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Abstract. The low retention of Gen Z employees in the last five years based on LinkedIln Workforce Report data
is quite a concern. This research analyses policies related to the management of Human Resources (SDI) at Baitul
Maal Hidayatullah South Sulawesi (BMH SULSEL). The research method uses a qualitative approach with data
collection techniques through interviews and documentation studies. The results of this study indicate that the
employee policies carried out by BMH SULSEL are very effective in increasing Gen Z retention. Through policy
engineering by applying Islamic values, BMH SULSEL succeeded in creating a conducive work circle and
increasing employee motivation. Policy analysis shows the importance of engineering in shaping a conducive
work situation. The implication of this research is the importance of applying Shari'a values in employee policies
to improve retention, especially Gen Z.
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Abstrak. Rendahnya retensi karyawan Gen Z dalam lima tahun terakhir berdasarkan data LinkedIn Workforce
Report cukup menjadi perhatian. Penelitian ini menganalisis kebijakan-kebijakan terkait pengelolaan Sumber
Daya Insani (SDI) pada Baitul Maal Hidayatullah Sulawesi Selatan (BMH SULSEL). Metode penelitian
menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik pengumpulan data melalui wawancara dan studi dokumentasi.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kebijakan karyawan yang dilakukan BMH SULSEL sangat efektif dalam
meningkatkan retensi Gen Z. Melalui rekayasa kebijakan dengan menerapkan nilai-nilai Islami, BMH SULSEL
berhasil menciptakan circle kerja yang kondusif dan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Analisis kebijakan
menunjukkan pentingnya rekayasa dalam membentuk situasi kerja yang kondusif. Implikasi dari penelitian ini
adalah pentingnya penerapan nilai-nilai Syari’at dalam kebijakan karyawan untuk meningkatkan retensi
khususnya Gen Z.

Kata kunci: Rekayasa Circle, Retensi Karyawan, Gen Z

1. LATAR BELAKANG

Laporan LinkedIn Workforce Report (2024) menunjukkan bahwa tingkat turnover
Generasi Z di Indonesia mencapai 54% lebih tinggi dibandingkan Generasi Y dan X dalam
lima tahun terakhir. Data ini mengindikasikan adanya tantangan besar bagi organisasi dalam
mempertahankan karyawan dari kelompok generasi tersebut. Organisasi yang mengalami
tingkat turnover tinggi menghadapi berbagai permasalahan, seperti peningkatan biaya
perekrutan, hilangnya tenaga kerja berpengalaman, serta menurunnya efektivitas tim kerja
(Lignou et al., 2024). Saat ini, secara global banyak perusahaan yang menghadapi tantangan

retensi yang signifikan karena kekurangan tenaga kerja dan meningkatnya beban kerja karena
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tingkat pergantian karyawan yang tinggi. Terutama di kalangan generasi Z (Gen Z) atau
kelompok demografi yang lahir antara tahun 1977-2012. Hal ini tentu memperburuk tantangan
karena sebagian besar angkatan kerja di dominasi generasi ini dan menghambat efektivitas
organisasi (Jayanthi & Mathews, 2023). Strategi retensi menekankan upaya kolektif untuk
memanfaatkan Kketerampilan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi sekaligus
memastikan kepuasan dan keterlibatan kerja (Ozaydin, 2019).

Para pakar bersepakat bahwa semakin tinggi retensi, maka semakin efektif dan stabil
pekerjaan. Karena retensi karyawan mengacu pada upaya strategis yang dilakukan organisasi
untuk mempertahankan personel dalam jangka waktu lama, sehingga mengurangi pergantian
karyawan (Jr & Prado, 2024). Meskipun kompensasi yang kompetitif tetap menjadi faktor,
pendekatan retensi modern berfokus pada insentif nonmoneter, seperti menciptakan
lingkungan yang mendukung dan menawarkan peluang pertumbuhan (Chinyuli & Lameck,
2024). Beberapa kesimpulan penelitian diatas sangat kuat mengindikasikan pentingnya
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk meningkatkan retensi. Sebelumnya,
penelitian oleh (Yuanita Toendan, 2022) menunjukkan pengaruh yang signifikan lingkugan
kerja terhadap retensi karyawan.

