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ABSTRAK

Survei terbaru yang dilakukan oleh The Gallup Organization, hanya 23% dari total
karyawan di seluruh dunia yang merasa terlibat dalam pekerjaannya, lebih baik dari
tahun 2016, di mana angka keterikatan kerja hanya mencapai 13%. Penelitian ini
menyoroti pentingnya isu keterikatan kerja dalam diskusi strategi human capital.
Penelitian ini bertujuan untuk mencari pengaruh kepercayaan organisasional,
lingkungan Kkerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan Kkerja
karyawan.Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan kuesioner
dengan total 50 responden dari karyawan bank Muamalat KC Yogyakarta. Metode
analisis menggunakan SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepercayaan organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja
lingkungan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja dan kualitas kehidupan
kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja.Bagi peneliti selanjutnya, disarankan
untuk melakukan penelitian yang lebih komprehensif mengenai variabel-variabel
yang mempengaruhi keterikatan kerja karyawan. Ukuran sampel yang lebih besar
dan variabel tambahan yang mungkin juga mempengaruhi keterikatan kerja dapat
dimasukkan dalam penelitian ini.

Kata kunci : Keterikatan Kerja, human capital, kepercayaan organisasional,
lingkungan kerja, kualitas kehidupan kerja
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ABSTRACT

In a recent survey conducted by The Gallup Organization, only 23% of employees
worldwide feel engaged in their work, which is better than 2016, when the
engagement rate was only 13%. This research highlights the importance of work
engagement issues in human capital strategy discussions. This study aims to find
the effect of organizational trust, work environment, and quality of work life on
employee work engagement. The data collection technique in this study used a
questionnaire with a total of 50 respondents from employees of Muamalat bank KC
Yogyakarta. The results showed that organizational trust has no significant effect
on work engagement, the work environment affects work engagement and the
quality of work life affects work engagement.For future researchers, it is
recommended to conduct a more comprehensive study of the variables that affect
employee work engagement. A larger sample size and additional variables that may
also affect work engagement can be included in this study.

Keywords: Work Engagement, human capital, organizational trust, work
environment, quality of work life
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Seiring dengan meningkatnya persaingan bisnis di era digital dan
globalisasi, banyak perusahaan mengalami tekanan untuk memastikan kinerja
yang optimal. Kesuksesan dan perkembangan sebuah perusahaan tidak hanya
bergantung pada kemampuan dalam mengatur keuangan berdasarkan modal
atau dana saja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh efektivitas dalam mengelola
sumber daya manusia (Brahmasari & Suprayetno, 2008). Untuk menjawab
tantangan tersebut, organisasi membutuhkan manajemen sumber daya manusia
(SDM) yang efektif untuk terus menerapkan proses atau inovasi baru, sehingga
organisasi dapat terus berkembang dan berhasil.

Menurut Waworuntu et al. (2022) angkatan kerja saat ini didominasi oleh
generasi Milenial dan gen Z. Berdasarkan hasil sensus yang dilakukan oleh
Statista (dalam Waworuntu et al., 2022), gen Z dan milenial mencakup lebih
dari 60% populasi Indonesia. Kedua generasi ini juga diproyeksikan akan
mendominasi lapangan kerja dalam beberapa dekade mendatang ketika
sebagian besar dari kedua generasi tersebut telah memasuki usia produktif
sehingga Indonesia dapat mengakselerasi pertumbuhan ekonomi. Namun,
survei yang dilakukan oleh Lever (2022) menunjukkan bahwa sekitar 40% gen
Z dan 24% karyawan milenial ingin meninggalkan pekerjaannya dalam waktu
dua tahun. Kejenuhan atau ketidakpuasan kerja dianggap sebagai alasan utama

karyawan muda meninggalkan pekerjaan mereka (Deloitte, 2022). Stres kerja

12
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juga dianggap sebagai faktor karyawan untuk melakukan intensi turnover
(Putro et al., 2020). Hal ini juga dapat disebabkan karena pesatnya
perkembangan teknologi yang menuntuk karyawan untuk dapat memanfaatkan
media komunikasi digital yang memungkinkan karyawan mendapatkan tugas
lebih diluar jam kerja dan menyebabkan kurangnya waktu bersama keluarga
atau intensitas untuk menjaga kesehatan menjadi berkurang (Waworuntu et al.,
2022).

