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ABSTRAK

Penelitian ini menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir
terhadap retensi karyawan dengan employee engagement sebagai mediasi pada
karyawan BSI di Kota Depok. Hasil uji menunjukkan bahwa lingkungan kerja (t =
3.373; p = 0.000) dan pengembangan karir (t = 4.922; p = 0.000) berpengaruh
signifikan terhadap retensi. Keduanya juga berpengaruh terhadap employee
engagement (t = 2.556; p = 0.005 dan t = 2.655; p = 0.004), namun employee
engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap retensi (t = 1.053; p = 0.146).
Mediasi keterikatan juga tidak signifikan (t = 0.784 & 1.055; p > 0.05).

Kata kunci: Retensi Karyawan, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir,
Employee Engagement.

XViil



ABSTRACT

This study analyzes the influence of work environment and career development on
employee retention with employee engagement as a mediating variable among BSI
employees in Depok City. The results show that work environment (t = 3.373; p =
0.000) and career development (t = 4.922; p = 0.000) have a significant positive
effect on retention. Both also influence employee engagement (t = 2.556, p = 0.005
and t = 2.655; p = 0.004), but employee engagement does not significantly affect
retention (t = 1.053; p = 0.146). The mediating role of engagement is also not
significant (t = 0.784 & 1.055; p > 0.05).

Keywords: Employee Retention, Work Environment, Career Development,
Employee Engagement.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Industri perbankan telah mengalami perubahan signifikan seiring
dengan pesatnya digitalisasi dalam beberapa tahun terakhir. Salah satu
teknologi utama yang digunakan adalah kecerdasan buatan (artificial
intelligence/Al)'. Teknologi ini memudahkan penyelesaian tugas-tugas
besar yang sebelumnya dilakukan secara manual, seperti analisis data,
pelayanan pelanggan, dan identifikasi penipuan. Dampak dari penerapan Al
juga terasa pada kebutuhan tenaga kerja, kebutuhan karyawan akan
disesuaikan dengan fokus pada keterampilan yang relevan dengan teknologi
digital.

Menurut Statistik Perbankan Indonesia dari Otoritas Jasa Keuangan
(OJK), pada Maret 2024 jumlah kantor bank di Indonesia tercatat sebanyak
24.243 unit, mengalami penurunan 733 kantor dibandingkan tahun
sebelumnya. Dalam 5 (lima) tahun terakhir, jumlah kantor bank menyusut
hingga 7.414 unit. Penurunan ini juga berdampak pada pengurangan tenaga
kerja di berbagai bank, menandakan adanya perubahan besar dalam struktur
operasional sektor perbankan nasional.

Fenomena lain yang muncul di tengah dinamika industri perbankan
adalah tingginya tingkat turnover karyawan. Berdasarkan data OJK (2024),
tingkat furnover di bank umum mencapai 12%, sedangkan di sektor
perbankan syariah berada pada angka 10%. Persentase tersebut
mencerminkan mobilitas karyawan yang cukup tinggi, yang dapat
berdampak pada stabilitas internal organisasi serta meningkatkan biaya
operasional akibat kebutuhan rekrutmen dan pelatihan yang berulang.

Tingginya turnover juga menjadi indikator adanya tantangan dalam

I "Ribuan Kantor Bank Tutup dalam 5 Tahun, Bagaimana Nasib Karyawannya?"
https://finansial.bisnis.com/read/20240603/90/1770555/ribuan-kantor-bank-tutup-dalam-5-tahun-
bagaimana-nasib-karyawannya.



https://finansial.bisnis.com/read/20240603/90/1770555/ribuan-kantor-bank-tutup-dalam-5-tahun-bagaimana-nasib-karyawannya
https://finansial.bisnis.com/read/20240603/90/1770555/ribuan-kantor-bank-tutup-dalam-5-tahun-bagaimana-nasib-karyawannya

menciptakan lingkungan kerja yang mampu mempertahankan karyawan,
baik dari sisi kepuasan kerja, peluang pengembangan karier, maupun bentuk
penghargaan yang dirasakan.