Retensi erat kaitannya dengan kesesuaian organisasi dan individu. Secara defenisi,
kesesuaian orang dengan organisasi adalah konsep interaksionis yang menggambarkan
interaksi antara seseorang dengan pekerjaan atau organisasi (Mboya Muma et al., 2020).
Selanjutnya, faktor komunikasi juga berpengaruh signifikan dalam meningkatkan retensi.
Semakin efisien komunikasi individu dan organisasi, maka semakin besar kemungkinan retensi
(Biason, 2020). Hubungan kuat antara individu dan organisasi dapat terwujud dengan
komunikasi yang baik. Adapun efek dari komunikasi yang baik tidak hanya berdampak kepada
retensi karyawan, tetapi juga pada peningkatan kinerja dan perubahan ke arah yang positif.
Semua faktor ini sangat berperan dalam menghasilkan circle kerja yang kondusif.

Dari rekap data Human Resources Management System (HRMS) Lembaga Amil Zakat
Nasional baitul Maal Hidayatullah Sulawesi Selatan (LAZNAS BMH SULSEL), menunjukkan
50% karyawan merupakan dari Generasi Z serta menunjukkan tingkat retensi yang cukup

tinggi dalam 5 tahun terakhir.
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Tabel 1. Usia Karyawan

No Usia Tahun
Karyawan 2021 2022 2023 2024 2025
1 >35 6 6 6 5 5
2 30-35 8 7 7 7 7
3 25-30 6 7 6 6 6
4 20-25 8 7 8 9 9
Jumlah 28 27 27 27 27

Berdasarkan gambaran data diatas, peneliti tertarik melakukan analisis terkait kebijakan
karyawan yang diterapkan LAZNAS BMH SULSEL. Kemudian sebagai lembaga amil zakat
tentu LAZNAS BMH SULSEL sangat kental dengan nilai-nilai keislaman dalam menetapkan
kebijakan. Diharapkan juga penelitian ini dapat menjawab tantangan lainnya yang terjadi di
lembaga keuangan syariah terkait keshalihan individu dalam menerapkan kebijakan (Krishan
et al., 2023). Hal ini disebabkan adanya gap antara upaya organisasi dalam menerapkan nilai-
nilai Islam dalam pengelolaan Sumber Daya Insani (SDI) dan pemahaman yang belum merata
di antara karyawan dari penelitian yang dilakukan di beberapa perusahaan berbasis syariah (Al
Amin, 2025). Dalam penelitian lain, yang banyak menjadi kendala dalam integrasi nilai
keislaman dalam kebijakan yaitu pemahaman yang belum merata di antara stakeholder

(Katsaros, 2024). Dampaknya ketidak puasan bahkan berdampak pada rendahnya retensi.

2. KAJIAN TEORITIS
Retensi Karyawan Gen Z

Retensi karyawan menjadi salah satu strategi penting dalam manajemen sumber daya
manusia tujuannya untuk memastikan stabilitas tenaga kerja, meningkatkan produktivitas, serta
stabilitas organisasi dalam menghadapi persaingan. Organisasi yang mengalami tingkat
turnover tinggi menghadapi berbagai permasalahan, seperti peningkatan biaya perekrutan,
hilangnya tenaga kerja berpengalaman, serta menurunnya efektivitas tim kerja (Mahapatra et
al., 2022). Kajian terkait retensi karyawan telah banyak dilakukan, tetapi masih ditemukan gap
pada pembahasan strategi retensi yang paling efektif untuk Generasi Z di Indonesia. Sebagian
besar studi sebelumnya masih bersifat umum dan kurang spesifik melakukan pembahasan pada
strategi yang paling relevan dengan preferensi Generasi Z (Purnomo et al., 2023). Pendekatan
satu ukuran untuk semua dalam strategi retensi memiliki keterbatasan efektivitas, mengingat
karakteristik Generasi Z yang lebih dinamis serta memiliki kebutuhan yang berbeda
dibandingkan generasi sebelumnya diyakini menjadi penyebab perubahan komposisi tenaga
kerja.
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Indikasi perubahan komposisi tenaga kerja yang signifikan disebabkan oleh semakin
banyaknya Generasi Z yang memasuki dunia kerja. Generasi ini memiliki karakteristik unik
yang membedakannya dari generasi sebelumnya, terutama dalam aspek ekspektasi terhadap
pekerjaan (Alzghoul & Khaddam, 2024). Preferensi terhadap fleksibilitas kerja, keseimbangan
kehidupan dan pekerjaan, serta peluang pengembangan diri menjadi faktor utama yang
mempengaruhi loyalitas dan keberlanjutan kerja Generasi Z dalam sebuah organisasi
(Hidayatullah et al., 2025). Penelitian yang berfokus pada retensi Generasi Z dalam sektor
industri tertentu di Indonesia juga masih terbatas. Ini disebabkan kecenderungan bekerja pada
sektor kreatif, teknologi, dan start-up yang menawarkan fleksibilitas, inovasi, serta peluang
pengembangan diri yang lebih luas dibandingkan sektor tradisional (Ekasari et al., 2024).
Peneliti melihat fenomena ini merupakan dampak dari kedekatan teknologi digital dibanding
generasi sebelumnya tetapi hal ini merupakan potensi besar jika menemukan metode yang
tepat. Terutama persaingan perusahaan di era digital yang membutuhkan kemampuan
penguasaan teknologi.