Karyawan dapat mengurangi keinginan untuk pindah karena itu bisa
berdampak negatif pada kinerja mereka. Salah satu cara untuk melakukannya
adalah dengan meningkatkan rasa keterikatan pada pekerjaan, seperti aktif
terlibat dalam tugas, mengambil bagian dalam pelatihan, membangun
hubungan yang baik dengan atasan dan rekan kerja, menerapkan nilai-nilai
perusahaan, dan menciptakan lingkungan Kkerja yang menyenangkan
(Kusumawati et al., 2021). Hal ini didukung oleh penelitian ((Putro et al., 2020)
yang menyarankan perusahaan untuk memberikan fleksibilitas, keleluasaan
dan kenyamanan untuk mengurangi tekanan dalam bekerja serta meningkatkan
keterikatan karyawan dalam beragam kegiatan, baik secara formal maupun non
formal. Memon et al. (2021) juga menyatakan bahwa karyawan dengan
keterikatan kerja yang baik akan memiliki niat yang rendah untuk berpindah

kerja.
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EMFLOYEE ENGAGEMENT
Based on Galup G ibems; see “Appendtc 3: Support Infarmation” for item wording
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Gambar 1.1 Data Tingkat Engagement Karyawan di Seluruh Dunia
Sumber: Gallup, 2023

Menurut gambar 1.1 diatas, penelitian terbaru yang dilakukan oleh The
Gallup Organization di Amerika mengenai The Worldwide Employee
Engagement Crisis menemukan bahwa hanya 23% karyawan di seluruh dunia
yang merasa terlibat dalam pekerjaannya (Gallup, 2023). Angka ini lebih baik
dibandingkan dengan tahun 2016 yang hanya 13% (Imperatory dalam

Syihabudin et al., 2023). Menurut Mann & Harter (2016) perusahaan harus
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mempertimbangkan keterikatan kerja yang dimana mereka mengklasifikasikan

masalah keterikatan kerja sebagai bagian dari strategi human capital.

EMPLOYEE ENGAGEMENT

Based on Gallup Q'? items; see “Appendix 3: Support Information” for item wording

THRIVING AT WORK
% Engaged

Regional

26%

Global
23%

QUIET QUITTING
% Not engaged

68% =

59%

) O

Gambar 1.2 Data Tingkat Engagement Karyawan di Wilayah Asia Pasifik

Sumber: Gallup, 2023

LOUD QUITTING
% Actively disengaged

Regional

6%

Global
18%

w
\

Sedangkan menurut gambar 1.2, laporan State of the Global Workplace

tahun 2023 mencatat bahwa hanya 26% karyawan khususnya di wilayah Asia

Pasifik yang merasa terlibat dengan pekerjaan mereka, sementara mayoritas

lainnya, yaitu 68%, merasa tidak terlibat dan 6% secara aktif tidak berubah

(Gallup, 2023).

Tabel 1.1 Tabel tingkat engagement wilayah Asia Pasifik

Rank Country Change %Engaged
1 Filipina -1 31
2 Thailand 0 25
3 Indonesia 0 24
4 Laos +1 24
5 Malaysia +4 22
6 Myanmar -1 22
7 Vietnam -3 21
8 Kamboja -5 21
9 Singapore 0 13

Sumber : Gallup, 2023
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Sementara untuk wilayah Indonesia berdasarkan tabel 1.1, tingkat
keterlibatan kerja berada pada angka 24%, menunjukkan bahwa mayoritas
karyawan di wilayah ini juga mengalami tantangan serupa dalam merasa
terlibat dengan pekerjaan mereka. Ini menunjukkan bahwa upaya untuk
meningkatkan keterlibatan kerja sangat penting untuk meningkatkan
produktivitas dan kesejahteraan karyawan di Indonesia. Selain itu, penelitian
Gallup juga menunjukkan bahwa perusahaan dengan tingkat keterlibatan
karyawan yang tinggi cenderung memiliki earning per share (EPS) yang lebih
tinggi dan lebih siap untuk menghadapi resesi. Pada akhirnya, karyawan yang
tidak memiliki keterikatan kerja, baik yang tidak engaged, apalagi yang secara
aktif melakukan disengagement pada akhirnya akan merugikan organisasi,
karena akan berakibat pada menurunnya produktivitas kerja.

