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ABSTRAK 

Penelitian ini menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan di Bank Muamalat, salah 

satu bank syariah terkemuka di Indonesia. Dengan menggunakan fenomenilogi, persepsi, motivasi, dan 

nilai-nilai karyawan melalui wawancara mendalam dengan enam partisipan yang telah bekerja selama lebih 

dari lima tahun. Temuan studi mengidentifikasi tiga faktor kunci yang membentuk loyalitas: nilai-nilai dan 

budaya kerja islam, kebijakan dan kompensasi Perusahaan, serta solidaritaritas rekan kerja yang dipadukan 

dengan kepemimpinan partisipatif. Faktor-faktor ini mendorong keterikatan emosional, kepuasan kerja dan 

komitmen jangka Panjang. Studi ini memperkaya literatur tentang loyalitas karyawan di perbankan syariah 

dan memberikan wawasan praktis untuk memperkuat budaya organisasi, meningkatkan kesejahteraan, dan 

mendorong kepemimpinan partisipatif.   

Kata kunci: Loyalitas Karyawan, Bank Muamalat, Perbankan Syariah, Budaya Kerja Islami, Kompensasi, 
Kepemimpinan Partisipatif.  
 

ABSTRACT 

This study analyzes the factors that influence employee loyalty at Bank Muamalat, one of Indonesia’s 

pioneering Islamic banks. Employing a qualitative phenomenological approach, it explores employees’ 

experiences, perceptions, motivations, and values through in-depth interviews with six participants who 

have worked for more than five years. The findings identify three key factors shaping loyalty: Islamic values 

and work culture, company policies and compensation, and the solidarity of colleagues combined with 

participative leadership. These factors foster emotional attachment, job satisfaction, and long-term 

commitment. The study enriches the literature on employee loyalty in Islamic banking and provides 

practical insights for strengthening organizational culture, improving welfare, and promoting participative 

leadership.  

Keywords: Employee Loyalty, Bank Muamalat, Islamic Banking, Islamic Work Culture, Compensation, 
Participative Leadership.  
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PENDAHULUAN  

Loyalitas karyawan merupakan faktor strategis yang memengaruhi keberlanjutan organisasi, 
terutama dalam menjaga efisiensi operasional, kualitas layanan, dan daya saing jangka panjang. 
Valentino & Haryadi, (2016) mendefinisikan loyalitas karyawan sebagai bentuk komitmen yang 
ditunjukkan melalui dedikasi untuk memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Pandangan ini 
menyoroti loyalitas sebagai elemen fundamental dalam hubungan antara individu dan organisasi. 
Wibowo et al., (2022) berpendapat bahwa loyalitas memiliki dampak langsung terhadap kinerja 
karyawan. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat loyalitas, semakin besar pengaruhnya terhadap 
pencapaian kinerja organisasi. Temuan ini menggambarkan hubungan yang kuat antara loyalitas dan 
produktivitas. Dalam konteks internasional, Balahurovska, (2024) menekankan bahwa salah satu 
indikator utama efektivitas organisasi adalah tingkat loyalitas karyawan. Ia menegaskan bahwa 
membina loyalitas merupakan tanggung jawab manajerial untuk memastikan bahwa kegiatan organisasi 
berjalan efektif dan perusahaan tetap kompetitif. Dari perspektif kesejahteraan karyawan, Wieneke et 
al., (2025) mengidentifikasi beban kerja, kendali, pengakuan, komunitas, keadilan, dan nilai-nilai sebagai 
pendorong utama. Kesejahteraan bukan hanya tanggung jawab individu tetapi juga membutuhkan 
lingkungan kerja yang suportif. Temuan mereka menunjukkan bahwa loyalitas karyawan diperkuat 
ketika kesejahteraan secara keseluruhan ditangani dengan tepat. Ramadhan, (2024) menyoroti peran 
kepemimpinan Islam dalam membentuk loyalitas karyawan. Pemimpin yang menunjukkan keadilan, 
integritas moral, dan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan lebih mungkin menumbuhkan 
kepercayaan dan komitmen jangka panjang. Kepemimpinan yang komunikatif dan etis juga krusial untuk 
menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan organisasi. Linando, (2024) mengungkapkan bahwa 
motivasi karyawan dipengaruhi oleh kondisi psikologis, karakteristik pekerjaan, dan atribut individu 
dalam menghadapi tantangan. Dalam konteks Bank Muamalat, beliau menyoroti tiga faktor kunci: 
kompensasi dan pengembangan karier, kesejahteraan karyawan, dan kepemimpinan Islam. Temuan ini 
menunjukkan bahwa loyalitas dalam organisasi berbasis agama memiliki dimensi yang unik 
dibandingkan dengan perusahaan konvensional. 
 

