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ABSTRAK 

 

Perkembangan demografis tenaga kerja di Indonesia dalam beberapa tahun ke 

depan diproyeksikan akan didominasi oleh generasi Z. yang memiliki karakteristik 

unik dan menantang bagi pengelolaan SDM. Penelitian ini menganalisis pengaruh HR 

practices terhadap employee retention dan job satisfaction, dengan non-physical work 

environment sebagai variabel moderasi. Menggunakan pendekatan kuantitatif, data 

dikumpulkan dari 200 karyawan generasi Z di industri kreatif, teknologi, dan 

manufaktur di Yogyakarta. Analisis menggunakan SPSS 25 menunjukkan HR 

practices berpengaruh positif signifikan terhadap employee retention dan job 

satisfaction. Non-physical work environment memperlemah pengaruh HR practices 

terhadap employee retention, namun memperkuat pengaruhnya terhadap job 

satisfaction. Temuan ini menekankan pentingnya lingkungan kerja non-fisik dalam 

strategi SDM yang responsif terhadap generasi Z. 

 

Kata Kunci: HR Practices, Employee Retention, Job Satisfaction, Non-Physical Work 

Environment, Generasi Z. 
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THE IMPACT OF HR PRACTICES ON EMPLOYEE RETENTION AND JOB 

SATISFACTION WITH NON-PHYSICAL WORK ENVIRONMENT AS A 

MODERATING VARIABLE: A CASE STUDY OF GEN Z EMPLOYEES IN THE 

CREATIVE, TECHNOLOGY, AND MANUFACTURING INDUSTRIES IN 

YOGYAKARTA 

ABSTRACT 

The demographic composition of Indonesia's workforce in the coming years is 

projected to be dominated by Generation Z, whose unique characteristics present 

critical challenges for HRM. This study investigates the impact of HR practices on 

employee retention and job satisfaction, with the non-physical work environment as a 

moderating variable. A quantitative survey was conducted involving 200 Gen Z 

employees from the creative, technology, and manufacturing sectors in Yogyakarta. 

Data were analyzed using SPSS version 25. The results HR practices significantly and 

positively influence both employee retention and job satisfaction. Moreover, the non-

physical work environment weakens the relationship between HR practices and 

employee retention but strengthens the relationship between HR practices and job 

satisfaction. These findings highlight the strategic importance of non-physical work 

environment considerations in developing HR policies that align with the preferences 

and expectations of Gen Z employees. 

Keywords: HR Practices, Employee Retention, Job Satisfaction, Non-Physical Work 

Environment, Generation Z
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

 Perusahaan merupakan salah satu sarana perputaran ekonomi suatu 

negara dimana didalamnya terdapat SDM yang menjadi penggerak segala 

aktivitas perubahan input menjadi output. Untuk mencapai suatu tujuan serta 

visi dan misi, perusahaan tentunya memerlukan SDM yang unggul, berkualitas 

dan berkompeten.  

SDM merupakan suatu daya yang ada pada setiap manusia yang 

dipengaruhi oleh daya pikir dan daya fisiknya serta merupakan elemen yang 

sangat penting dalam menyelesaikan berbagai kegiatan yang dijalankan oleh 

perusahaan (Marnis & Priyono, 2008). SDM mencakup kekuatan berpikir dan 

kekuatan fisik yang ada dalam diri setiap individu (Prayoga & Lajira, 2021). 

Indonesia sendiri memiliki ketersediaan tenaga kerja sangat banyak, namun 

tidak selalu dapat memenuhi kualifikasi tenaga kerja yang dibutuhkan 

Perusahaan (Dilly & Papuling, 2021). Banyak hal yang dipertimbangkan dalam 

pemilihan SDM atau karyawan. Karena SDM merupakan salah satu faktor 

internal perusahaan yang menjadi penggerak serta tercapainya tujuan dari 

strategi perusahaan.  