Pada industri perbankan di Indonesia, dapat dilihat bahwa tingkat
engagement dari beberapa perusahaan dinilai cukup baik. Bank CIMB Niaga
rutin menggelar survei Employee Engagement Index (EEI). Pada tahun 2013
hasil survei EEI menunjukkan angka 85, meningkat dibandingkan tahun 2012
(Pratiwi, 2013). Jika dilihat dari sisi norms hal ini sudah dikatakan bagus
dibandingkan kompetitor lainnya. Begitu juga dengan bank BCA dan bank BRI
yang berhasil mendapatkan penghargaan Stellar Workplace Award (SWP)
2021, yang dimana ajang ini memberikan penghargaa kepada perusahaan

berdasarkan survei, analisis keterlibatan karyawan, dan performa organisasi.
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Penghargaan ini secara independen diberikan kepada organisasi-organisasi
yang sangat berkomitmen untuk meningkatkan tingkat employee engagement
yang mendukung pencapaian bisnis yang baik dari organisasi itu sendiri
(Stellar Workplace Award 2021, 2021). Selain itu, Bank BCA juga berhasil
meraih Gallup Great Workplace Award pada tahun 2018 dengan level
engagement mencapai 86% (BCA, 2019). Hal ini dapat menjadi motivasi
khususnya perbankan syariah di indonesia untuk dapat meningkatkan tingkat
engagement karyawan untuk kemajuan perusahaan.

Tabel 1.2 Tabel Jumlah Karyawan Bank Syariah di Indonesia

Bank Jumlah Karyawan

2019 | 2020 2021 2022 2023
Bank Mumalat 3.260 | 2.968 | 2.700 2.480 2.597
Bank Aceh Syariah 2.014 | 2.030 | 2.032 2.247 | 2.218
Bank BCA Syariah 554 581 615 662 -
Bank Syariah Indonesia - - 19.449 | 18.581 | 17.909
Bank Mega Syariah 1.129 | 962 1.036 1.021 1.267
Bank Panin Dubai Syariah 468 423 390 414 486

Sumber: Laporan tahunan masing-masing bank syariah (2019-2023)

Lembaga keuangan khususnya bank syariah perlu mempertimbangkan
aspek keterikatan kerja pada karyawan. Hal ini, dapat dilihat dari data
karyawan dari beberapa bank syariah di Indonesia yang memiliki variasi dalam
tren jumlah karyawan selama 5 tahun terakhir dengan beberapa bank
menunjukkan pertumbuhan, beberapa mengalami penurunan, dan beberapa
lainnya stabil. Dengan tingkat fluktuasi jumlah karyawan yang beragam artinya

karyawan bank-bank syariah di Indonesia belum secara optimal terikat
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terhadap perusahaan dan pekerjaannya. Karyawan perlu terikat dalam
pekerjaan mereka, karena mencapai tujuan dan produktivitas memerlukan
hubungan yang baik antara perusahaan dan karyawannya (Madyaratri & Izzati,
2021).

Berdasarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa bank Muamalat terus mengalami
penurunan jumlah karyawan dari tahun 2019-2022, dan mengalami kenaikan
karyawan pada tahun 2023. Berkurangnya jumlah karyawan di Bank Mumalat
menggambarkan bahwa tingkat keterikatan kerja karyawan masih rendah. Hal
ini dapat disebabkan oleh kurangnya komitmen dari karyawan sehingga
karyawan merasa kurang puas terhadap pekerjaannya. Hal ini dikemukakan
oleh Frismandiri (2007) bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap keinginan
karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan sehingga karyawan merasa lebih
bersemangat dan memiliki komitmen untuk tetap terikat terhadap pekerjaan
dan perusahaannya.