Dengan perspektif ini, studi loyalitas di lembaga keuangan Islam menjadi sangat relevan. Bank 
Muamalat, sebagai bank Islam pertama di Indonesia, beroperasi dalam persimpangan unik antara 
praktik perbankan modern dan nilai-nilai keagamaan. Hal ini menjadikannya penting untuk 
mengeksplorasi bagaimana loyalitas karyawan dibentuk oleh budaya organisasi, praktik manajemen, 
dan pengalaman individu. Selain memperkaya pembahasan teoretis tentang loyalitas karyawan, studi ini 
juga memberikan wawasan praktis untuk memperkuat strategi sumber daya manusia di organisasi Islam. 
Penelitian ini menawarkan hal baru dengan mengkaji loyalitas karyawan dalam sebuah lembaga 
perbankan berbasis agama, di mana nilai-nilai spiritual dan praktik-praktik organisasi saling terkait erat. 
Meskipun penelitian sebelumnya sebagian besar berfokus pada bank konvensional atau organisasi 
sekuler, perhatian terbatas diberikan pada bagaimana nilai-nilai Islam memengaruhi loyalitas di tempat 
kerja. Dengan menempatkan analisis di Bank Muamalat, penelitian ini tidak hanya memperluas cakupan 
teoretis pemahaman tentang loyalitas karyawan tetapi juga mengatasi kesenjangan praktis dalam 
pengelolaan sumber daya manusia di organisasi Islam.  
 

Berlandaskan wawasan ini, penelitian ini berfokus pada pertanyaan penelitian utama: Faktor 
apa saja yang memengaruhi loyalitas karyawan di Bank Muamalat, dan bagaimana faktor-faktor ini 
membentuk loyalitas karyawan?    
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi dan 
menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan dan bagaimana faktor-faktor tersebut 
membentuk loyalitas karyawan di Bank Muamalat. Penelitian ini juga bertujuan untuk mengetahui 
sejauh mana pengarung masing-masing faktor terhadap loyalitas karyawan secara spesifik di Bank 
Muamalat. 
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Perusahaan berbasis agama 
Organisasi berbasis agama adalah lembaga yang mengintegrasikan nilai-nilai agama ke dalam 

kebijakan, budaya, dan praktik manajemennya. Fitriana, (2019) menekankan bahwa perusahaan 
berbasis agama harus memasukkan agama sebagai prinsip fundamental dalam pengembangan bisnis di 
masa depan. Menurut Linando, (2022) agama dianggap penting bagi pemilik bisnis, karyawan, dan 
pelanggan dalam organisasi yang berbasis agama. Bank Muamalat menjadi contoh utama, di mana 
operasinya dipandu oleh prinsip-prinsip syariah seperti larangan riba, penekanan pada keadilan, 
amanah, dan tujuan sosial. Menurut Nuraini & Hasanah, (2023), etika dalam manajemen berbasis 
syariah memberikan kerangka kerja untuk menjalankan bisnis yang melampaui aturan transaksional dan 
menjadi bagian dari identitas organisasi, yang membentuk budaya kerja dan kebijakan sumber daya 
manusia. Hawari & Fadhillah, (2023) berpendapat bahwa mengintegrasikan nilai-nilai Islam ke dalam 
praktik bisnis semakin relevan di era globalisasi, sementara Siswanto, (2012) menyoroti spiritualitas 
sebagai faktor kunci dalam efektivitas organisasi. Rashid et al., (2019) menjelaskan bahwa bekerja 
seharusnya tidak hanya menjadi sarana untuk mendapatkan penghasilan, tetapi juga sebagai bentuk 
pengabdian kepada Tuhan, yang menciptakan makna yang lebih dalam di tempat kerja. Selain dengan 
itu, Aini & Linando, (2024) menekankan bahwa kejujuran, keadilan, dan kepedulian sosial merupakan 
nilai-nilai penting untuk membina keharmonisan dalam organisasi.  
 