Bank Syariah Indonesia (BSI) berkomitmen mengelola dampak
operasionalnya melalui program Tanggung Jawab Sosial dan Lingkungan
(TJSL) mencakup aspek ketenagakerjaan, kesehatan, keselamatan kerja,
serta pemberdayaan masyarakat sebagai bagian dari pemenuhan aspek ESG
(Environmental, Social and Governance) sesuai peraturan pemerintah.
Dalam mendukung tranformasi organisasi, BSI mengembangkan Human
Capital Roadmap yang menitikberatkan pada peningkatan produktivitas,
penyempurnaan proses bisnis, penyesuaian kinerja dengan sistem
penghargaan, percepatan pengembangan kemampuan karyawan, serta
penguatan kesadaran terhadap risiko. BSI berkomitmen menjadi Employer
of Choice dengan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, aman, dan
mendukung kesejahteraan stafnya. Pengalaman kerja yang bernilai
diberikan melalui sistem remunerasi yang kompetitif dan berbagai
penghargaan finansial maupun non-finansial, seperti BSI Excellence
Reward untuk inovasi terbaik, kenaikan gaji tahunan, bonus, serta fasilitas
pembiayaan khusus bagi pegawai.

Program pengembangan karyawan berfokus pada kompetensi dasar,
manajerial dan kepemimpinan melalui pelatihan, mentoring, rotasi,
pengembangan karir, pembinaaan kepemimpinan dan umpan balik. BSI
mengadopsi pendekatan experience (pengalaman kerja nyata), engagement
(interaksi melalui coaching, counselling dan mentoring), serta education
(pembelajaran = sistematis) untuk pengembangan kompetensi. Untuk
memastikan efektivitas, dilakukan penilaian melalui 7Training Needs
Analysis yang mencakup performance planning, review dan evaluation.
Program-program seperti Middle Manager Development Program, Senior
Manager Development Program, dan beasiswa S2 bagi pegawai/talent

dilaksanakan untuk mendukung strategi Human Capital.



Pada 2023, BSI melaksanakan 1.392.792 jam pelatihan diikuti oleh
17.862 karyawan dan 100% pegawai menerima performance and career
development review. Selain itu, BSI juga memperkenalkan Modul Digital
Learning untuk memudahkan akses pelatihan kapan saja dan di mana saja.
Fokus pada kesejahteraan dan pengembangan potensi individu ini bertujuan
membangun hubungan kerja yang harmonis, produktif, dan mendukung
retensi karyawan jangka panjang, sejalan dengan visi BSI untuk
menciptakan budaya kerja yang konstruktif dan mendorong kontribusi
optimal dari setiap karyawan.

Perusahaan menghadapi tantangan kompleks dalam mengelola
sumber daya manusia-nya, tantangan saat ini adalah bagaimana
mempertahankan karyawan dalam perusahaan, terutama para karyawan
yang memiliki performa unggul serta kontribusi yang signifikan. Dengan
mempertahankan karyawan, perusahaan memiliki peluang lebih besar untuk
mencapai tujuan jangka panjangnya. Mempertahankan karyawan bukanlah
hal yang sederhana karena setiap individu memiliki dinamika dan
kebutuhan yang berbeda-beda. Menurut Lestari et al. (2021:200-215),
kualitas sebuah perusahaan sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya
manusia (SDM) dan pengelolaan manajemen di dalamnya.

Retensi karyawan, atau kemampuan perusahaan untuk
mempertahankan karyawan potensial dalam jangka panjang, adalah salah
satu strategi penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Menurut
Carsen (2005:45), retensi karyawan adalah teknik manajemen yang
digunakan untuk mempertahankan karyawan yang kompeten untuk tetap
bekerja di perusahaan selama periode waktu tertentu. Retensi karyawan
adalah kondisi di mana karyawan ingin tetap bekerja di perusahaan untuk
jangka waktu yang lama.