Penelitian ini menggunakan pendekatan Job Demands-Resources Theory
(JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker & Demerouti (2014) sebagai dasar
untuk mengevaluasi bagaimana kepercayaan organisasional, lingkungan kerja,
dan kualitas kehidupan kerja dapat mempengaruhi keterikatan terhadap
pekerjaan dan perusahaan. Secara keseluruhan, dalam kerangka JD-R Theory,
kepercayaan organisasi, lingkungan kerja yang positif, dan kualitas kehidupan
kerja yang baik adalah faktor-faktor yang dapat dianggap sebagai sumber daya

pekerjaan yang mendukung. Faktor-faktor ini dapat dikatakan sebagai bentuk
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dari job resources yang menekankan pada pemanfaatan sumber daya untuk
dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan.

Kepercayaan organisasional merupakan salah satu faktor penting yang
berkaitan dengan keterikatan kerja (Khawaja & Soomro, 2021). Menurut
Pathardikar et al. (2023), kepercayaan organisasi mencerminkan persepsi
karyawan tentang kepercayaan pada manajaer, kolega, dan pemangku
kepentingan. Woolcock & Narayan (1998) (dalam Maharani et al., 2022)
menjelaskan bahwa kepercayaan organisasional yang baik akan dapat
meningkatkan kualitas kerja yang lebih baik bagi karyawan saat melakukan
tugas mereka. Karyawan akan termotivasi untuk melakukan segala upaya yang
mereka bisa untuk mencapai tujuan mereka sesuai dengan kompetensi yang
mereka miliki.

Selain kepercayaan organisasional, keterikatan kerja juga dipengaruhi oleh
faktor work environment atau lingkungan kerja (Syihabudin et al., 2023). Lee
& Brand (2015) dalam Pranitasari & Kusumawardani (2021) mengungkapkan
bahwa lingkungan kerja dengan employee engagement memiliki hubungan
yang positif dan signifikan. Oleh sebab itu, semakin baik kualitas lingkungan
kerja karyawan dalam mendukung performa kerjanya, maka akan semakin
tinggi pula rasa engage terhadap perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Hadi (2019) dalam (Tyas & Rizki, 2022) bahwa
lingkungan kerja merupakan hal yang penting bagi karyawan dalam melakukan

aktivitas bekerja. Lingkungan kerja yang baik atau menciptakan lingkungan
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kerja yang dapat mendorong mereka untuk bekerja lebih baik dapat
mempengaruhi semangat kerja karyawan.

Quality of work life atau kualitas kehidupan kerja juga dapat mempengaruhi
keterikatan kerja (Saad & Ghonem, 2022). Dewi et al., (2020) dalam
penelitiannya mengungkapkan bahwa faktor kualitas kehidupan kerja) dapat
memiliki dampak signifikan terhadap tingkat keterlibatan kerja karyawan. Jika
perusahaan berhasil menciptakan dan mempertahankan kualitas kehidupan
kerja yang baik yang menghasilkan kepuasan kerja bagi karyawan, maka secara
alami karyawan akan merasa terikat dan ingin terus bekerja di perusahaan
tersebut. Sebaliknya, jika perusahaan gagal dalam menciptakan kualitas
kehidupan kerja yang baik dan karyawan merasa tidak puas dengan apa yang
diberikan oleh perusahaan, hal ini dapat berujung pada keputusan karyawan
untuk mengundurkan diri secara sukarela dari perusahaan.

Penelitian mengenai keterikatan kerja sudah cukup banyak dilakukan,
seperti penelitian Lienardo & Setiawan, (2017), Maharani et al., (2022), dan
Muchtadin, (2023). Namun, masih ditemukan hasil yang tidak konsisten,
seperti penelitian Indoyo & Husna, (2022) yang menyatakan bahwa terdapat
kepercayaan organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan
kerja. Begitu juga dengan penelitan Hassona et al. (2021) yang menyatakan
bahwa tidak ada hubungan signifikan antara kualitas kehidupan kerja dengan
keterlibatan kerja. Sedangkan penelitian Rusdin (2015) dan Irmawati &
Wulandari (2017) menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja berpengaruh

signifikan terhadap keterikatan kerja.
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Penelitian ini berbeda dengan penelitian terdahulu karena belum banyak
penelitian yang meneliti tentang keterikatan kerja terutama di industri
perbankan syariah. Penelitian terdahulu lebih fokus meneliti di sektor
perusahaan dan jasa swasta. Selain itu, beberapa studi hanya melihat faktor
internal atau eksternal saja terkait keterikatan kerja. Oleh karena itu,
berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena yang terjadi maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian terkait “Pengaruh Kepercayaan
Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Kualitas Kehidupan Kerja terhadap
Keterikatan Kerja Karyawan”.