 Manusia adalah makhluk sosial yang dituntut untuk berinteraksi satu 

sama lain serta membangun hubungan antar sesamanya. Hal ini juga berlaku 
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ketika manusia memasuki fase kompetisi di dunia perusahaan, di mana seorang 

karyawan diharuskan untuk berinteraksi satu sama lain guna membangun 

chemistry dalam satu kelompok maupun lingkungan perusahaan. Hal tersebut 

berkaitan dengan Social Exchange Teory (teori pertukaran sosial) yang 

menyatakan bahwa individu atau manusia menginginkan perolehan yang 

maksimal atas apa yang mereka kerjakan dengan pengorbanan seminimal 

mungkin yang sudah mereka keluarkan (Thibaut & Kelley, 1959).  

Pada dasarnya teori ini menjelaskan bahwa seseorang akan termotivasi 

oleh self interest atau kepentingan pribadi (Thibaut & Kelley, 1959). Dengan 

kata lain, seorang individu akan melakukan suatu pekerjaan dengan 

pengorbanan seminimal mungkin dan mempertimbangan apa yang akan 

mereka dapatkan jika melakukan suatu pekerjaan, apakah seimbang antara 

pengorbanan yang dilakukan atau dikeluarkan dengan hasil yang didapatkan. 

Dalam konteks penelitian ini, bagaimana karyawan memaksimalkan 

pekerjaannya atau tugasnya pada perusahaan dengan pertimbangan feedback 

apa yang diterima mereka. Tugas perusahaan tentunya bagaimana agar 

karyawan mampu memaksimalkan kinerjanya sehingga perusahaan bisa 

mencapai tujuan serta visi dan misi melalui SDM yang unggul.   

Hasil sensus penduduk di Indonesia tahun 2023 yang dilakukan oleh 

Badan Pusat Statistik menyatakan Indonesia memiliki jumlah penduduk 

sebanyak 281.603,8 jiwa (BPS, 2024), dengan klasifikasi generasi Pre Boomer 

sejumlah 5.616,6 jiwa, Baby Boomer 26.807,7 jiwa, Generasi X 51.376 jiwa, 
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Millennial 64.251,8 jiwa, Generasi Z 66.892 jiwa, Post Generasi Z 66.037,7 

(BPS, 2024) dari data tersebut dapat diketahui bahwa komposisi penduduk 

Indonesia didominasi oleh generasi Z  yaitu sejumlah 66.892 jiwa. Hal ini 

mengindikasikan generasi Z akan mendominasi ketersediaan tenaga kerja di 

Indonesia untuk beberapa tahun kedepan.  

Generasi-generasi tersebut merupakan pola kelompok sosial dalam 

masyarakat dengan kondisi latar belakang, ekonomi, pola pikiran yang 

terbentuk, serta preferensi dan harapan hidup yang berbeda (Szymkowiak, et. 

al, 2021). Masuknya generasi Z dalam mayoritas tenaga kerja akan menjadi 

tantangan tersendiri bagi perusahaan. Karena akan ada banyak perbedaan 

mengenai bagaimana karakteristik mereka yang mempengaruhi perbedaan 

perspektif serta motivasi kerja. 

    Gambar 1. 1 Data Klasifikasi Generasi Penduduk 2024 

 

 

 

 

 

  

        Sumber: Badan Pusat Statistik 2024 
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 Generasi Z atau kependekan dari Zoomer (Merriam, 2021) merupakan 

kelompok demografis yang lahir pada tahun 1997 sampai 2012. Dimana 

Sebagian besar merupakan anak dari Generasi X dan Baby Boomer (Kingl, 

2022). Mereka dikenal sebagai “digital native” karena tumbuh bersamaan 

dengan perkembangan teknologi digital dan internet yang luar biasa sejak usia 

dini (Trauss, 2019). Hal tersebut membuat generasi z cenderung lebih melek 

teknologi yang didukung dengan kemudahan mengakses informasi melalui 

internet dan media sosial sehingga mereka dapat berkomunikasi dengan banyak 

orang tanpa batasan. Gen Z lahir dan tumbuh dalam pola asuh yang terlalu 

protektif.  Hal ini kemudian berdampak pada masa dewasa, generasi Z menjadi 

kurang toleran terhadap ketidakpastian lingkungan karena masa kecil yang 

terlalu dilindungi (O’ Connor et al, 2018).  