Menurut teori Two-Factors dari Herzberg (Alshmemri et al.,
2017:123), ada dua elemen utama yang memengaruhi retensi karyawan,
yaitu faktor pemeliharaan (hygiene factors) dan faktor motivasi

(motivators). Faktor motivasi terdiri dari pengakuan, tanggung jawab, dan



kesempatan untuk berkembang, sedangkan faktor pemeliharaan mencakup
kondisi kerja, kompensasi, kebijakan perusahaan, dan hubungan dengan
atasan. Bidisha & Mukulesh (2013) dalam Mohanty (2016:78) menyatakan
bahwa faktor-faktor organisasi seperti kompensasi yang baik, lingkungan
kerja yang mendukung, kebijakan SDM yang efektif, penghargaan dan
pengakuan memiliki dampak langsung pada keberadaan atau kepergian
karyawan dari organisasi. Menurut Awaludin & Fadli (2024:45),
menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, memberikan
kesempatan untuk berkembang dalam karir, dan memberikan kompensasi
dan penghargaan yang layak dapat membantu karyawan tetap tetap di
tempat kerja dan beralih ke perusahaan lain.

Dalam skripsi ini, variabel yang digunakan adalah Lingkungan
Kerja, Pengembangan Karir, dan Employee Engagement sebagai variabel
mediasi, yang dipilih berdasarkan strategi retensi yang diterapkan oleh Bank
Syariah Indonesia (BSI). Pemilihan ketiga variabel ini sejalan dengan upaya
BSI dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, menyediakan
peluang pengembangan karier yang jelas, serta melibatkan karyawan dalam
berbagai kegiatan dan pengakuan atas kontribusinya. Menurut teori 7wo-
Factors Herzberg, faktor-faktor ini termasuk dalam kategori motivasi yang
berperan penting dalam meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan.

Lingkungan kerja merupakan faktor penting karena sebagian besar
aktivitas karyawan berlangsung didalamnya. Lingkungan kerja yang
kondusif tidak hanya mendorong komitmen karyawan terhadap organisasi,
tingkat kesalahan kerja, kemampuan berinovasi, keterampilan berkolaborasi
dan tingkat absensi juga terpengaruhi (Maria et al., 2022:112). Organisasi
dapat menciptakan lingkungan inklusif yang menarik dan mempertahankan
karyawan dengan terus melibatkan serta mengakui upaya dan kontribusi
mereka. Mengembangkan budaya yang menghargai upaya dan perilaku
karyawan merupakan cara organisasi untuk menunjukkan komitmen dalam
menciptakan ruang di mana karyawan dapat berkembang, yang pada

akhirnya membuat mereka lebih setia dan kurang terdorong untuk berpindah



ke perusahaan lain. Organisasi yang menerapkan program pengakuan secara
konsisten memiliki tingkat furnover karyawan 31% lebih rendah (Bersin,
2012:67).

Pengembangan karir, selain lingkungan kerja, adalah komponen
penting yang dapat menjaga karyawan tetap di perusahaan. Pengembangan
karir adalah upaya yang dilakukan baik oleh individu maupun organisasi
untuk membantu karyawan bekerja sebaik mungkin, meningkatkan
keterampilan dan kemampuan mereka dalam menjalankan tugas utama, dan
melakukan aktivitas bermanfaat lainnya yang tidak langsung berkaitan
dengan keuntungan perusahaan (Busro, 2018:89). Karyawan yang melihat
peluang pertumbuhan dan pengembangan karir cenderung lebih termotivasi
untuk tetap setia pada posisi mereka saat ini (Mujanah, 2020:102).

Perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki keterikatan
kerja (employee engagement) dalam organisasi. Tanpa adanya employee
engagement, karyawan akan lebih mudah mengundurkan diri dari
perusahaan tempat mereka bekerja. Hal ini menyebabkan kapasitas dan
kualitas karyawan yang telah dibentuk menjadi sia-sia karena tidak
memberikan dampak yang signifikan terhadap perusahaan (Wulandari,
2024:56). Employee engagement menjadi faktor penting bagi setiap
organisasi yang ingin mempertahankan karyawan berbakat atau bertalenta.
Penelitian dari perusahaan konsultan Watson Wyatt (Santosa, 2012:34)
menunjukkan adanya hubungan intrinsik antara keterikatan karyawan
(engagement), kesetiaan pelanggan, dan profitabilitas perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Suci & Andi (2022:119)
mengungkapkan bahwa komitmen organisasi, pengembangan Karir,
penghargaan, dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap retensi karyawan.
Namun, work-life balance tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan
terhadap retensi. Dari berbagai faktor yang diteliti, pengembangan karir
terbukti menjadi faktor paling dominan dalam menjaga karyawan tetap
bertahan. Selanjutnya, penelitian dari Disa & Djastuti (2019:77)