Pengelolaan SDI

Sebelumnya telah diangkat pembahasan terkait komunikasi dan kecocokan individu
dengan organisasi. Untuk meningkatkan keterlibatan individu dan meningkatkan kepercayaan,
para pemimpin harus meningkatkan kemampuan mereka melalui strategi komunikasi yang
efektif dengan pemangku kepentingan internal, yaitu karyawan (KURTULDU et al., 2024).
Kaitannya dengan ini, telah dibuktikan melalui beberapa penelitian bahwa tingkat keterlibatan
karyawan diprediksi secara signifikan oleh komunikasi karyawan. Sehingga juga membuktikan
bahwa retensi karyawan diprediksi secara positif oleh iklim komunikasi organisasi (Jingjie et
al., 2024). Faktor kedua yaitu kecocokan individu dan organisasi. Dari data yang ada,
kecocokan individu dan organisasi yang paling banyak mempengaruhi keputusan untuk
berpindah kerja. Sebaliknya, semakin tinggi kecocokan individu dan organisasi akan
melahirkan komitmen, peningkatan loyalitas bahkan peningkatan produktivitas (Bhakuni et al.,
2024). Hal ini sangat dibutuhkan mengingat kontribusi karyawan sangat dibutuhkan untuk
kemajuan organisasi.

Jika dikaitkan dengan pandangan Islam terhadap kecocokan organisasi dan individu, ini
sangat erat kaitannya dengan religiusitas individu. Karyawan dengan religiusitas yang kuat
cenderung memandang pekerjaan mereka sebagai bagian dari pengabdian mereka kepada Allah

dan masyarakat (Aravik et al., 2024). Pola pikir ini menghasilkan motivasi yang lebih besar
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untuk tetap bekerja di organisasi yang menjunjung tinggi prinsip-prinsip Islam dalam praktik
manajemen mereka. Religiusitas memperkuat motivasi intrinsik, karena karyawan tidak hanya
didorong oleh imbalan materi tetapi juga oleh tujuan spiritual (Aprilya et al., 2025). Inilah yang
kemudian menciptakan hubungan emosional yang lebih dalam antara individu dan organisasi,
yang berkontribusi pada retensi karyawan yang lebih baik. Keterbukaan organisasi dalam
penyampaian hak dan kewajiban serta keterlibatan individu adalah praktik yang dapat

menumbuhkan lingkungan yang inklusif bagi individu.

Circle Kerja Islami

Bekerja dalam Islam bukan hanya sebagai upaya pemenuhan kebutuhan ekonomi, tetapi
juga sebagai bentuk ibadah dan tanggung jawab sosial. Bekerja dalam rangka membangun
ekonomi merupakan kewajiban yang bersifat religius. Banyak sekali ayat Al-Qur'an dan hadis
Nabi yang menganjurkan umat Islam untuk bekerja dengan tekun (Terziev, 2022). Dalam dunia
kerja, pergantian antara generasi adalah hal alamiah yang terjadi. Generasi yang lebih tua
mayoritas aktif dalam posisi manajemen tingkat senior dibandingkan dengan generasi muda.
Ketika generasi yang lebih tua menghadapi tantangan dalam mengelola generasi yang lebih
muda, konflik pun terjadi (Chinyuli & Lameck, 2024). Budaya organisasi sangat penting dalam
memahami perilaku, keinginan, dan interaksi karyawan. Maka dibutuhkan sebuah circle kerja
yang kondusif untuk antisipasi konflik yang secara alamiah akan terjadi.

