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Abstraksi 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengevaluasi hubungan antara 
kompensasi dan pengembangan karir dengan loyalitas karyawan di Bank 
Muamalat Regional Jawa Timur; dukungan sosial digunakan sebagai variabel 
intervensi. Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif, menggunakan teknik 
survei dan pengambilan sampel random simple. Jumlah responden yang 
digunakan adalah 100 orang dari enam kantor cabang, dan data dikumpulkan 
melalui kuesioner skala Likert. Program AMOS digunakan untuk melakukan 
analisis data dengan metode Structural Equation Modeling (SEM). 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) digunakan untuk menguji validitas, 
sedangkan reliabilitas diukur dengan mengekstrak nilai reliabilitas konstruk 
dan variasi, Berdasarkan nilai Goodness-of-Fit seperti CMIN/DF, GFI, TLI, 
RMSEA, dan CFI yang memenuhi kriteria dapat diterima, model penelitian 
dinyatakan layak.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kompensasi hanya berdampak 
pada dukungan sosial, tetapi tidak pada loyalitas; dukungan sosial tidak 
signifikan terhadap loyalitas, dan dukungan sosial tidak memediasi hubungan 
antara pengembangan karir dan loyalitas. Hasilnya menunjukkan bahwa nilai 
dan aspek spiritual lebih banyak memengaruhi loyalitas karyawan dalam 
perbankan syariah, khususnya di Bank Muamalat, daripada motivasi material 
atau lingkungan sosial. Oleh karena itu, integrasi nilai, pengembangan 
berbasis spiritualitas, dan sistem dukungan yang lebih terorganisir harus 
menjadi prioritas dalam strategi manajemen sumber daya manusia. 
 

Kata Kunci : kompensasi, pengembangan karir, loyalitas karyawan, dukungan 
sosial, perbankan syariah  
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Abstract 

This study aims to assess the correlation between remuneration and 
career growth and employee loyalty at Bank Muamalat Regional East Java, 
utilizing social support as an intervening variable. This research utilized a 
quantitative methodology, employing a survey instrument and a basic random 
sample procedure. One hundred respondents from six branch offices were 
recruited, and data were gathered using a Likert-scale questionnaire. The 
AMOS application was utilized to examine the data via the Structural Equation 
Modeling (SEM) technique. Confirmatory Factor Analysis (CFA) was utilized to 
assess validity, whereas reliability was evaluated by deriving construct 
reliability and variance values. The research model was considered fit based 
on Goodness-of-Fit indices, including CMIN/DF, GFI, TLI, RMSEA, and CFI, 
which satisfied acceptable standards. 

 
The findings indicate that remuneration solely impacts social support, 

with no effect on loyalty; furthermore, social support does not significantly affect 
loyalty and does not mediate the relationship between professional 
advancement and loyalty. The results demonstrate that values and spiritual 
dimensions exert a more significant impact on employee loyalty in Islamic 
banking, especially at Bank Muamalat, compared to money incentives or the 
social milieu. Consequently, the prioritization of values integration, spirituality-
oriented growth, and a more structured support system is essential in human 
resource management techniques.  
 

Keywords: compensation, career development, employee loyalty, social 
environment, syariah banking.  



1 

 

BAB I 
PENDAHULUAN 

 
 
1.1.  Latar Belakang 

Manusia merupakan makhluk yang memiliki kecenderungan intrinsik 

untuk terlibat dalam interaksi sosial, berkolaborasi, dan bergantung satu sama 

lain (Triguero, 2020). sehingga, pembentukan organisasi sangat penting 

sebagai mekanisme untuk memfasilitasi koneksi interpersonal. Sebuah 

organisasi berfungsi sebagai kolektif individu yang secara kolaboratif berjuang 

menuju pencapaian tujuan bersama. Untuk mewujudkan tujuannya secara 

efektif, suatu organisasi memerlukan kehadiran sumber daya manusia yang 

kompeten, yang penting untuk pemenuhan misinya.  