menemukan bahwa penghargaan memiliki pengaruh positif dan signifikan



terhadap kepuasan kerja, yang kemudian juga berdampak positif dan
signifikan pada retensi karyawan. Demikian pula, kepuasan kerja dan
retensi karyawan dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
pengembangan karir.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Adzka & Perdana
(2017:273), dari empat belas faktor yang memengaruhi retensi karyawan,
penghargaan adalah yang paling penting. Sementara itu, demografi
memiliki pengaruh yang lebih kecil pada retensi. Enam komponen utama
yang sangat penting adalah penghargaan, kompensasi, kepemimpinan,
pelatihan dan pengembangan, kepuasan kerja, dan pengembangan karir.
Penelitian tersebut mengakui beberapa keterbatasan. Salah satunya adalah
jumlah responden yang terbatas dan teknik analisis yang digunakan hanya
berfokus pada peringkat faktor. Oleh karena itu, disarankan untuk
melakukan penelitian yang lebih mendalam untuk mempelajari bagaimana
faktor-faktor tersebut memengaruhi retensi karyawan di sektor perbankan
Indonesia dan juga memperluas scope domisili penelitian. Penelitian
lanjutan disarankan menggunakan subjek studi yang lebih khusus.

Penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa berbagai
faktor, seperti pelatihan, pengembangan karir, penghargaan, lingkungan
kerja, dan kepuasan kerja, memiliki pengaruh signifikan terhadap retensi
karyawan. Hasil penelitian-penelitian tersebut cenderung terfokus pada
objek tertentu atau menggunakan variabel terbatas, sehingga masih terdapat
gap dalam menguji faktor-faktor yang relevan. Untuk mengatasi gap
tersebut, penelitian ini mengikuti saran dari penelitian sebelumnya dengan
melakukan studi di daerah lain. Sebagai nilai novelty, penelitian ini
menambahkan variabel employee engagement sebagai mediasi dalam
hubungan antara faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang
mempengaruhi retensi karyawan di BSI Kota Depok dengan meninjau
perspektif para pegawai terhadap strategi retensi yang telah diterapkan oleh

perusahaan. Penelitian ini akan menganalisis apakah program tersebut perlu



ditingkatkan atau sudah cukup efekftif dalam mempertahankan karyawan.
Melihat tingkat turnover dalam laporan tahunan yang rendah dibandingkan
dengan angka furnover di industrinya yang hanya sekitar 3,77% (BSI,
2023:12), penting untuk memahami apakah strategi yang diterapkan sudah
optimal dalam mempertahankan karyawan atau masih ada ruang untuk
peningkatan. Dari penjabaran latar belakang masalah di atas, peneliti pun
memutuskan untuk mengangkat judul penelitian “Pengaruh Lingkungan
Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan dengan
Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan BSI
di Kota Depok™.

. Rumusan Masalah

Merujuk dari latar belakang di atas, rumusan masalah yang didapat

adalah sebagai berikut:

1. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Retensi Karyawan?

2. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Retensi Karyawan?

3. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Employee
Engagement?

4. Apakah Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Employee
Engagement?

5. Apakah FEmployee Engagement berpengaruh terhadap Retensi
Karyawan?

6. Apakah Employee Engagement memediasi pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Retensi Karyawan?

7. Apakah Employee Engagement memediasi pengaruh Pengembangan

Karir terhadap Retensi Karyawan?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah tersebut, adapun tujuan yang ingin
diperoleh dalam penelitian ini adalah:
1. Untuk menjelaskan bagaimana Lingkungan Kerja memiliki pengaruh

terhadap Retensi Karyawan.