Terlepas dari potensi konflik yang ada, setiap generasi memiliki kemampuan yang unik
untuk ditawarkan. Meskipun tenaga kerja multigenerasi perlu dikelola, hal ini juga merupakan
sebuah peluang (Ozaydin, 2019). Interaksi multigenerasi justru dapat menghadirkan inovasi
baru dalam menghadapi persaingan jika dikelola dengan baik. Maka circle kerja yang baik akan
mengarahkan individu untuk memaksimalkan potensi masing-masing. Penelitian sebelumnya
sudah banyak membuktikan terkait hubungan keduanya. Salah satunya oleh (Maango et al.,
2023) yang menunjukkan hubungan yang sangat signifikan circle kerja terhadap performa

karyawan.

3. METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah teknik analisis deskriptif kualitatif,
di mana semua data yang diperoleh disajikan dalam bentuk uraian yang menggambarkan hasil
penelitian. Metode ini memungkinkan dilakukannya analisis kualitatif yang lebih rinci dan
kompleks, dengan menekankan pentingnya tindakan preventif selama proses penelitian (Pol et

al. 2022) (Fonseca 2022). Pengumpulan data dilakukan melalui berbagai pendekatan, antara
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lain wawancara mendalam (in-depth interview), kajian pustaka daring dan cetak, serta sumber
pustaka yang relevan dengan penelitian ini. Proses analisis data merupakan tahapan yang
sangat krusial dalam penelitian ini. Data yang telah terkumpul akan dianalisis secara cermat
untuk menghasilkan simpulan yang akurat. Dalam penelitian yang dibahas, digunakan teknik
analisis berdasarkan model Miles dan Huberman untuk analisis data kualitatif, yang selaras
dengan pendekatan interaktif dan berkelanjutan yang telah dijelaskan (Sugiyono. 2017). Proses
analisis ini  melibatkan tiga tahap utama: reduksi data, penyajian data, dan
kesimpulan/verifikasi (Kubota, Lang, dan Arimoto 2022).

Metode penelitian kualitatif digunakan untuk memahami fenomena sosial secara
mendalam dan kompleks, serta memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang pengalaman
dan persepsi individu atau kelompok dalam konteks sosial tertentu. Penelitian ini menggunakan
pendekatan studi kasus, yaitu suatu kajian mendalam melalui kasus tertentu, dalam hal ini
bagaimana kebijakan pengelolaan SDI oleh LAZNAS BMH SULSEL memberikan dampak
terhadap retensi karyawan gen Z. Pendekatan studi kasus digunakan untuk memahami
fenomena sosial yang kompleks dan konteks tertentu (Ruzzene 2023). Diharapkan, dengan
metode penelitian kualitatif pendekatan studi kasus, penelitian ini dapat memperoleh
pemahaman yang mendalam tentang Circle Kerja Islami dan Retensi Gen Z, Analisis
Kebijakan Karyawan BMH SULSEL.

Untuk memastikan keabsahan dan kredibilitas data, penelitian ini menggunakan teknik
triangulasi, yang melibatkan pemeriksaan data dari berbagai sumber yang berbeda, baik
melalui wawancara, observasi, maupun dokumentasi. Selain itu, peneliti juga melakukan
member checking, yaitu meminta klarifikasi dari responden terhadap hasil wawancara untuk
memastikan akurasi dan konsistensi informasi yang diperoleh (Mulyana et al., 2024). Teknik-

teknik ini digunakan untuk meningkatkan keandalan dan validitas hasil penelitian.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Sistem Pengelolaan SDI

Digitalisasi dalam pengelolaan sumber daya manusia membantu Perusahaan
memodernisasi fungsi SDM dan memberikan keunggulan kompetitif (Gunawan et al., 2025).
Semakin efisien penggunaan teknologi, semakin cepat dan tepat bagi manajemen dalam
mengambil keputusan. Sebaliknya, semakin rumit birokrasi yang berlaku maka dapat menjadi
penghambat system informasi sebagai dasar pengambilan keputusan. Dari beberapa literatur

terkait generasi Z, ditemukan kecenderungan pada teknologi bahkan sampai pada tahap
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ketergantungan (Jayanthi & Mathews, 2023). Bahkan Gen Z dicirikan sebagai penduduk
digital. Hal positifnya, dari beberapa literatur Gen Z adalah pekerja kolaboratif yang lebih
baik daripada generasi sebelumnya. 51% pekerja generasi Z memandang kinerja terkait
dengan kolaborasi baik pada tingkat strategis maupun operasional.