Penelitian tersebut ditegaskan oleh Rastati (2018)  bahwa kemampuan 

untuk menangani stres dan mewujudkan gaya hidup sehat cenderung menurun 

di setiap generasi. Jika kondisi ini terus berlanjut, maka di masa depan, Gen Z 

akan menjadi generasi yang paling banyak mengalami stres sepanjang sejarah. 

Kondisi ini juga tidak terlepas dari karakter Gen Z yang tidak mempunyai 

batasan dengan individu lain, sehingga memungkinkan mereka untuk mudah 

labil karena terekspos dengan informasi dan situasi yang cepat berubah dan 

acak.  

Karakter pada generasi z ini berkaitan dengan bagaimana sikap mereka 

dalam bekerja. Disamping itu, saat ini generasi z telah mendominasi populasi 
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penduduk Indonesia yaitu sebesar 66.892 jiwa (BPS, 2024). Dimana ini akan 

membentuk 27% Angkatan kerja berasal dari generasi z (Hanifah, 2023). Hal 

tersebut akan menjadi tantangan bagi perusahaan dalam mengelola SDM nya, 

karena untuk 5 tahun kedepan perusahaan akan menghadapi ketersediaan 

tenaga kerja atau angkatan kerja dari generasi z dengan berbagai 

karakteristiknya yang telah disebutkan diatas.   

Employee retention atau retensi karyawan adalah proses sistematis 

untuk menciptakan dan meningkatkan lingkungan yang secara konsisten 

mendorong karyawan untuk tetap bekerja, dengan menerapkan kebijakan dan 

praktik yang sesuai dengan beragam kebutuhan mereka. Employee retention 

merupakan proses menjaga karyawan agar tetap bekerja di perusahaan, atau 

mendorong mereka untuk bertahan selama mungkin (Ghani, et al. 2022). 

Employee retention merupakan aspek penting dalam manajemen SDM 

yang menekankan upaya perusahaan untuk menjaga karyawan agar tetap 

bekerja dalam jangka waktu yang panjang. Tercapainya Employee retention 

akan berpengaruh pada produktivitas perusahaan, dimana kegiatan operasional 

perusahaan sangat bergantung pada SDM, dan akan berjalan baik jika 

perusahaan mampu mengelola dan memanfaatkan tenaga kerjanya secara 

optimal (Wijaya, 2022) sehingga mampu meningkatkan kinerja dan 

profitabilitas perusahaan (Al-Suraihi, et al. 2021). Selain itu, SDM merupakan 

asset. Perusahaan perlu mengeluarkan biaya dalam proses rekrutmen hingga 

pelatihan sampai menjadi karyawan yang berkompeten. Tentunya proses 
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tersebut memerlukan biaya operasional dan distraksi dalam sistem operasi 

perusahaan (A’yuninnisa & Saptoto, 2015).  

Tercapainya Employee retention akan mengurangi pengeluaran biaya 

operasional perusahaan. Terdapat penelitian dari Kusumawati, et al (2021) yang 

menyatakan bahwa keinginan untuk berpindah tempat pekerjaan pada generasi 

Z cenderung lebih tinggi dibandingkan dengan generasi millennial. Adapun 

pernyataan dari Wakil Sekretaris APINDO, Sri Saptono Basuki bahwa pekerja 

generasi Z memiliki Turnover rate yang lebih tinggi (G. A. Wibowo, 2024). 