Perusahaan berbasis agama tidak hanya berorientasi pada keuntungan tetapi juga 
mengutamakan kesejahteraan masyarakat. Fikriyati et al., (2025) menyatakan bahwa bisnis syariah 
menekankan etika, keadilan, dan kesejahteraan masyarakat, sementara Agustin, (2025) mencatat 
bahwa manajemen berbasis syariah berkontribusi signifikan terhadap pembangunan ekonomi yang 
berakar pada keadilan sosial. Etika Kerja Islam (IWE) semakin memperkuat fondasi ini, Sukmawati & 
Helmy, (2021) mendefinisikan kerja sebagai amal saleh sekaligus ibadah. Penelitian sebelumnya 
Sirajuddin & Muhakko, (2016); Shodik, (2023) menunjukkan bahwa penerapan IWE memperkuat 
komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan perilaku positif di tempat kerja. Dengan demikian, organisasi 
seperti Bank Muamalat menghadapi tantangan unik dalam menumbuhkan loyalitas karyawan, yang 
dibentuk tidak hanya oleh aspek material tetapi juga oleh keselarasan spiritual dan etika. 
 
Loyalitas karyawan 

Loyalitas karyawan bukan sekadar keinginan untuk tetap berada di suatu organisasi, tetapi juga 
ikatan emosional yang membuat karyawan merasa menjadi bagian integral dari organisasi tersebut. 
Pancarini et al., (2023) menekankan bahwa loyalitas harus dikaitkan dengan komitmen, sementara 
Firdaus et al., (2022) berpendapat bahwa di bank syariah, loyalitas dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti 
etika kerja Islam, lingkungan kerja, dan partisipasi karyawan. Menurut Sutoro, (2024), dalam lanskap 
persaingan saat ini, loyalitas merupakan faktor kunci dalam memastikan stabilitas organisasi jangka 
panjang. Asyifa, (2016) menyoroti bahwa loyalitas berkembang melalui interaksi berkelanjutan antara 
karyawan dan organisasi, serta antar-rekan kerja, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas, 
retensi, dan keberlanjutan. Ateeq et al., (2023) menambahkan bahwa loyalitas menumbuhkan rasa 
memiliki dan meningkatkan kepuasan kerja, sementara Sazkaya, (2018) menunjukkan hubungan antara 
loyalitas, pemberdayaan, dan perilaku inovatif. Winaryanti et al., (2023) berpendapat bahwa lingkungan 
kerja yang suportif, insentif yang adil, dan pengakuan secara signifikan memperkuat loyalitas. Hegyes et 
al., (2021) juga mengungkapkan bahwa program promosi kesehatan di tempat kerja meningkatkan 
kesejahteraan karyawan dan meningkatkan komitmen. Lebih lanjut, loyalitas diperkuat ketika nilai-nilai 
pribadi karyawan selaras dengan nilai-nilai organisasi, terutama di lembaga keuangan Islam seperti Bank 
Muamalat. 
Organisasi berbasi islam: 

1. Prinsip syariah, riba, keadilan, Amanah 
2. Identitas dan budaya organisasi 
3. Etika kerja Islami 
4. Nilai-nilai spiritual dan ketaqwaan  
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5. Kesejahteraan Masyarakat dan keadilan sosial 
 

Faktor- faktor loyalitas karyawan: 
1. Kepuasan dan kesejahteraan kerja 
2. Budaya dan lingkungan kerja 
3. Kompensasi dan pengakuan 
4. Keselarasan nilai-nilai organisasi dan nilai pribadi 
5. Kepemimpinan Islami dan partisipatif 

 

METODE 
Pendekatan penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain fenomenologis. Metode ini 
dipilih untuk mendapatkan pemahaman mendalam tentang pengalaman, persepsi, motivasi, dan nilai-
nilai karyawan yang membentuk loyalitas dari perspektif mereka sendiri. Fenomenologi memungkinkan 
reduksi pengalaman individu menjadi esensi universal yang relevan dengan konteks organisasi. Menurut 
Safrudin et al., (2023), penelitian kualitatif merupakan alternatif untuk memperkaya pemahaman, 
sekaligus bertujuan untuk memahami fenomena yang dialami subjek penelitian, seperti perilaku, 
persepsi, dan motivasi. 
 
