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1. Pendahuluan
Dalam era globalisasi, penting bagi organisasi untuk mengembangkan potensi yang dimiliki oleh
Sumber Daya Manusia (SDM) mereka. Kegagalan dalam manajemen SDM dapat memiliki dampak
yang signifikan terhadap pencapaian sasaran organisasi, baik dalam hal keuntungan, kinerja,
maupun kelangsungan hidupnya. Oleh karena itu, SDM yang dibutuhkan adalah yang mampu
beradaptasi dan responsif terhadap perubahan yang terjadi. Kesuksesan sebuah organisasi atau
perusahaan sangat tergantung pada efisiensi, ketekunan, dan kinerja karyawan. Kinerja karyawan
memegang peran kunci dalam mencapai tujuan perusahaan. Sebagaimana yang dikemukakan oleh
beberapa ahli, seperti yang diutarakan oleh beberapa pakar, apabila kinerja karyawanrendah, maka
akan menghambat perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Selain itu, dalam
menghadapi persaingan eksternal yang semakin ketat, setiap perusahaan perlu mempersiapkan
strategi internal yang kuat. Salah satunya adalah dengan mengembangkan dan mempertahankan
karyawan yang memiliki kinerja terbaik. Hal ini akan memberikan nilai tambah kepada perusahaan
dan membantu perusahaan untuk tetap bertahan di tengah persaingan yang sengit.(Rahmat et al.,
2024)

Organisasi sangat memahami betapa pentingnya untuk menjaga agar karyawan tetap
tinggal karena keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada retensi karyawan(Beno et al.,
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2022). Retensi Karyawan didefinisikan oleh Mathis&Jackson Sebagai upaya untuk mempertahankan
karyawan di dalam perusahaan.Retensi karyawan mengacu pada berbagai aturan dan prosedur
yang mengharuskan karyawan untuk tetap tinggal selama jangka waktu yang wajar. Untuk
mempertahankan atau meningkatkan kinerja pegawai,maka segala macam sikap, situasi, dan
kondisi kerja pegawai harus dijaga.(Jumawan et al., 2023). Retensi karyawan sangat terkait dengan
program pemeliharaan yang bertujuan untuk menjaga kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan
terhadap pekerjaan mereka. Program pemeliharaan dapat berjalan dengan baik jika disertai dengan
program pemberian kesejahteraan yang dibutuhkan oleh karyawan dan tetap mengikuti konsistensi
internal dan eksternal perusahaan, dengan harapan dapat meningkatkan tingkat retensi karyawan
di dalam perusahaan tersebut.

Banyak karyawan saat ini tidak lagi mentolerir kurangnya fleksibilitas jam kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) yang buruk. Hal ini disebabkan oleh pergeseran
prioritas, di mana karyawan semakin menyadari pentingnya waktu untuk diri sendiri, keluarga, dan
pengembangan pribadi di luar pekerjaan. Tuntutan pekerjaan yang berlebihan, jam kerja yang kaku,
dan kurangnya dukungan perusahaan terhadap keseimbangan kehidupan pribadi dan profesional
berdampak negatif pada kesehatan mental dan fisik karyawan, yang pada akhirnya memicu
keinginan untuk mencari pekerjaan yang lebih menghargai kesejahteraan mereka. Di sisi lain,
kebutuhan untuk terus berkembang dan meningkatkan kompetensi di era persaingan global
mendorong karyawan untuk mencari perusahaan yang memberikan kesempatan pengembangan
karir yang jelas dan terarah. Kombinasi antara kurangnya fleksibilitas dan minimnya prospek
pengembangan karir dapat menjadi pemicu utama bagi karyawan untuk mencari peluang baru di
tempat lain.

Pada tahun 2022 JobStreet.com melakukan survei kepada 17,623 koresponden pada awal
bulan Oktober tentang kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Dari hasil survei tersebut
menunjukan bahwa 73% karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya dikarenakan beberapa
factor.