Hal tersebut terindikasi akan menjadi tantangan bagi perusahaan dalam 

mencapai Employee retention. Artinya diproyeksikan angka voluntary turnover 

tinggi. Voluntary turnover merupakan tingkat karyawan yang keluar karena 

keinginan pribadi atau sukarela. Oleh karena itu, hal ini diluar kontrol 

perusahaan. Namun terdapat dua jenis voluntary turnover yaitu avoidable 

turnover (dapat dihindari) dan unavoidable turnover (tidak dapat dihindari) 

(Halimsetiono, 2014). Jadi perusahaan masih bisa merencanakan strategi-

strategi yang tepat untuk menghindari tingginya angka Voluntary Turnover. 

Employee retention dapat dicapai jika perusahaan mampu memenuhi 

kebutuhan karyawan sehingga mereka akan merasa puas dalam bekerja dan 

mampu bertahan di perusahaan.  

Terdapat berbagai cara yang dapat ditempuh perusahaan untuk 

meningkatkan employee retention salah satunya dengan memperhatikan HR 

practices (praktik-praktik SDM) (Boon, et al, 2018), meningkatkan job 



 
 

7 
 

satisfaction (kepuasan kerja karyawan) (Ohunakin,. et.al, 2019) dan 

memperhatikan non-physical work environment (lingkungan kerja non-fisik 

Perusahaan) (Sitepu et al, 2020).  

Begitu juga dengan job satisfaction (kepuasan kerja) karyawan, sangat 

penting bagi perusahaan untuk memperhatikan job satisfaction karena akan 

berdampak pada kinerja perusahaan. Job satisfaction merupakan bentuk sikap 

emotional seorang karyawan ketika mereka merasa kebutuhannya dalam 

mendukung aktivitas pekerjaan terpenuhi sehingga dicerminkan melalui 

semangat kerja, prestasi kerja dan kedisiplinan (Ratna Pudyaningsih et al, 

2020). Ketika karyawan merasa puas dengan feedback yang perusahaan 

berikan, tentunya mereka akan berusaha dengan maksimal untuk 

menyelesaikan tugas dan berkomitmen tinggi dengan perusahaan (Ratna 

Pudyaningsih et al, 2020).  

Job satisfaction terletak pada prinsip timbal balik, di mana karyawan 

cenderung merasa puas dengan pekerjaannya jika mereka mendapatkan 

perlakuan yang adil dan bernilai dari organisasi. Hal ini berkaitan dengan Teori 

Social Exchange menyatakan bahwa hubungan kerja didasarkan pada 

pertukaran yang saling menguntungkan, seperti penghargaan, pengakuan, 

lingkungan kerja yang suportif, dan peluang pengembangan karier. Ketika 

karyawan merasa kontribusi mereka dihargai secara setimpal, mereka akan 

"membalas" dengan sikap positif seperti meningkatnya kepuasan kerja dan 

berdampak pada loyalitas, dan kinerja. Sebaliknya, jika ada ketimpangan dalam 
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pertukaran atau karyawan merasa tidak dihargai, maka kepuasan kerja mereka 

dapat menurun. Dalam penelitian ini job satisfaction merupakan bagaimana 

persepsi karyawan terhadap HR practices yang dalam implementasinya 

dikendalikan oleh perusahaan. 

 HR practices (praktik-praktik SDM) adalah strategi untuk 

mempekerjakan, menciptakan, dan mempertahankan tenaga kerja, dan tujuan 

akhirnya adalah menjadikan karyawan semakin professional dan berkontribusi 

pada pencapaian tujuan perusahaan (Sepahvand & Khodashahri, 2021). HR 

practices berperan dalam pengembangan strategi di bidang pengelolaan SDM 

yang sejalan dengan strategi umum organisasi (Sepahvand & Khodashahri, 

2021). Secara khusus ada beberapa HR practices yang biasa dilakukan pihak 

HRM di Perusahaan diantaranya pemberdayaan karyawan, penilaian kinerja, 

pelatihan dan pengembangan karyawan, serta kompensasi (Tordera, et. al, 

2020). Ketika ketiga HR practices tersebut mampu diaplikasikan dengan baik, 

maka akan tercapai kepuasan karyawan sehingga berdampak pada employee 

retention yang rendah.  