Tempat dan waktu penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Bank Muamalat Indonesia cabang Yogyakarta, salah satu bank syariah 
terbesar di Indonesia, yang dipilih karena karakteristik uniknya dalam mengelola sumber daya manusia 
berdasarkan nilai-nilai Islam. Pengumpulan data dilakukan antara Juli dan Agustus 2024 melalui 
observasi langsung dan wawancara.  
 
Sumber dan jenis data 

Sumber data yang digunakan adalah karyawan Bank Muamalat yang telah bekerja minimal lima 
tahun dan mewakili berbagai departemen serta posisi. Enam karyawan dipilih secara purposive sampling 
untuk memastikan keberagaman perspektif sekaligus menjaga relevansi dengan tujuan penelitian. Para 
karyawan ini dianggap sebagai sumber yang andal karena masa kerja mereka yang panjang, yang 
mencerminkan loyalitas mereka, dan peran mereka yang beragam, sehingga memberikan wawasan 
organisasi yang lebih luas. 
 

Penelitian ini menggunakan data primer, yang diperoleh langsung melalui wawancara 
mendalam dengan karyawan, didukung oleh catatan lapangan dan observasi. Menurut Haifa et al., 
(2025), data primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumber primer melalui wawancara, 
observasi, dan tes. Data primer dipilih untuk memastikan relevansi, akurasi, dan wawasan langsung dari 
para partisipan. 
 

Nama Jabatan Umur Lama Bekerja 

KF Staff 35 11 tahun 

AA Staff 37 11 tahun 

PY Staff 43 11 tahun 

SJR Manager 29 7 tahun 

WW staff 37 11 tahun 

SP Supervisor 36 11 tahun 

Tabel 1. 1 Data Responden 
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Metode pengumpulan data 
Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam semi-terstruktur. Panduan wawancara disusun 

berdasarkan tujuan penelitian dan tinjauan pustaka, yang mencakup tema-tema seperti budaya kerja 
Islam, kebijakan perusahaan, kompensasi, prospek karier, etika kerja Islam, dan kepemimpinan. 
Wawancara semi-terstruktur dipilih karena memastikan konsistensi dalam mengajukan pertanyaan 
sekaligus memberikan fleksibilitas kepada partisipan untuk menguraikan isu-isu yang tidak terduga 
namun relevan. Wawancara dilakukan secara tatap muka di kantor Bank Muamalat dalam suasana 
santai, masing-masing berdurasi 30–60 menit. Dengan persetujuan partisipan, semua wawancara 
direkam audio dan kemudian ditranskripsikan secara verbatim untuk memastikan keakuratan. 
 
Metode dan proses analisis data 

Data dianalisis menggunakan analisis tematik (Braun & Clarke, 2006). Prosesnya meliputi 
pengenalan transkrip, pembuatan kode awal, pengelompokan data ke dalam kategori, identifikasi tema 
yang berulang, dan penafsirannya terkait dengan pertanyaan penelitian. Metode ini tidak hanya 
mengungkapkan faktor-faktor dominan yang memengaruhi loyalitas karyawan, tetapi juga menyoroti 
perbedaan-perbedaan kecil di antara perspektif partisipan, sehingga memungkinkan penafsiran temuan 
yang lebih luas. 
 
Keabsahan data 

Untuk memastikan validitas, penelitian ini menerapkan peer debriefing, di mana seorang 
peninjau eksternal menilai secara kritis temuan, interpretasi, dan konsistensi analisis. Proses peer 
debriefing melibatkan pihak lain yang meninjau dan memberikan pertanyaan kritis terhadap penelitian 
kualitatif, sehingga laporan yang dihasilkan dapat dipahami dan selaras dengan perspektif orang lain di 
luar peneliti (Creswell and Creswell, 2017). Proses ini meminimalkan bias peneliti dan memberikan 
perspektif alternatif selama tahap interpretasi. Selain itu, penggunaan rekaman audio, transkrip, dan 
catatan lapangan pendukung semakin memperkuat keandalan dan data. Langkah-langkah ini 
memastikan bahwa hasilnya secara akurat mencerminkan pengalaman nyata peserta dan dapat 
dianggap kredibel dalam konteks akademis. 
  