Faktanya 60% koresponden mangaku tidak memiliki jenjang karier dikantor mereka
sekarang. Selain tidak memiliki jenjang karir, sebesar 85% koresponden juga mengaku bahwa
mereka tidak memiliki work life balance (keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi).
Melihat dari survey diatas bahwa work life balance sengat berpengaruh pada ketidak puasan kerja
yang bisa berakibat pada stress kerja hingga keinginan untuk keluar. Kemudian sebanyak 54%
koresponden mengaku bekerja tidak sesuai latar belakang pendidikan mereka, dan sebanyak 53%
tidak puas dengan pekerjaan karena memiliki atasan yang berkarakter militer dan acuh. Fleksibilitas
jam kerja erat kaitannya dengan work life balance karena seseorang bisa mengontorol atas waktu
yang mereka miliki. Fleksibilitas jam kerja adalah kemampuan pekerja untuk membuat pilihan yang
mempengaruhi kapan, di mana, dan kapan mereka terlibat dalam tugas-tugas yang berhubungan
dengan pekerjaan. Fleksibilitas dalam penjadwalan kerja, kemudian, melibatkan jadwal kerja. di
tingkat dasar, seorang karyawan dengan jadwal yang fleksibel akan dapat menyesuaikan jam kerja
mereka untuk memenuhi kebutuhan masing-masing. Jam fleksibel juga dapat mencakup jam kerja
non-standar seperti bisa dilakukan saat malam hari maupun diakhir pekan(lgbaal Dwi Fajarianto et
al., 2023).

Selain fleksibilitas jam kerja, pengembangan karir juga menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi retensi karyawan. Pengembangan karir merupakan kegiatan organisasi dalam
mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki jabatan-jabatan yang tersedia dan dibentuk
dalam organisasi yang bersangkutan baik sekarang maupun di masa yang akan datang. Pemberian
pengembangan karir oleh suatu perusahaan akan membentuk pola karir seseorang, cara
pengambilan keputusan, dan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan individu,
sehingga retensi karyawan dapat meningkat (Galang Prajodi, Wulan Rezky Amalya, 2024).
Pengembangan karir merujuk pada jabatan atau status seseorang selama mereka bekerja dalam
hidup mereka. Proses pengembangan karir memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
mengikuti pelatihan, mendapatkan promosi jabatan, dan meningkatkan keterampilan mereka untuk
meningkatkan kinerja di dalam organisasi (Rahmat et al., 2024).

Badan Pusat Statistik Provinsi Lampung mendata pada tahun 2023 tercatat sebanyak 420
perusahaan untuk usaha industri menengah dan besar. Sementara itu, jumlah perusahaan
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konstruksi di Provinsi Lampung tahun 2023 adalah 4.244 perusahaan. Dan data dari Kemenag
terdapat 57 travel penyelenggara Haji dan Umroh di Provinsi Lampung. Salah satu travel
penyelenggara ibadah Haji Umroh di Lampung adalah PT. Cahaya Multazam. PT. Cahaya Multazam
sendiri berdiri pada tahun 2015 dengan nama lain lalu berubah pada tahun 2022 dengan nama PT.
Cahaya Multazam. Travel ini mempunyai kantor pusat yang berada di Jalan M Yusuf IV RT-RW:
004-022,Kelurahan mekar jaya, Kecamatan sukmajaya, Kota Depok, Jawa Barat. Dalam hal ini
peneliti telah melakukan wawancara pada staff yang ada dan dengan persetujuan dari manajer, PT
Cahaya multazam sendiri memiliki karyawan yang terdiri dari sekitar 300 karyawan yang tersebar di
seluruh Indonesia. Pada kenyataan yang terjadi di tahun ini dari sekitar 300 karyawan yang dimiliki,
sekarang tersisa 173 karyawan yang terdata di Cahaya Multazam. Hal ini terjadi karena ada
kemungkinan para karyawan kurang memiliki work life balance dan pengembangan karir yang
terbatas.