2. Untuk menjelaskan bagaimana Pengembangan Karir memiliki pengaruh
terhadap Retensi Karyawan.

3. Untuk menjelaskan bagaimana Lingkungan Kerja memiliki pengaruh
terhadap Employee Engagement.

4. Untuk menjelaskan bagaimana Pengembangan Karir memiliki pengaruh
terhadap Employee Engagement.

5. Untuk menjelaskan bagaimana Employee Engagement memiliki
pengaruh terhadap Retensi Karyawan.

6. Untuk menjelaskan bagaimana Employee Engagement memediasi
pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Retensi Karyawan.

7. Untuk menjelaskan bagaimana Employee Engagement memediasi

pengaruh Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan.

. Manfaat Penelitian

Peneliti berharap dengan adanya penelitian ini dapat memberikan
beberapa manfaat, seperti:
1. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat praktis bagi BSI di
Kota Depok dengan mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi
retensi karyawan, sehingga hasilnya dapat menjadi masukan berharga
bagi manajemen perusahaan. Selain itu, penelitian ini juga berkontribusi
pada dunia akademis, khususnya di bidang Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) di universitas, serta menjadi sumber referensi bagi
penelitian berikutnya yang ingin menggali lebih dalam hubungan antara
berbagai faktor yang memengaruhi retensi karyawan.
2. Manfaat Akademis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang
berarti terhadap pengembangan literatur ilmiah di bidang Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM), khususnya terkait faktor-faktor yang
memengaruhi retensi karyawan. Hasil temuan dari penelitian ini dapat

dijadikan pijakan untuk studi lanjutan yang menelusuri variabel lain



yang mungkin turut memengaruhi retensi. Selain itu, hasil penelitian ini
juga berpotensi menjadi referensi bagi studi di sektor atau wilayah
berbeda. Dengan begitu, penelitian ini tidak hanya berguna bagi
pengembangan ilmu, tetapi juga memperluas pengetahuan peneliti itu

sendiri.

E. Sistematika Penulisan

Struktur penulisan dalam penelitian ini disusun untuk memberikan
gambaran ringkas mengenai isi keseluruhan penelitian yang terbagi ke
dalam lima bab, yaitu:

BAB I PENDAHULUAN

Bab pertama memuat pembahasan mengenai latar belakang,
perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat yang ingin dicapai, serta
uraian mengenai sistematika penulisan.

BAB II TINJAUAN PUSTAKA

Bab kedua berisi tinjauan pustaka yang mencakup teori-teori yang
relevan, hasil-hasil penelitian sebelumnya sebagai dasar pendukung, serta
pemaparan kerangka berpikir dan perumusan hipotesis.

BAB III METODE PENELITIAN

Bab ketiga menjelaskan metode yang digunakan peneliti dalam
memperoleh data untuk keperluan penelitian. Bab ini mencakup jenis dan
lokasi penelitian, populasi serta sampel, jenis data yang digunakan, metode
pengumpulan data, definisi operasional variabel, hingga teknik analisis data
yang diterapkan.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab keempat menyajikan gambaran umum mengenai objek yang

diteliti, disertai dengan pengujian hipotesis, analisis data, serta pembahasan

yang dikembangkan berdasarkan temuan yang diperoleh selama penelitian.
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BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
Bab kelima merupakan bagian penutup dari penelitian ini yang berisi
kesimpulan dari hasil penelitian yang telah dilakukan, serta memberikan

saran sebagai masukan untuk penelitian di masa mendatang.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Usai mengumpulkan data serta melakukan beberapa tahapan pengujian

“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Retensi

Karyawan dengan Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi Pada

Karyawan BSI di Kota Depok”, yang melibatkan sebanyak 96 responden

penelitian yang telah dilakukan, diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1.

Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan
karyawan BSI di Kota Depok.

Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Retensi Karyawan
karyawan BSI di Kota Depok.

Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Employee Engagement
karyawan BSI di Kota Depok.

Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Employee
Engagement karyawan BSI di Kota Depok.