. Rumusan Masalah

Melalui pemahaman pada uraian yang telah dijelaskan dalam latar belakang
diatas secara menyeluruh, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai
berikut:

1. Apakah kepercayaan organisasional berpengaruh terhadap keterikatan
kerja?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja?

3. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja?

. Tujuan Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh gambaran yang
mendalam dan memberikan bukti empiris mengenai kepercayaan
organisasional, lingkungan Kkerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap
keterikatan kerja. Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada,

maka penelitian ini dilakukan dengan tujuan:
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1. Mengetahui pengaruh kepercayaan organisasional terhadap keterikatan

kerja.

2. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap keterikatan kerja.

3. Mengetahui pengaruh kualitas kehidpan kerja terhadap keterikatan kerja.

D. Manfaat Penelitian
Terlaksananya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik

bagi perusahaan maupun seluruh pihak yang terlibat, termasuk:

1. Bagi Penulis

Penelitian ini membantu memperluas pengetahuan dan wawasan penulis
tentang pengaruh kepercayaan organisasional, lingkungan kerja, dan

kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja karyawan.

2. Bagi Akademis

Penelitian ini diharapkan secara langsung dapat memberikan kontribusi
langsung terhadap pengetahuan khususnya mengenai keterikatan kerja
karyawan. Selanjutnya tujuan daro penelitian ini adalah untuk
mengembangkan penelitian sebelumnya dan menyediakan sumber daya

untuk penelitian selanjutnya.

3. Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat menjadi sumber informasi bagi perusahaan dalam
mempertimbangkan pengaruh kepercayaan organisasional, lingkungan

kerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja. Hal ini
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bertujuan untuk meningkatkan pemahaman mengenai faktor-faktor yag
mempengaruhi keterikatan kerja karyawan sehingga mampu mengambil
tindakan untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja

perusahaan secara keseluruhan.

4. Bagi Masyarakat

Hasil penelitian ini digunakan untuk memberikan informasi kepada para
pembuat kebijakan publik tentang dampak kepercayaan organisasional,

lingkungan kerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja..

5. Implementasi Kebijakan

Penelitian ini digunakan sebagai bahan referensi dan informasi bagi
pemerintah mengenai kepercayaan organisasional, lingkungan kerja, dan
kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja. Dengan penelitian ini,
pemerintah dapat mengambil tindakan untuk membantu instansi terkait
dalam mengatasi masalah keterikatan kerja, yang seharusnya dapat
mengurangi tingkat turnover karyawan. Dengan ini, pemerintah juga dapat
mengambil lebih banyak tindakan untuk mendukung bidang-bidang

keterikatan kerja yang mengarah pada kinerja karyawan yang lebih baik.

E. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan ini berisi pemaparan secara singkat tentang isi dari

setiap bab dalam penelitian ini, yaitu:
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BAB | : PENDAHULUAN

Bab ini berisi latar belakang penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian,
dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan

BAB Il : TINJAUAN PUSTAKA

Dalam bab ini berisi teori yang relevan dengan topik yang dibahas yaitu
kepercayaan organisasional, lingkungan kerja, dan kualitas kehidupan kerja
terhadap keterikatan kerja.. Bab ini juga terdiri dari kajian pustaka,
pengembangan hipotesis, dan kerangka berpikir.

BAB Il : METODOLOGI PENELITIAN

Dalam bab ini mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, variabel
operasional, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, serta teknik
analisis yang digunakan.

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini mencakup pembahasan yang didukung oleh berbagai sumber data,
deskripsi topik penelitian, dan temuan-temuan dari analisis data.