Dalam islam kita dianjurkan untuk mencari pahala dengan apa yang telah dianugerahkan
Allah. Salah satu upayanya adalah bekerja dengan baik, namun tetap harus seimbang dengan
keglatan Iamnya Seperti yang dijelaskan dalam Al-Qur'an surat Al-Qhasas ayat 77 yang berbunyi:

“ o) b Al &HYJE«J.\S\ B Crud] a8 Gl AN (e el u W5 AT IR aD du\meuu
u.t.\.us.d\ G ¥ u\

Artinya:

“Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu,
tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia dan berbuat baiklah (kepada orang lain)
sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi.
Sungguh, Allah tidak menyukai orang yang berbuat kerusakan."

Berdasarkan ayat diatas, Allah SWT memerintahkan manusia untuk menggunakan segala
karunia yang telah diberikan Allah, baik berupa harta, ilmu, kekuatan, maupun kesempatan, untuk
meraih kebahagiaan di akhirat. Artinya, segala aktivitas duniawi hendaknya diniatkan dan diarahkan
untuk mendapatkan ridha Allah dan pahala di akhirat. Contohnya, bekerja mencari naftkah diniatkan
sebagai ibadah untuk mencukupi kebutuhan keluarga dan membantu sesama. Ayat ini juga
menegaskan bahwa manusia tidak boleh melupakan bagiannya di dunia. Artinya, manusia
diperbolehkan dan bahkan dianjurkan untuk menikmati karunia Allah di dunia secara wajar dan tidak
berlebihan. Menikmati rezeki yang halal, beristirahat, bersosialisasi, dan mengembangkan potensi
diri adalah bagian dari kehidupan dunia yang tidak boleh diabaikan. Ini menekankan pentingnya
keseimbangan antara urusan dunia dan akhirat. Dan dalam ayat ini juga manusia diperintahkan
untuk berbuat baik kepada sesama sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadanya. Berbuat baik
dapat berupa memberikan sedekah, membantu yang membutuhkan, menolong orang yang
kesulitan, dan melakukan perbuatan-perbuatan baik lainnya. Hal ini merupakan wujud syukur atas
nikmat yang telah diberikan Allah.

Penerapan fleksibilitas jam kerja dan pengembangan karir sangat penting bagi perusahaan
karena memberikan berbagai manfaat baik bagi karyawan maupun perusahaan itu sendiri.
Fleksibilitas memungkinkan karyawan untuk lebih mudah mengatur waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka. Dan hal ini pula bisa menjadi bentuk kepercayaan lembaga atau
perusahaan kepada karyawannya.

2. Metode Penelitian

Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah eksplanatori. Menurut (Sugiyono, 2013), tipe
penelitian eksplanatori yaitu penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data dari tempat
tertentu, tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya mengedarkan
kuesioner, test,wawancara dan sebagainya.Maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini
merupakan penelitian yang menguji hipotesis dengan memperhatikan sebab akibat yang
ditimbulkan serta hubungan antara variabel di dalam penelitian tersebut dengan data yang
diperoleh dari menyebarkan kuesioner kepada beberapa sampel (Prawira & Marinda, 2023).
Pengumpulan data dalam penelitian ini adalah data primer dengan menggunakan kuisioner yang
disebarkan pada karyawan. Untuk membantu peneliti menemukan data dan memastikan data yang
akurat, peneliti menggunakan peran yang membantu yang biasa disebut unemerator. Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Cahaya Multazam yang berjumlah 173 orang. Sampel
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pada penelitian ini menggunakan sampel jenuh atau sensus. Arikunto (2004) menyatakan sensus
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel
(Hendrawan & Sirine, 2017). Maka sampel pada penelitian ini berjumlah 173 orang. Penelitian ini
menggunakan skala likert dengan 5 tingkat pilihan, mulai dari “Sangat Tidak Setuju” (skor 1) sampai
dengan “Sangat Setuju” (skor 5).