Upaya yang diarahkan untuk memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi 

adalah yang terpenting bagi setiap institusi. Sangat penting untuk 

meningkatkan sumber daya manusia untuk memungkinkan mereka 

berkembang menjadi aset kompetitif (Meyer, 2022). Tenaga kerja merupakan 

elemen mendasar dalam kemajuan perusahaan. Realisasi aset kompetitif 

dalam suatu organisasi dapat bergantung pada segudang faktor. 

Di tengah dinamika industri jasa keuangan yang semakin kompetitif dan 

penuh ketidakpastian, loyalitas karyawan menjadi salah satu faktor strategis 

yang sangat krusial bagi keberlangsungan organisasi. Loyalitas bukan hanya 

mencerminkan keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan, tetapi 

juga berperan penting dalam membangun budaya kerja yang produktif dan 

kolaboratif. Handaru et al. (2021) menekankan bahwa loyalitas dapat 
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mendorong individu untuk bekerja lebih keras dan berkontribusi secara 

maksimal terhadap pencapaian tujuan bersama, serta menciptakan lingkungan 

yang positif di dalam organisasi. Membangun loyalitas yang kuat tidak dapat 

dilakukan secara instan; dibutuhkan strategi berkelanjutan yang mampu 

menciptakan rasa dihargai, peluang berkembang, dan iklim kerja yang suportif. 

 

Sayangnya, dalam praktiknya, budaya loyalitas saat ini justru mengalami 

penurunan. Alvina (2022) menyebutkan bahwa berbagai faktor eksternal 

seperti percepatan perubahan teknologi, persaingan pasar tenaga kerja, serta 

meningkatnya tuntutan fleksibilitas kerja telah membuat banyak karyawan 

merasa tidak lagi memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap 

organisasinya. Konsekuensinya adalah meningkatnya angka turnover sesuai 

Gambar 1 data Badan Pusat Statistik Indonesia  (BPS, 2023), yang berdampak 

pada beban biaya rekrutmen dan pelatihan, serta hilangnya pengetahuan dan 

pengalaman penting dalam organisasi. Kondisi ini juga terlihat di sektor 

Gambar 1. Grafik Turnover di sector-sektor di Indonesia 
Sumber : Badan Pusat Statistik Indonesia (BPS,2023) 
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perbankan syariah, termasuk Bank Muamalat, yang menghadapi tantangan 

serupa dalam mempertahankan tenaga kerja berpengalaman. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Data internal Bank Muamalat Regional Jawa Timur Gambar 2 

menunjukkan distribusi masa kerja karyawan yang mengkhawatirkan: 

mayoritas berada pada dua kutub ekstrem, yakni karyawan baru dengan masa 

kerja 1–3 tahun (108 orang) dan karyawan lama dengan masa kerja lebih dari 

7 tahun (126 orang). Sebaliknya, jumlah karyawan dengan masa kerja 3–7 

tahun jauh lebih sedikit (hanya 33 orang), menunjukkan adanya titik rawan 

loyalitas pada fase pertengahan masa kerja. Fase ini seharusnya menjadi 

momen kunci di mana loyalitas dan komitmen mulai terbentuk, namun justru 

menjadi titik kritis terjadinya turnover. Pola ini perlu ditelaah lebih lanjut secara 

akademik untuk menemukan penyebab dan solusinya. 

Salah satu variabel penting yang mulai mendapat perhatian dalam 

Gambar 2. Grafik Masa Kerja Pegawai di Bank Muamalat Regional 
JATIM 

Sumber : Human Capital Bank Muamalat Regional Jawa Timur 
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membentuk loyalitas adalah dukungan sosial, terutama bagi karyawan inovatif 

yang sering menghadapi tekanan kerja yang lebih besar. Dukungan sosial 

yang datang dari atasan maupun rekan kerja terbukti mampu menciptakan 

kenyamanan psikologis dan memperkuat keterikatan emosional karyawan 

terhadap organisasi. Nugroho (2021) menekankan bahwa kehadiran dukungan 

sosial menjadi penopang penting dalam menjaga motivasi kerja dan 

mengurangi tekanan psikologis. Herlisha (2021) bahkan menyatakan bahwa 

dukungan sosial dapat memperkuat pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap loyalitas, dengan cara meningkatkan rasa aman 

dan penerimaan sosial di tempat kerja. 