HASIL  

Temuan penelitian  
Temuan penelitian ini disajikan berdasarkan analisis tematik Wawancara mendalam dilakukan 

dengan enam karyawan Bank Muamalat yang telah mengabdi lebih dari lima tahun. Analisis tematik 
dilakukan melalui beberapa tahap. Proses ini memungkinkan peneliti untuk mengekstrak faktor-faktor 
penting yang memengaruhi loyalitas karyawan dan memahami bagaimana faktor-faktor ini berinteraksi 
dalam konteks organisasi. Dari analisis tersebut, muncul tiga tema utama sebagai faktor utama yang 
memengaruhi loyalitas karyawan di Bank Muamalat Indonesia cabang Yogyakarta: 

1. Nilai-nilai islam dan budaya organisasi. 
2. Kebijakan dan kompensasi Perusahaan. 
3. Solidaritas antara rekan kerja dan gaya kepemimpinan. 

Dari setiap tema tidak hanya mencerminkan aspek sturktual organisasi tetapi juga pengalaman subjektif 
karyawan, menunjukkan bagaimana loyalitas berakar kuat pada nilai-nilai spiritual dan praktik di tempat 
kerja. 
 
Nilai-nilai islam dan budaya organisasi 

Karyawan menekankan bahwa loyalitas dibentuk secara kuat oleh integrasi nilai nilai Islam ke 
dalam praktik organisasi sehari-hari. Kegiatan seperti salat berjamaah, pengajian Al-Qur'an, dan 
pertemuan keagamaan rutin menciptakan suasana spiritual dan kekeluargaan. Budaya berbasis agama 
ini memupuk ikatan emosional antara karyawan dan perusahaan, membuat mereka merasa bahwa 
pekerjaan mereka tidak hanya profesional tetapi juga merupakan bentuk pengabdian kepada Tuhan. 
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Integrasi nilai-nilai ini meningkatkan rasa memiliki karyawan dan memperkuat komitmen jangka panjang 
mereka. Narasumber AA mengatakan “segala pekerjaan yang dilakukan itu harus berlandaskan pada 
nilai-nilai utama Bank Muamalat yaitu ideal, Islami, modern, dan professional”. Narasumber KF 
menambahkan “bahwa Bank Muamalat juga mengedepankan kejujuran, kedisiplinan, dan menjalankan 
sesuai dengan prinsip-prinsip islam, karena ketika tidak mengedepankan kejujuran maka syariahnya 
akan hilang”. 
 
Kebijakan Perusahaan dan kompensasi 

Para karyawan menekankan bahwa kebijakan perusahaan yang suportif sangat penting dalam 
menjaga loyalitas mereka. Tunjangan seperti asuransi kesehatan keluarga, pensiun, dan sebagainya. Cuti 
fleksibel, dan kesempatan pengembangan karier yang transparan memberikan rasa aman dan adil. 
Kebijakan-kebijakan ini dipandang sebagai indikator bahwa perusahaan peduli terhadap kesejahteraan 
karyawan di luar kompensasi finansial. Keselarasan antara imbalan yang adil dan kesempatan untuk 
berkembang sering disebut sebagai pendorong kepuasan, yang pada akhirnya memperkuat loyalitas. 
Seperti yang dibagikan oleh narasumber PY “Saya merasa perusahaan ini benar-benar peduli dengan 
kesejahteraan karyawan. Ada asuransi kesehatan untuk keluarga dan juga program pensiun, jadi saya 
merasa aman bekerja di sini”. 

 
Narasumber AA menjelaskan hal yang sama “Sistem promosi di sini cukup transparan, jadi kami 

bisa melihat peluang pertumbuhan dengan jelas. Hal itu memotivasi saya untuk tetap bertahan dan 
memberikan performa terbaik saya”. 
 
Solidaritas karyawan dan gaya kepemimpinan  

Faktor penting lainnya yang diidentifikasi adalah solidaritas kolegial dan gaya kepemimpinan 
partisipatif yang diterapkan di Bank Muamalat. Responden menekankan hubungan interpersonal yang 
kuat yang mendorong kerja sama tim dan rasa saling percaya. Lebih lanjut, kepemimpinan yang 
berlandaskan prinsip-prinsip Islam yang menekankan keadilan, kejujuran, dan komunikasi terbuka 
dianggap krusial dalam membangun lingkungan yang suportif. Karyawan mencatat bahwa ketika 
pemimpin melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan dan mengakui kontribusi mereka, hal itu 
memperkuat kepercayaan dan komitmen jangka panjang mereka terhadap organisasi. 
Narasymber WW menyatakan “Hubungan dengan rekan kerja sangat solid. Kami saling mendukung, 
sehingga beban kerja terasa lebih ringan meskipun targetnya tinggi. Pemimpin kami memberi contoh 
yang baik dan selalu mendengarkan masukan karyawan. Hal itu membuat saya merasa dihargai dan 
membangun kepercayaan saya terhadap Perusahaan”. 
 