Hal ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Malik, et al (2020)  yang menemukan bahwa HR practices berupa 

pemberdayaan karyawan, penilaian kinerja, pelatihan dan pengembangan, dan 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. 

Adapun penelitian dari Alsafadi & Altahat (2021) yang menemukan bahwa HR 

practices berpengaruh positif terhadap job satisfaction. Artinya keempat aspek 
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tersebut merupakan bagian dari strategi HR practices untuk mencapai tujuan 

perusahaan dengan upaya mengimplementasikannya secara maksimal pada 

SDM di perusahaan untuk mencapai kepuasan karyawan sehingga perusahaan 

mampu mempertahankan karyawannya.  

Daerah Istimewa Yogyakarta dikenal sebagai kota dengan beragam 

industri kreatif yang berkembang pesat serta menawarkan banyak peluang dan 

kreativitas yang terus tumbuh. Yogyakarta adalah salah satu pusat industri 

kreatif di Indonesia (Putri et al. 2019) yang didukung oleh komunitas kreatif 

yang kuat serta infrastruktur yang mendukung pengembangan ekosistem 

kreatif. Pada September 2024 untuk pertama kalinya diselenggarakan 

Internasional Creative Industry Conference & Festival 2024 (IC Fest 2024) di 

Yogyakarta, event ini berhasil mengangkat industri kreatif Indonesia di kancah 

Internasional dan menunjukan bahwa Indonesia mempunyai potensi yang besar 

dalam pengembangan industri berbasis Intellectual Property (IP) 

(Kemenparekraf, 2024).  

Berdasarkan data dari Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif 

(Kemenparekraf) terdapat 15.898 usaha ekonomi kreatif di Indonesia, tentunya 

angka ini akan terus bertambah dengan kemunculan industri kreatif baru. 

Hingga saat ini industri kreatif mampu menyerap tenaga kerja sebanyak 24,70 

juta jiwa (Kemenparekraf, 2023). Ketersediaan industri kreatif yang cukup 

besar dan potensial ini khususnya di Yogyakarta memungkinkan penyerapan 

tenaga kerja dari generasi Z yang diharapkan mampu mengembagkan ide 
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kreatif melalui sumber daya yang tersedia (Suwiryawati, et al, 2022) Adanya 

potensi besar industri kreatif ini akan memberikan peluang bagi tenaga kerja 

dari kalangan generasi Z yang dikenal sebagai generasi dengan kreativitas 

tinggi sehingga mampu mengeksplorasi bidang yang lebih luas sesuai 

kebutuhan pasar global. Dengan demikian dapat mendorong pertumbuhan karir 

dan kompetensi SDM di Indonesia khususnya Yogyakarta. 

Selanjutnya, employee retention dan job satisfaction dalam industri 

teknologi juga perlu dikaji dalam penelitian ini. Industri teknologi menciptakan 

kebutuhan masyarakat modern yang canggih, tetapi juga membuka peluang 

ekonomi baru yang kolaboratif dan revolusioner. Sebagai pendorong utama 

revolusi industri 4.0, industri teknologi menyediakan kemudahan akses, 

efisiensi operasional, dan produktivitas yang lebih tinggi di berbagai sektor.  