Selain dukungan sosial, kompensasi juga menjadi salah satu faktor 

utama yang memengaruhi loyalitas. Kompensasi yang adil dan kompetitif tidak 

hanya menunjukkan penghargaan atas kontribusi karyawan, tetapi juga 

menciptakan rasa memiliki terhadap organisasi (Yusuf, 2020). Sebaliknya, 

ketika terdapat kesenjangan antara harapan dan realisasi kompensasi, akan 

timbul ketidakpuasan yang mendorong keinginan untuk keluar dari organisasi 

(Mon, 2022). Kompensasi yang tidak sesuai ekspektasi menjadi sumber 

disonansi yang mengancam stabilitas hubungan kerja jangka panjang. 

Di sisi lain, pengembangan karir memegang peranan penting dalam 

membentuk loyalitas karyawan secara lebih berkelanjutan. Karyawan yang 

melihat adanya peluang untuk berkembang cenderung memiliki ikatan 

emosional dan komitmen lebih tinggi terhadap organisasi. Iqbal (2020)  

menggarisbawahi bahwa program pelatihan dan jalur karir yang jelas 
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merupakan bagian penting dari strategi retensi karyawan. Sementara itu, 

Misbakhudin (2023) menunjukkan bahwa pengembangan karir yang 

terstruktur, realistis, dan disesuaikan dengan kebutuhan individu dapat 

menciptakan rasa percaya diri dan kesetiaan yang tinggi terhadap institusi. 

Namun demikian, tidak sedikit organisasi yang gagal menyediakan lintasan 

karir yang jelas, sehingga karyawan merasa stagnan dan memilih mencari 

peluang di luar. 

Meskipun banyak penelitian telah membahas pengaruh kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap loyalitas, masih sedikit studi yang memasukkan 

dukungan sosial sebagai variabel mediasi, khususnya dalam konteks 

karyawan inovatif di sektor perbankan syariah. Padahal, pendekatan ini 

penting untuk memahami bagaimana faktor-faktor tersebut saling berinteraksi 

dalam membentuk loyalitas yang berkelanjutan. Selain itu, penggunaan data 

aktual distribusi masa kerja karyawan juga masih jarang digunakan sebagai 

dasar observasi dalam studi loyalitas, padahal informasi ini dapat mengungkap 

area kritis yang perlu segera ditangani oleh manajemen. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

kompensasi dan pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan, dengan 

dukungan sosial sebagai variabel intervening. Fokus pada karyawan inovatif di 

lingkungan Bank Muamalat Regional Jawa Timur memberikan konteks yang 

relevan sekaligus memperkaya khasanah teori tentang loyalitas dalam 

organisasi berbasis nilai. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi empiris dan praktis dalam merancang strategi retensi SDM yang 
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lebih efektif dan manusiawi, dengan demikian hasil penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan kontribusi teoritis dan praktis dalam pengembangan 

manajemen sumber daya manusia di sektor perbankan syariah. peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Loyalitas Dalam Dinamika 

Kompensasi Dan Pengembangan Karir Melalui Peran Dukungan Sosial 

Pegawai Inovatif Bank Muamalat Regional Jawa Timur”. 

1.2.  Rumusan Masalah 

1. Bagaimana pengaruh Kompensasi terhadap Dukungan Sosial 

Pegawai Inovatif ?   

2. Bagaimana pengaruh Pengembangan karir terhadap Dukungan Sosial 

Pegawai Inovatif ? 

3. Bagaimana pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas karyawan Bank 

Muamalat Regional Jawa Timur ?  