Pembahasan  
Nilai-nilai islam dan budaya kerja sebagai landasan loyalitas 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa identitas Bank Muamalat sebagai bank syariah 
merupakan daya tarik utama dan pilar loyalitas karyawan. Praktik keagamaan sehari-hari seperti salat 
subuh, ibadah berjamaah, pengajian Al-Qur'an, dan tadarus Jumat tidak hanya memperkuat identitas 
Islam organisasi, tetapi juga menciptakan ikatan emosional yang lebih erat antara karyawan dan 
lembaga. Hal ini sejalan dengan Darupaksi, (2021), yang berpendapat bahwa keselarasan nilai 
mencerminkan nilai-nilai kerja yang benar-benar dibutuhkan oleh seorang individu untuk mencapai 
tujuan kerjanya. Santiago, (2024) juga menekankan bahwa keselarasan nilai mendorong prediktabilitas 
dan komunikasi, yang mengarah pada pemenuhan kebutuhan psikologis berupa motivasi otonom dan 
keterlibatan. Fitriana et al., (2024) mencatat bahwa keselarasan nilai mengacu pada kesamaan antara 
nilai-nilai pribadi atasan dan bawahan, yang pada gilirannya membantu mengembangkan seperangkat 
nilai inti bersama yang lebih kuat. Keselarasan nilai-nlai menunjukkan antara nilai-nilai pribadi seseorang 
dan nilai-nilai yang dijunjung dalam kerja mereka (Cao & Zhang, 2023). Pelatihan manajemen yang 
mengusung nilai-nilai keagamaan juga dapat memberikan landasan moral yang kuat bagi para karyawan 
dalam menghadapi berbagai tantangan dan konflik di lingkungan kerja (Yuniar et al., (2024). 
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Kebijakan Perusahaan dan kesejahteraan karyawan 
Kebijakan kesejahteraan di Bank Muamalat, khususnya asuransi kesehatan komprehensif yang 

juga mencakup keluarga karyawan, dianggap krusial dalam mempertahankan loyalitas karyawan. 
Menurut Garcia et al., 2021) bekerja secara efektif untuk menyelesaikan konflik karyawan antara 
masalah pekerjaan dan diluar pekerjaan dapat mempermudah keseimbangan lingkungan kerja bagi 
karyawan tersebut. Oleh karena itu, Perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi sehingga Kesehatan mental juga akan membaik dan 
berdampak pada produktivitas (Hidayat & Linando, 2024). Wawancara menyoroti bahwa tunjangan 
tersebut, dikombinasikan dengan dukungan terhadap praktik keagamaan, memberikan rasa aman dan 
pengakuan kepada karyawan. Hal ini sejalan dengan Widodo et al., (2025), yang menyatakan bahwa 
kompensasi berfungsi sebagai motivator yang kuat karena memenuhi kebutuhan ekonomi dasar, 
memberikan pengakuan, dan mendorong keadilan. Menurut Margono, (2020), kompensasi baik finansial 
maupun non-finansial merupakan elemen fundamental yang memengaruhi kepuasan kerja dan loyalitas. 
Hal serupa dengan pendapat Arifudin, (2019) menegaskan bahwa kompensasi tidak hanya 
menguntungkan karyawan tetapi juga meningkatkan kinerja, sehingga membantu organisasi 
memaksimalkan pencapaian tujuan mereka. Pengembangan karir juga marupakan faktor penting yang 
berperan dalam menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan kompetisi dan 
kapasitasnya. Dalam sebuah Perusahaan, adanya jenjang karir yang harus dicapai oleh setiap karyawan 
akan memberikan motivasi bagi mereka untuk mencapai karir tersebut dengan sebaik mungkin (Fadili et 
al., 2018). Sari & Putra, (2020) juga menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan kebutuhan 
yang harus terus dikembangkan dalam diri seseorang karyawan dalam mencapai prestasi kerja dalam 
perusahaan. Selain dari pada itu, bahwa kompensasi pengembangan karir dapat memengaruhi loyalitas 
karyawan, namun dampaknya lebih optimal Ketika diperkuat oleh etika kerja Islami (Islamic Work Ethics) 
(Yusnelly, 2023). Etika kerja Islam Adalah subah konsep yang menjelaskan tatanan etika di tempat kerja 
berdasarkan perspektif islam (Linando, 2018).  
 