BAB V : PENUTUP

Pada bab ini membahas kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian,
bersama dengan keterbatasan dan rekomendasi untuk penelitian lebih lanjut

yang relevan di masa depan.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan bank Muamalat

KC Yogyakarta tentang pengaruh kepercayaan organisasional, lingkungan

kerja, dan kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan kerja, dapat

disimpulkan bahwa:

1. Dari hasil analisis variabel kepercayaan organisasional menunjukkan hasil
dimana nilai t hitung 0,399 < 2,013 daripada nilai t tabel dengan nilai
signifikansi 0,692 > 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
pengaruh positif yang signifikan dari kepercayaan organisasional terhadap
keterikatan kerja karyawan di bank Muamalat KC Yogyakarta. Oleh karena
itu, hipotesis yang menyatakan bahwa kepercayaan organisasional
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja
ditolak.

2. Dari hasil analisis variabel lingkungan kerja menunjukkan hasil dimana
nilai t hitung 2,911 > 2,013 t tabel dengan nilai signifikansi 0, 006 < 0,05.
Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
lingkungan kerja terhadap keterikatan kerja karyawan di bank Muamalat
KC Yogyakarta. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
keterikatan Kkerja diterima. Artinya, Kketerikatan kerja karyawan akan

tercipta apabila lingkungan kerja di Bank Muamalat KC Yogyakarta terus
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dipertahankan dalam kondisi yang mendukung, seperti menciptakan suasan
kerja yang aman dan nyaman, serta memberikan rasa keterlibatan bagi
karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka.

3. Dari hasil analisis variabel kualitas kehidupan kerja menunjukkan hasil
dimana nilai t hitung 2,961 > 2,013 t tabel dengan nilai signifikansi 0, 005
< 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari kualitas kehidupan kerja terhadap keterikatan Kkerja
karyawan di bank Muamalat KC Yogyakarta. Oleh karena itu, hipotesis
yang menyatakan bahwa kualitas kehidupan kerja memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja diterima. Jika perusahaan
mampu menyeimbangkan kualitas kehidupan karyawan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadinya, maka dapat diharapkan karyawan akan lebih
terikat secara emosional dan psikologis terhadap perusahaan.

B. Keterbatasan Penelitian
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa kendala
yang didapatkan oleh peneliti dalam melakukan penelitian, diantaranya :

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam objek penelitian yang masih
terbatas pada satu bank syariah yaitu Bank Muamalat KC Yogyakarta.

2. Penelitian ini hanya menggunakan metode penyebaran kuesioner yang
digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian dengan jumlah
informasi yang dikumpulkan sangat terbatas. Diharapkan pada penelitian
berikutnya dapat menggunakan berbagai metode dalam pengumpulan data

untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan lengkap dan akurat.
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C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa saran
dari peneliti, yaitu sebagai berikut:

1. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk melakukan penelitian yang
lebih komprehensif mengenai variabel-variabel yang mempengaruhi
keterikatan kerja karyawan. Ukuran sampel yang lebih besar dan variabel
tambahan yang mungkin juga mempengaruhi keterikatan kerja dapat
dimasukkan dalam penelitian ini.

2. Karyawan diharapkan agar dapat terus meempertahankan sikap engaged
terhadap pekerjaan dan menumbuhkan rasa semangat dengan berangkat
kerja tepat waktu, signifikansi terhadap pekerjaan yang dimiliki dengan
terus meninjau kembali tujuan pekerjaan serta dampak pekerjaan bagi
karyawan, serta menumbuhkan rasa antusias serta menjalankan pekerjaan
dengan baik.

3. Bagi pihak perbankan disarankan untuk mengalihkan fokusnya pada
memperkuat kepercayaan terhadap karyawan guna mendukung
peningkatan kinerja dan keterikatan kerja mereka. Temuan dari penelitian
ini dapat menjadi landasan untuk merancang program intervensi yang
bertujuan meningkatkan keterikatan kerja karyawan di perbankan. Oleh
karena itu, direkomendasikan untuk mengembangkan strategi intervensi
yang dapat diimplementasikan di lingkungan kerja serta melakukan

evaluasi terhadap keberhasilan strategi tersebut.
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