Di Indonesia, perkembangan teknologi telah melahirkan lingkungan 

startup yang pesat dan mendorong pertumbuhan ekonomi digital. Menurut 

Menteri Koordinator Bidang Perekonomian Airlangga Hartanto, Indonesia 

menduduki peringkat 6 jumlah startup terbanyak yaitu 2.646. Sehingga 

memungkinkan Indonesia menjadi salah satu pemain utama di era Artificial 

Intelligence (Kemenko Perekonomian, 2024). Selain itu, hingga tahun 2030 

Indonesia juga diperkirakan akan membutuhkan 9 juta pekerja IT berkompeten 

(Kemenko Perekonomian, 2024). Dengan demikian, terdapat peluang besar 

bagi industri teknologi untuk meng-hire karyawan dari kalangan generasi Z 

yang disebut sebagai Digital Native karena kedekatannya dengan teknologi 
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yang membuat mereka cenderung lebih melek digital (Trauss, 2019). Namun 

disisi lain hal tersebut merupakan tantangan bagi industri ini karena 

karakteristik generasi Z sebagaimana dijelaskan dalam penelitian O’Connor et 

al (2018) dan Rastati (2018) yang menunjukkan bahwa generasi Z cenderung 

memiliki kemampuan yang kurang dalam mengelola stres dan mudah 

terpengaruh, sehingga lebih rentan untuk berpindah tempat kerja.  

Adapun industri manufaktur merupakan sektor yang memainkan peran 

penting dalam perekonomian dengan menghasilkan berbagai produk melalui 

proses produksi massal. Industri manufaktur dikatakan sebagai pilar utama 

perekonomian Indonesia, dibuktikan dengan kontribusinya sebagai 

penyumbang terbesar terhadap Produk Domestik Bruto yaitu sebesar 18,52 % 

di triwulan II-2024. Sektor makanan dan minuman menjadi  pendorong utama 

pertumbuhan yaitu sebesar 5,53% (Hidranto, 2024).  

Di Kota Yogyakarta sendiri laju pertumbuhan PDB industri manufaktur 

mencapai 4,26% pada tahun 2023 (BPS, 2023). Berdasarkan Badan Pusat 

Statistik industri manufaktur juga menjadi kontributor terbesar ketiga dalam 

penyerapan tenaga kerja di Indonesia sekitar 13,83% dari total angkatan kerja 

(Nurdifa, 2023). Selain itu, terdapat sekitar 37,68% penduduk Indonesia 

memiliki status pekerjaan utama sebagai buruh/karyawan/pegawai (BPS, 

2023). Ini menjadi angka tertinggi penduduk bekerja menurut status pekerjaan 

utama, artinya sebagian besar tenaga kerja di Indonesia bekerja pada industri 

manufaktur. Meskipun demikian, Badan Pusat Statistik menyatakan tingkat 
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turnover pada industri ini pada tahun 2023 mencapai 16,8% (Gattar, 2024). 

Demikian pula dengan survei dari Asosiasi Pengusaha Indonesia (APINDO) 

yang menyatakan angka lebih besar yaitu mencapai 18%, dimana jumlah ini 

jauh di atas rata-rata nasional yaitu sebesar 16,2% (Gattar, 2024). Angka ini 

tergolong cukup tinggi dibandingkan dengan industri lain seperti industri 

keuangan dan teknologi yang hanya sekitar 12% saja. Perbedaan yang cukup 

besar ini menunjukkan adanya tantangan khusus yang dihadapi oleh industri 

manufaktur dalam mempertahankan tenaga kerja dan mengurangi tingkat 

pergantian karyawan. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan variabel HR practices 

sebagai alat ukur yang dapat perusahaan gunakan dalam mencapai employee 

retention dan job satisfaction. HR practices merupakan strategi yang secara 

langsung dikelola oleh perusahaan dan biasanya menjadi pertimbangan utama 

bagi karyawan ketika memilih untuk bekerja disuatu perusahaan. Dalam hal ini 

bagaimana industri kreatif, industri teknologi, dan industri manufaktur 

mengelola SDM melalui pemberian hak pada karyawan berupa kompensasi 

yang sesuai dengan peraturan perundang-undangan Pasal 61 A UU Nomor 11 

Tahun 2020 tentang Cipta Kerja. Begitu juga dengan strategi pemberdayaan, 

dimana karyawan diberikan kesempatan untuk berkontribusi dan berperan aktif 

dalam mencapai tujuan perusahaan. Selain itu, bagaimana perusahaan dapat 

merealisasikan program pelatihan dan pengembangan untuk karyawan agar 
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lebih berkompeten serta melakukan monitoring dan evaluasi sebagai bentuk 

penilaian kinerja secara continue.  