Solidaritas karyawan dan gaya kepemimpinan 

Solidaritas karyawan di Bank Muamalat tercermin dalam rasa kolegialitas yang kuat, minimalnya 
hambatan hierarkis, dan saling mendukung dalam menjalankan tanggung jawab. Lingkungan kerja yang 
suportif ini menumbuhkan ikatan emosional yang kuat dengan organisasi. Hasil ini mengonfirmasi Aini & 
Linando, (2024), yang menjelaskan bahwa hubungan positif antar rekan kerja dan penerapan budaya 
tempat kerja Islami sangat penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang suportif. Darmati et al., 
(2024) berpendapat bahwa memiliki rekan kerja yang ramah dan suportif merupakan salah satu faktor 
utama yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Rahmani & Prayoga, (2023) juga menekankan 
bahwa lingkungan yang suportif dan dukungan organisasi berdampak positif terhadap retensi karyawan. 
Menurut Bhave, (2024) hubungan karyawan yang baik dan harmonis di tempat kerja merupakan fondasi 
bagi organisasi yang sukses. Salah satu kunci hubungan industrial yang harmonis adalah konmunikasi 
yanng efektif (Marbun et al., 2024). Selain solidaritas, gaya kepemimpinan juga dianggap sangat 
berpengaruh. Pemimpin yang partisipatif, adil, dan suportif menumbuhkan kepercayaan dan 
memperkuat loyalitas jangka panjang. Hal ini didukung oleh Mohamed et al., (2024) bahwa hubungan 
positif antara pemimpin dan bawahan meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan kinerja. Shobirin 
& Siharis, (2022) juga mencatat bahwa kepemimpinan yang efektif berkontribusi langsung pada kinerja 
karyawan yang lebih baik. 
 
KESIMPULAN  

Studi ini mengkaji faktor-faktor kunci yang memengaruhi loyalitas karyawan di Bank Muamalat. 

Temuannya menyoroti tiga dimensi utama. Pertama, nilai-nilai Islam dan budaya kerja yang religius 

menjadi fondasi loyalitas, di mana praktik-praktik rutin seperti salat subuh, ibadah berjamaah, tilawah 

Al-Qur'an, dan kegiatan spiritual lainnya memperkuat keselarasan antara nilai-nilai pribadi dan 

organisasi. Keselarasan ini menumbuhkan keterikatan emosional, rasa memiliki, dan motivasi untuk 
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tetap bersama perusahaan, yang menunjukkan bahwa loyalitas karyawan dibentuk tidak hanya oleh 

keuntungan materi tetapi juga oleh nilai-nilai spiritual dan identitas organisasi. 

Kedua, kebijakan perusahaan dan sistem kompensasi berkontribusi signifikan terhadap retensi 

karyawan. Jaminan kesehatan yang komprehensif, dukungan ibadah, cuti fleksibel, skema pensiun, dan 

peluang pengembangan karier memberikan keamanan finansial dan psikologis. Meskipun masih ada 

beberapa kekhawatiran mengenai keadilan kompensasi, sebagian besar karyawan mengakui komitmen 

perusahaan terhadap kesejahteraan mereka. 

Ketiga, solidaritas kolegial yang kuat, bersama dengan kepemimpinan yang partisipatif dan berorientasi 

Islam, semakin memperkuat loyalitas karyawan. Gaya kepemimpinan yang suportif, adil, dan terbuka, 

yang terinspirasi oleh teladan Nabi, menumbuhkan kepercayaan dan memotivasi karyawan untuk tetap 

berkomitmen pada organisasi. 

SARAN 

Berdasarkan temuan ini, beberapa rekomendasi dapat diajukan. Bagi Bank Muamalat, penting untuk 

lebih memperkuat internalisasi nilai-nilai Islam melalui beragam inisiatif pengembangan spiritual, 

memastikan keadilan dan transparansi dalam sistem kompensasi dan penghargaan, serta menyediakan 

jalur pengembangan karier yang lebih jelas dan terstruktur. Selain itu, memperkuat kepemimpinan 

partisipatif di semua tingkatan sangat penting untuk menjaga kepercayaan dan loyalitas karyawan 

jangka panjang. 
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