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan melakukan uji data
dari hasil kuesioner yang telah dikumpulkan penulis dan akan di uji melalui uji validitas, uji realibilitas,
dan uji hipotesis.

1. Uji Validitas: Mengukur validitas instrumen penelitian dengan aplikasi SmartPLS,
membandingkan nilai r hitung dan r tabel. Instrumen dinyatakan valid jika koefisien
korelasi >0,60 (Muin, 2023).

2. Uji Reliabilitas: Mengukur konsistensi instrumen dengan Cronbach's Alpha melalui aplikasi
SmartPLS. Instrumen dianggap reliabel jika nilainya > 0,60 (Umiyati, 2021).

3. Uji Hipotesis: Menguji kebenaran dugaan penelitian dengan melihat P Values, Original Sample,
dan T Statistics. Hipotesis signifikan jika P Values < 0.5 dan variabel moderating diperkuat atau
diperlemah berdasarkan Original Sample positif atau negatif (Gangga Anuraga, Artanti
Indrasetianingsih, 2021)

3. Hasil dan Pembahasan

a. Uji Validitas
Untuk menguiji suatu kuisioner dikatakan valid atau tidak valid maka diadakan uji validitas.
Hasil dari uji validitas pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Gambar 1. Grafik Outlet
Sumber: Data diolah melalui SmartPIs3 (2025)

Pada gambar di atas, dilakukan uji validitas dengan menggunakan grafik outlet. Dapat dilihat bahwa
terdapat variabel X1, X2, dan Y dimana variabel X1 memiliki 6 pernyataan yang telah diuji dan
dikatakan valid karena memiliki nilai >0.60. kemudian pada variabel X2 memiliki 8 pernyataan yang
telah diuji dan valid dengan nilai >0.60. pada variabel Y memiliki 9 pernyataan yang valid dengan
nilai >0.60. Berikut ini adalah hasil perhitunghan outerloading pada uji validitas:
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Tabel 1. Outerloading Uji Validitas
Fleksibilitas Jam Kerja Pengembangan Karir Retensi Karyawan (Y)
(x1) (X2)

X1.1 0.786

X1.2 0.803

X1.3 0.761

X1.6 0.656

X1.8 0.675

X1.9 0.683

X2.10 0.857

X2.11 0.826

X2.12 0.794

X2.13 0.788

X2.6 0.736

X2.7 0.672

X2.8 0.781

X2.9 0.832

Y1.2 0.755
Y1.3 0.750
Y1.4 0.728
Y1.5 0.807
Y1.6 0.791
Y1.7 0.759
Y1.8 0.708
Y1.9 0.697
Y1.10 0.665

Sumber: Data diolah melalui SmartPIs3 (2025)

Berdasarkan data yang telah diolah bisa dilihat bahwa variabel X1 dari 9 pernyataan yang diuji
terdapat 6 pernyataan yang valid, pernyataan yang tidak valid atau nilainya <0.60 dihapus termasuk
reverse statement pada pernyataan ke 4. Pada variabel X2 dari 13 pernyataan yang diuji terdapat 8
pernyataan yang dikatakan valid karena nilainya >0.60, dan pernyataan yang tidak valid telah di
hapus termasuk reverse statement di pernyataan ke 5. Dan pada variabel Y setelah diuji hampir
semuanya dikatakan valid, hanya pernyataan pertama yang dihapus karena nilainya <0.60.

b. Uji Reliabilitas
Dalam melakukan uji reliabilitas jika nilai >0.60 maka bisa dianggap reliabel atau biasa disebut
variabel berikut konsisten untuk mengukur adanya pengaruh atau tidak antar hubungan variabel.
Hasil dari uji reliabilitas pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 2. Uji Reliabilitas