Employee Engagement tidak memiliki pengaruh terhadap Retensi
Karyawan karyawan BSI di Kota Depok.

Employee Engagement tidak dapat dapat memediasi pengaruh
Lingkungan Kerja terhadap Retensi Karyawan, karyawan BSI di Kota
Depok.

. Employee FEngagement tidak dapat dapat memediasi pengaruh

Pengembangan Karir terhadap Retensi Karyawan, karyawan BSI di
Kota Depok.

Berdasarkan hasil penelitian di atas, strategi retensi yang diterapkan

oleh BSI terbukti efektif dalam mempertahankan karyawan. Temuan dalam

penelitian ini juga menunjukkan bahwa employee engagement tidak

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini

dapat disebabkan oleh beberapa faktor yang belum diketahui. Dengan kata

lain, meskipun karyawan merasa cukup puas dan tetap bekerja di
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perusahaan, mereka belum tentu memiliki rasa memiliki atau komitmen
jangka panjang terhadap organisasi. Kondisi ini menunjukkan bahwa
strategi retensi yang ada masih bersifat transaksional dan belum sepenuhnya

menyentuh aspek relasional yang menjadi inti dari employee engagement.

B. Keterbatasan Penelitian

Peneliti menemukan beberapa keterbatasan dalam pelaksanaan
penelitian ini, yaitu:

1. Ruang lingkup wilayah penelitian masih terbatas, yaitu hanya mencakup
dua kantor cabang Bank Syariah Indonesia (BSI), sehingga hasilnya
belum dapat digeneralisasi terlebih untuk topik retensi karyawan BSI.

2. Terdapat kemungkinan adanya variabel lain yang belum diteliti yang
dapat berpotensi menjadi variabel mediasi yang signifikan terhadap
retensi karyawan.

3. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini masih terbatas pada
metode kuantitatif melalui penyebaran kuesioner, tanpa disertai
wawancara mendalam yang dapat memberikan pemahaman lebih
komprehensif terkait persepsi karyawan terhadap employee
engagement. Keterbatasan akses terhadap informan juga menjadi

kendala, sehingga informasi yang diperoleh cenderung terbatas.

C. Saran

1. Saran Bagi Bank Syariah Indonesia (BSI)

Berdasarkan hasil penelitian, strategi retensi yang diterapkan oleh
BSI terbukti cukup efektif dalam mempertahankan karyawan. Adapun
temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa employee engagement
belum memberikan pengaruh signifikan terhadap retensi karyawan. Hal
ini mengindikasikan bahwa meskipun karyawan tetap bekerja di
perusahaan, mereka belum tentu memiliki keterikatan emosional atau
komitmen jangka panjang terhadap organisasi. Oleh karena itu, BSI

disarankan untuk memperkuat pendekatan yang bersifat relasional
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dengan membangun budaya kerja yang lebih inklusif, terbuka, dan
berorientasi pada kesejahteraan psikologis karyawan agar mampu
meningkatkan engagement karyawan terhadap perusahaan.
Saran Untuk Penelitian Selanjutnya

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan variabel yang
lebih beragam dan relevan, agar diperoleh hasil yang lebih
komprehensif dalam menjelaskan faktor-faktor yang memengaruhi
retensi karyawan. Selain itu, cakupan wilayah penelitian perlu diperluas,
tidak hanya terbatas pada dua kantor cabang BSI, agar hasilnya dapat
digeneralisasikan secara lebih akurat untuk keseluruhan industri
perbankan syariah. Penelitian berikutnya diharapkan dapat
mengeksplorasi variabel mediasi atau moderasi lain yang potensial yang
mungkin memiliki pengaruh lebih besar terhadap retensi karyawan.

Terakhir, pendekatan penelitian sebaiknya tidak hanya
mengandalkan metode kuantitatif melalui kuesioner, tetapi juga
dilengkapi dengan pendekatan kualitatif seperti wawancara mendalam,
untuk menggali persepsi, pengalaman, dan dinamika hubungan

karyawan dengan perusahaan secara lebih menyeluruh.
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