Kaitannya dengan system pengelolaan SDI, LAZNAS BMH SULSEL sepenuhnya telah
melakukan upaya digitalisasi pengelolaan melalui Human Resources Management System
(HRMS). System berbasis applikasi telah mengakomodir mulai kehadiran hingga pinjaman
karyawan. Namun dari beberapa wawancara yang dilakukan belum 100% karyawan yang
menggunakan system ini. Penelitian sebelumnya, menegaskan pentingnya komunikasi dalam
membangun sebuah lingkungan kerja (Jr & Prado, 2024). Sehingga, system pengelolaan SDI
yang telah menggunakan pendekatan digital, merupakan alat komunikasi yang sangat efektif

antara karyawan dan atasan.

Kebijakan Pengembangan Diri

Berdasarkan keterangan ketua perwakilan LAZNAS BMH SULSEL, “tantangan paling
besar dalam peningkatan kompetensi karyawan adalah membangun semangat belajar”. Maka
ditetapkan kebijakan program amil talk sebagai upaya untuk membangun budaya itu. Teknis
program dilaksanakan dua kali dalam satu bulan. Dengan memberikan keleluasaan kepada
karyawan terkait tema dan buku yang akan menjadi bahan presentasi dan diskusi di depan
forum karyawan. Menurut salah satu karyawan gen Z, “kesempatan dan keleluasaan
pengembangan diri dalam program amil talk sangat dirasakan. Dalam hal investasi
pengetahuan misalnya, pembelian buku dan instrumen belajar dibebankan perusahaan dengan
sistem reimbursment dengan beberapa syarat tertentu”.

Hal ini sejalan dengan beberapa penelitian tentang pengaruh pengembangan diri terhadap
tingkat retensi karyawan gen Z (Ekasari et al., 2024). Untuk memperkuat asusmsi diatas,
dilakukan studi literatur ternadap beberapa penelitian terkait psikology Gen Z. Salah satunya
menyatakan kecenderungan mencoba hal baru banyak ditemukan pada generasi Z (Katsaros,
2024). Sebagai kesimpulan, keterbukaan pengembangan diri sangat efektif untuk membangun

circle kerja apalagi bagi lingkungan kerja yang di dominasi generasi ini.

Implementasi Nilai Islam Dalam Kebijakan
Studi terkini menunjukkan bahwa infrastruktur keselamatan dan Kesehatan lingkungan
kerja bukan yang paling berpengaruh signifikan dalam meningkatkan retensi. Hal ini juga

ditemukan dalam studi yang spesifik meneliti retensi Gen Z (Opare Darko et al., 2024). Yang
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paling banyak menunjukkan menunjukkan pengaruh adalah pengalaman yang didapatkan
oleh karyawan dalam sebuah Perusahaan. Hal ini erat kaitannya dengan job analysis dan
keselarasan budaya institusi (Tunio & Umrani, 2022). Terkait dengan pengalaman, tujuh
orang dari responden Gen Z yang diwawancara memberikan keterangan bahwa. “proses awal
rekrutmen yang membuat Sebagian besar karyawan tertarik untuk bergabung dengan BMH
SULSEL”. Kebijakan rekrutmen Perusahaan telah menekankan kaitannya dengan kriteria

calon pelamar pekerjaan.