Cronbach’s Alpha rho_ A Compostie Average Variance
Reliability Extracted (AVE)
FJK (X1) 0.825 0.837 0.872 0.532
PK (X2) 0.912 0.918 0.929 0.620
RK (Y) 0.897 0.900 0.916 0.550

Sumber: Data diolah melalui SmartPIs3 (2025)

Pada uji reabilitas, dilakukan dengan melihat keakuratan pada vaiabel yakni dengan melihat
Cronbach’s alpha. Jika nilai Cronbach’s alpha >0.60 maka variabel tersebut dapat dikatakan valid.
Sebaliknya, jika nilai Cronbach’s alpha. Setelah melakukan pengujian pada Smart Pls 3, diperoleh
variabel Fleksibilitas Jam Kerja memiliki nilai 0.825, maka dapat dikatakan reliabel. Pada variabel
Pengembangan karir memiliki nilai 0.912, maka dapat dikatakan reliabel. Pada variabel Retensi
Karyawan memiliki nilai 0.897 dan bisa dikatakan reliabel. Dapat disimpulkan bahwa semua variabel
yang dimiliki memiliki nilai >0.60 maka semua variabel dikatakan valid atau reliabel.

Muhammad Janan Huda, Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Retensi
Karyawan Menurut Perspektif Bisnis Islam (Studi Pada Karyawan PT. Cahaya Multazam)



522 a ISSN 2086-7654

c. Uji Hipotesis

Uji hipotesis adalah pengujian terhadap suatu variabel untuk menentukan apakah variabel tersebut
positif atau negatif dan signifikan atau tidak signifikan. Untuk dapat melihat suatu hipotesis dikatakan
positif atau negatif bisa dilihat dari original sample positif atau negatife. Untuk melihat suatu variabel
signifikan atau tidak signifikan dapat dilihat dari P values atau nilai P. Jika nilai P > 0.50 maka tidak
signifikan, sebaliknya jika nilai P < 0.50 maka signifikan. Hasil perhitungan uji hipotesis pada
penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Uji Hipotesis

Original Sample  Sample Mean Standard T Statistics P Values
(O) (M) Deviation (JO/STDEV|)
(STDEV)
X12Y 0.233 0.244 0.062 3.737 0.000
X22>Y 0.713 0.705 0.056 12.824 0.000

Sumber: Data diolah melalui SmartPIs3 (2025)

Melalui data yang telah diuji pada Smart Pls 3 di tabel 4, maka dapa dijelaskan sebagai berikut:

1) Hipotesis Pertama X1 - Y Menyatakan bahwa Fleksibilitas Jam Kerja (X1) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Retensi Karyawan (Y). Berdasarkan tabel 4 di atas bahwa nilai original
sample (O) positif sebesar 0.233 dan signifikan karena nilai P sebesar 0.000 < 0.50. Maka dapat
disimpulkan hipotesis penelitian Fleksibilitas Jam Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Retensi Karyawan sehingga hipotesis didukung atau diterima. Jika Perusahaan
menerapkan Fleksibilitas Jam Kerja maka karyawan yang ada akan melakukan retensi atau
kebertahanan.

2) Hipotesis kedua X2 - Y Menyatakan bahwa Pengembangan Karir (X2) berpengaruh Positif
dan signifikan terhadap Retensi Karyawan (Y). Berdasarkan tabel 4 di atas bahwa nilai Original
sample (O) positif sebesar 0.713 dan signifikan kerena nilai P sebesar 0.000 < 0.50. sehingga
dapat disimpulkan bahwa Pengemban Karir berpenaruh positif dan signifikan terhadap Retensi
Karyawan, maka hipotesis kedua didukung atau diterima. Jika suatu perusahaan memiliki
pengembangan karir yang jelas maka karyawan akan bertahan di perusahaan tersebut.

a. Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja Terhadap Retensi Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian dengan melihat perhitungan pada aplikasi SmartPIs3 bahwa
Fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan pada karyawan
PT. Cahaya Multazam. Hasil ini dapat menunjukan bahwa dengan adanya fleksibilitas jam kerja akan
mempengaruhi reteni karyawan secara signifikan. Hasil ini juga dapat menjelaskan bahwa
perusahaan bisa melakukan kebertahanan pada karyawannya dengan adanya penerapan
fleksibilitas jam kerja di perusahaan. Hasil ini didukung penelitian terdahulu yang dilakukan (Laila
Torfiah et al.,, 2024) yang menyatakan fleksibilitas waktu dan lokasi kerja, berpengaruh positif
terhadap retensi karyawan. Penelitian ini menekankan bahwa memberikan fleksibilitas dalam
bekerja dapat meningkatkan kepuasan karyawan dan mengurangi niat untuk keluar dari
Perusahaan. Kemudian pada penelitian (Yusuf et al., 2023) yang menyatakan bahwa fleksibiltas
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja. Selain itu (Sofyan & Elmi, 2024)
juga menyatakan bahwa fleksibilitas kerja, keseimbangan kehidupan kerja, dan pelatihan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pembahasan ini didukung oleh teori SDT (Self Determination Teori) yang menerangkan
bahwa Teori tentang self-determination ini juga dapat dipahami bahwa motivasi internal dapat
tercapai melalui pemenuhan kebutuhan dasar individu yang terdiri dari kemandirian (aufonomy),
kompetensi (competence), serta keterkaitan (relatedness). Determinasi diri ini dipengaruhi oleh dua
hal yaitu kontrol dan informasi. (Priyoaji’s, 2023). Fleksibilitas kerja memberikan kontrol kepada
karyawan dalam mengatur waktu dan tempat kerja mereka, memenuhi kebutuhan akan kontrol dan
kemandirian. Hal ini meningkatkan motivasi intrinsik dan keterikatan pada pekerjaan yang
berkontribusi pada retensi.
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b. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Retensi Karyawan

Setelah melakukan pengujian dengan aplikasi SmartPIs3 dapat dilihat hasil penelitian bahwa
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi Karyawan pada PT.
Cahaya Multazam. Hasil ini menunjukan bahwa pengembangan karir dapat mempengaruhi retensi
karyawan di PT. Cahaya Multazam secara signifikan. Hal ini juga dapat menjelaskan bahwa jika di
perusahaan mempunyai pengembangan karir yang jelas, maka perusahaan tersebut dapat
melakukan kebertahanan pada karyawannya. Hasil ini didukung penelitian terdahulu yang dilakukan
(Tammi et al., 2024) menyatakan bahwa Pengembangan karier, komitmen organisasi dan persepsi
dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Kemudian pada
penelitian (Rahmat et al., 2024) yang menyatakan bahwa baik kompensasi maupun pengembangan
karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Adapun dalam penelitian
(Ningsih & , Gde Bayu Surya Parwita, 2024) yang menyatakan bahwa Pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan.

Pembahasan ini didukung oleh teori Expectancy Theory atau teori harapan. Teori
expectancy adalah teori motivasi yang menjelaskan bahwa seseorang akan berperilaku tertentu
karena termotivasi oleh hasil yang diharapkan. Teori ini dikembangkan oleh Victor Vroom. Sebelum
dirumuskan secara sistematis dan komprehensif oleh Victor Harold Vroom, teori pengharapan
(expectancy theory) ini dikembangkan oleh Kurt Levin dan Edward Tolman.(Nurbawani, 2022). Teori
ini menyatakan bahwa motivasi karyawan dipengaruhi oleh harapan mereka terhadap hasil dari
usaha mereka. Dalam konteks pengembangan karir, karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih
baik dan tetap bertahan di perusahaan jika mereka memiliki jenjang karir yang jelas pada suatu
perusahaan.

c. Fleksibilitas Jam Kerja, Pengembangan Karir, dan Retensi Karyawan Menurut Perspektif
Bisnis Islam

Dalam perspektif bisnis Islam, pengelolaan sumber daya manusia (SDM) tidak hanya berorientasi

pada keuntungan materi, tetapi juga mengedepankan nilai-nilai etika, keadilan, dan kesejahteraan

yang selaras dengan ajaran Islam.

