan dan sistem penghargaan yang sesuai sangat penting untuk
meningkatkan loyalitas dan retensi tenaga kerja muda saat ini.
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