Gambar 1. Flyer rekrutmen BMH SULSEL

=BMH

OPEN RECRUITMENT

S

SMWHMBMHW

Sumber: Info Loker Makassar

Dari publikasi rekrutmen diatas, ada dua hal yang menjadi perhatian peneliti. Yaitu
persyaratan “tidak merokok” dan “tidak pacaran” bagi calon pelamar kerja. Dari keterangan
ketua perwakilan, LAZNAS BMH mengimplementasikan nilai-nilai Islam mulai dari proses
rekrutmen. Islam memandang pacaran bagi muslim-muslimah yang belum menikah
merupakan pelanggaran syari’at. Melalui kebijakan rekrutmen karyawan dilakukan Tindakan
preventif agar karyawan lebih mudah melakukan penyesuaian dalam lingkungan kerja. Dalam
sebuah studi juga ditemukan bahwa secara psikologis, penerapan nilai syari’at secara ketat
dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai (Al-ghadani, 2022). Kebijakan lainnya dalam
merekayasa lingkungan kerja Islami, LAZNAS BMH SULSEL juga menerapkan aturan
sholat berjamaah bagi karyawan. Dari keterangan Yusdi Yusuf salah satu karyawan gen Z

setiap karyawan diwajibkan meninggalkan pekerjaan 15 menit sebelum waktu adzan untuk
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Bersiap melakukan sholat jamaah di masjid. Kebijakan ini juga secara tidak langsung

memberikan dampak peningkatan kedisiplinan karyawan.

Retensi Karyawan BMH SULSEL

Sebelumnya telah disajikan data terkait retensi karyawan LAZNAS BMH SULSEL.
Dalam lima tahun terakhir menunjukkan Tingkat turn over yang rendah di kalangan karyawan
gen Z. Tinjauan data rekap HRMS juga menunjukkan bahwa dari empat pengajuan resign
oleh karyawan gen Z, hanya satu yang berkaitan dengan ketidakcocokan lingkungan kerja.
Maka berdasarkan analisis data yang ada dan konfirmasi melalui wawancara menunjukkan
Tingkat retensi yang cukup tinggi. Sehingga dapat di asumsikan bahwa rekayasa circle kerja
yang dilakukan oleh LAZNAS BMH melalui kebijakan karyawan memberikan dampak pada
retensi karyawan gen Z. Tentu banyak factor lain yang mempengaruhi. Tetapi mayoritas studi
yang dilakukan kaitannya dengan karyawan gen Z, menunjukkan lingkungan kerja paling
berpengaruh signifikan (Chinyuli & Lameck, 2024).

Berdasarkan keterangan karyawan gen Z BMH SULSEL, kebijakan-kebijakan karyawan
mulai dari program amil talk hingga beasiswa juga meningkatkan semangat belajar karyawan.
Sehingga dorongan untuk melakukan pengembangan diri muncul secara alamiah bagi
karyawan gen Z. Hal ini memperkuat penelitian sebelumnya yang menjelaskan bahwa gen Z
merupakan generasi yang memiliki kecenderungan mencoba hal baru (Mahapatra et al.,
2022). Dari analisis yang dilakukan, terdapat dua factor yang paling berpengaruh dalam
meningkatkan retensi karyawan gen Z pada LAZNAS BMH SULSEL. Pertama, digitalisasi
system pengelolaan SDI sebagai alat komunikasi efektif antara atasan dan staf. Kedua,

kesempatan pengembangan diri yang setara bagi seluruh karyawan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil analisis data dan rekap HRMS menunjukkan tingkat retensi karyawan gen Z yang
positif pada LAZNAS BMH SULSEL. Kebijakan dengan mengadopsi nilai-nilai Islam
diterapkan mulai proses rekrutment hingga teknis kerja karyawan. Dari sisi pengelolaan SDI,
LAZNAS BMH SULSEL juga telah menerapkan digitalisasi sistem sebagai alat komunikasi
yang efektif mulai proses absensi, perizinan hingga penjaman karyawan melalui HRMS.
Namun yang menjadi catatan peneliti karena sistem ini masih belum diterapkan kepada seluruh
karyawan. Mayoritas penelitian telah menunjukkan bahwa gen Z sangat terikat dengan
teknologi, maka digitalisasi sistem pengelolaan SDI merupakan salah satu hal yang vital.
Secara umum, kebijakan-kebijakan karyawan LAZNAS BMH SULSEL sangat berdampak
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dalam membentuk circle kerja yang Islami bagi karyawan. Selanjutnya masih perlu dilakukan
pelitian untuk melakukan konfirmasi terhadap faktor-faktor yang meningkatkan retensi dan

motivasi kerja karyawan gen Z.
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