1) Fleksibilitas Jam Kerja dalam perspektif bisnis Islam dianjurkan jika dijalankan dengan
memperhatikan prinsip prinsip bisnis islam yang mencakup keadilan, kemaslahatan, efisiensi,
penghormatan terhadap kebutuhan individu, dan melalui musyawarah. Tujuannya adalah
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, adil, dan mensejahterakan semua pihak.
Pada penerapannya PT. Cahaya Multazam sangat memperhatikan prinsip bisnis Islam agar
tercapainya kesejahteraan karyawan dengan menerapkan jam kerja yang fleksibel karena PT.
Cahaya Multazam sangat menghormati kebutuhan individu para karyawannya.

2) Pengembangan Karir menurut perspektif syariah bukan hanya bertujuan untuk mencapai
kesuksesan material, tetapi juga memastikan bahwa karir yang dibangun sejalan dengan nilai-
nilai Islam, seperti kejujuran, tanggung jawab, keadilan, dan pengabdian kepada Masyarakat.
(Apriyanti et al., 2024). Dalam penerapannya di Perusahaan PT. Cahaya Multazam sedang
mencoba untuk memperbanyak agenda seminar pelatihan bagi karyawannya dengan
menerapkan nilai-nilai Islam pada tiap seminar pelatihan yang di selenggarakan.

3) Retensi karyawan dalam perspektif Islam menekankan pada penciptaan lingkungan kerja yang
adil, manusiawi, dan berorientasi pada kesejahteraan bersama, baik di dunia maupun akhirat.
Retensi karyawan dalam perspektif bisnis Islam bukan hanya tentang angka dan statistik, tetapi
juga tentang membangun hubungan yang baik antara perusahaan dan karyawan berdasarkan
prinsip-prinsip syariah. Dalam lingkungan kerjanya PT. Cahaya Multazam menekankan
kekeluargaan antar karyawan agar terciptanya lingkungan kerja yang lebih produktif dan lebih
menghargai satu sama lain.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa
fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan di PT. Cahaya
Multazam. Dengan adanya fleksibilitas jam kerja akan mempengaruhi retensi karyawan secara
signifikan. Kemudian pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi
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karyawan pada PT. Cahaya Multazam. Dapat dijelaskan bahwa dengan adanya pengembangan
karir akan mempegaruhi retensi karyawan secara signifikan. Maka dapat disimpulkan bahwa ketika
PT. Cahaya Multazam menerapkan fleksibilitas jam kerja dan pengembangan karir dengan baik akan
terjadi sebuah kebertahanan atau retensi pada karyawan. Dalam pencapaian tujuan organisasi,
seluruh komponen dalam organisasi memiliki peran penting, karena setiap bagian mempunyai
peran. Sumberdaya manusia merupakan bagian dari organisasi yang berperan penting dalam
menggerakkan roda organisasi. Sumberdaya manusia akan menetukan keberhasilan serta
pencapaian organisasi, sehingga organisasi perlu membuat regulasi sebagai aturan yang harus
diikuti seluruh anggota organisasi. Secara keseluruhan, perspektif bisnis Islam dalam fleksibilitas
jam kerja, pengembangan karir, dan retensi karyawan menekankan pada pendekatan yang berpusat
pada manusia (karyawan), dengan mempertimbangkan keseimbangan antara tujuan duniawi dan
ukhrawi. Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini, perusahaan tidak hanya mencapai kesuksesan
finansial, tetapi juga keberkahan dan keberlanjutan dari Allah SWT. Selain itu, PT. Cahaya Multazam
juga bisa membawa kesejahteraan dan lingkungan kerja yang nyaman bagi tiap karyawan.
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