Hal lain yang perlu dipertimbangkan adalah non-physical work 

environment. Non-physical work environment (Lingkungan kerja non-fisik) 

merupakan kondisi lingkungan sekitar tempat kerja yang berupa suasana dan 

komunikasi yang harmonis (Sitepu et al., 2020). Non-physical work 

environment dapat memperkuat atau memperlemah tercapainya HR practices 

sehingga mampu mencapai HR practices dan job satisfaction. Sebagaimana 

generasi Z merupakan generasi yang paling aware dengan mental health 

(Azzahra, 2022) dan dikatakan cenderung mudah stres, (Rastati, 2018) karena 

kedekatannya dengan dunia digital yang membuat mereka dengan mudah 

mengakses dan berkomunikasi dengan banyak orang tanpa batasan di sosial 

media.  

Jika perusahaan mampu memenuhi kewajibannya, dalam konteks ini 

HR practices, namun karyawan merasa tidak nyaman dengan non-physical 

work environment dalam perusahaan, maka kemungkinan karyawan berpikir 

untuk mengundurkan diri karena mereka merasa kompensasi, pelatihan dan 

pengembangan karyawan, pemberdayaan karyawan dan penilaian kinerja 

mampu dipenuhi dimanapun mereka bekerja. Karyawan dapat mencari 

pekerjaan dengan tipe pekerjaan dan fasilitas yang sama di perusahaan lain 

yang kemungkinan memiliki non-physical work environment yang lebih sehat 
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ataupun sebaliknya. Dengan demikian non-physical work environment dapat 

menjadi pertimbangan bagi karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan. 

Selanjutnya terdapat banyak penelitian dengan topik Employee 

retention, namun pada penelitian ini peneliti memoderasi setiap hubungan antar 

variabel dengan non-physical work environment (lingkungan kerja non-fisik). 

Penelitian sebelumnya telah membahas banyak pengaruh non-physical work 

environment terhadap employee retention. Salah satunya penelitian dari 

Dwipayana & Suwandana (2021) dimana non-physical work environment 

memperkuat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap employee retention. 

Artinya non-physical work environment mendukung gaya kepemimpinan yang 

baik sehingga meningkatkan employee retention (Dwipayana & Suwandana, 

2021). Namun terdapat perbedaan pada beberapa penelitian terdahulu.  

Pada penelitian Nanda, et. al (2020) ditemukan bahwa non-physical 

work environment berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan karyawan 

untuk resign. Artinya semakin nyaman lingkungan psikis di tempat kerja, 

semakin kecil keinginan untuk resign pada karyawan. Adapun penelitian dari 

Mahmudah (2022) menemukan bahwa non-physical work environment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan resign pada karyawan. 

Artinya semakin tinggi kualitas non-physical work environment dalam suatu 

perusahaan maka tingkat turnover juga semakin tinggi. Dari adanya perbedaan 

pada kedua penelitian tersebut maka peneliti akan memastikan bagaimana 
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pengaruh non-physical work environment terhadap employee retention dan job 

satisfaction pada penelitian ini. 

Penelitian ini berupaya untuk mengembangkan studi mengenai faktor 

yang dapat meningkatkan employee retention dan job satisfaction pada 

karyawan generasi Z pada industri kreatif, teknologi, dan manufaktur di Kota 

Yogyakarta melalui perspektif teori pertukaran sosial. Dengan memberikan uji 

empiris terhadap proses yang menghubungkan HR practices dengan employee 

retention, HR practices dengan job satisfaction serta peran moderasi non-

physical work environment. Maka dari itu, berdasarkan uraian diatas penulis 

akan melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh HR Practices terhadap 

Employee Retention dan Job Satisfaction dengan Non-Physical Work 

Environment Sebagai Variabel Moderasi: Studi Kasus Karyawan generasi Z 

pada Industri Kreatif, Teknologi, dan Manufaktur di Kota Yogyakarta. 

B. Identifikasi Masalah 

Penelitian ini berangkat dari beberapa masalah yang terindikasi akan 

dihadapi oleh perusahaan khususnya bagian SDM. Masalah tersebut antara lain: 

1. Ketersediaan tenaga kerja yang berasal dari generasi Z sebanyak 27 % di 

tahun 2023 (Hanifah, 2023). Jumlah ini diproyeksikan akan bertambah 

setiap tahunnya. 

2. Karakter Generasi Z yang cenderung tidak relevan dalam menghadapi dunia 

kerja seperti kurangnya kemampuan mengelola stres dan mudah labil 
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(Rastati, 2018) sehingga terindikasi meningkatkan angka Turnover 

Intention pada perusahaan. 

3. Perusahaan terindikasi terancam dari jumlah Turnover yang tinggi karena 

ketersediaan tenaga kerja saat ini berasal dari generasi Z sebagaimana 

disebutkan mengenai karakteristik generasi Z yang kurang relevan dengan 

dunia kerja. Dalam hal ini difokuskan pada industri kreatif, teknologi, dan 

manufaktur. 

4. Strategi yang dapat diimplementasikan oleh perusahaan pada industri 

kreatif, teknologi, dan manufaktur  untuk mempertahankan karyawannya 

dari kalangan generasi Z agar tingkat turnover rendah melalui strategi-

strategi HR practices, job satisfaction dan non-physical work environment. 

C. Rumusan Masalah 

Adapun perumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah HR practices berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

employee retention pada industri kreatif, teknologi, dan manufaktur di kota 

Yogyakarta? 

2. Apakah HR practices berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

job satisfaction pada industri kreatif, teknologi, dan manufaktur di Kota 

Yogyakarta? 

3. Apakah non-physical work environment memoderasi pengaruh hr practices 

terhadap employee retention? 
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4. Apakah non-physical work environment memoderasi pengaruh hr practices 

terhadap job satisfaction? 

D. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Menguji pengaruh HR practices terhadap employee retention pada industri 

kreatif, teknologi, dan manufaktur di kota Yogyakarta. 

2. Menguji pengaruh HR Practices terhadap job satisfaction pada industri 

kreatif, teknologi, dan manufaktur di kota Yogyakarta. 

3. Menguji apakah non-physical work environment memoderasi pengaruh hr 

practices terhadap employee retention? 

4. Menguji apakah non-physical work environment memoderasi pengaruh hr 

practices terhadap job satisfaction? 

E. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Hasil dari penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya tentang 

employee retention, dan diharapkan penelitian ini dapat memberikan 

kontribusi teori bagi peneliti selanjutnya bahwa HR practices dapat 

meningkatkan employee retention job satisfaction pada sebuah 

perusahaan.  
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b. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi contoh yang bermanfaat 

untuk ilmu pengetahuan, dan menjadi referensi bagi peneliti yang akan 

datang. 

2. Manfaat Praktis  

Hasil dari peneliti ini dapat digunakan sebagai dasar acuan bagi pihak-

pihak yang terkait (Industri kreatif, teknologi, dan manufaktur di kota 

Yogyakarta) mengenai employee retention dan job satisfaction khususnya 

bagian human resources development agar mampu melaksanakan tugas dan 

fungsi SDM nya dengan baik yang akhirnya menghasilkan employee 

retention dan job satisfaction yang tinggi. 

3. Manfaat Empiris 

Hasil dari peneliti ini dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi 

peneliti lain dengan topik yang berkaitan dengan employee retention dan 

job satisfaction, penelitian ini juga dapat digunakan untuk melatih dalam 

kemampuan berpikir kritis sekaligus menentukan solusi atas masalah di 

masa depan.  
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