4. Bagaimana pengaruh Pengembangan Karir terhadap Loyalitas 

karyawan Bank Muamalat Regional Jawa Timur ?  

5. Bagaimana pengaruh Dukungan Sosial Pegawai Inovatif terhadap 

Loyalitas karyawan Bank Muamalat Regional Jawa Timur ? 

6. Bagaimana pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas karyawan Bank 

Muamalat Regional Jawa Timur melalui Dukungan Sosial Pegawai 

Inovatif ? 

7. Bagaimana pengaruh Pengembangan Karir terhadap Loyalitas 

karyawan Bank Muamalat Regional Jawa Timur melalui Dukungan 

Sosial Pegawai Inovatif ? 
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1.3.  Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Dukungan Sosial 

Pegawai Inovatif 

2. Menganalisis pengaruh Pengembangan Karir terhadap Dukungan 

Sosial Pegawai Inovatif. 

3. Menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas karyawan 

Bank Muamalat Regional Jawa Timur.  

4. Menganalisis pengaruh Pengembangan Karir terhadap Loyalitas 

karyawan Bank Muamalat Regional Jawa Timur.  

5. Menganalisis pengaruh Dukungan Sosial pegawai Inovatif terhadap 

Loyalitas karyawan Bank Muamalat Regional Jawa Timur. 

6. Menganalisis dampak mediasi Dukungan Sosial Pegawai Inovatif  

pada Kompensasi terhadap Loyalitas karyawan Bank Muamalat 

Regional Jawa Timur. 

7. Menganalisis dampak mediasi Dukungan Sosial Pegawai Inovatif   

pada Pengembangan Karir terhadap Loyalitas karyawan Bank 

Muamalat Regional Jawa Timur. 

1.4.  Manfaat Penelitian 

Apabila tujuan tercapai, maka hasil penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan manfaat bagi perusahaan, peneliti dan akademisi : 

1. Manfaat Teoritis 

- Bagi Peneliti Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya 
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pemahaman peneliti mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

loyalitas karyawan dalam konteks perbankan syariah. Selain itu, 

penelitian ini memberikan pengalaman praktis dalam melakukan 

riset lapangan serta kontribusi nyata terhadap pengembangan 

ilmu pengetahuan, khususnya di bidang manajemen sumber daya 

manusia. 

- Bagi Akademisi Penelitian ini dapat menjadi bahan referensi 

dalam pengajaran, pengembangan kurikulum, dan landasan 

untuk penelitian lanjutan. Selain itu, hasilnya dapat mendukung 

perluasan jaringan kolaborasi antara akademisi dan dunia 

industri, serta menjadi bagian dari pengayaan literatur ilmiah 

dalam kajian manajemen organisasi dan perilaku kerja. 

2. Manfaat Praktis. 

- Bagi Perusahaan Temuan dari penelitian ini dapat digunakan 

sebagai panduan dalam merumuskan kebijakan kompensasi dan 

pengembangan karir yang lebih tepat sasaran. Penelitian ini juga 

memberikan masukan strategis bagi perusahaan untuk 

mempertahankan karyawan berkualitas, mengurangi tingkat 

turnover, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung inovasi, kolaborasi, dan loyalitas jangka panjang. 

- Bagi Regulator ( Pemerintah ) Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan gambaran empiris mengenai pentingnya sistem 

manajemen sumber daya manusia yang adaptif dan responsif, 
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terutama dalam industri keuangan syariah. Hasil penelitian dapat 

menjadi salah satu pertimbangan dalam penyusunan kebijakan 

ketenagakerjaan dan pengembangan SDM nasional yang 

berorientasi pada loyalitas dan produktivitas kerja. 
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BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN 

 
6.1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pembahasan sebelumnya, maka dapat 

disimpulkan bahwa :  

Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap dukungan 

sosial pegawai inovatif. 

Di Bank Muamalat Regional Jawa Timur, kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan belum secara nyata mendorong terbentuknya interaksi 

sosial yang kuat antarkaryawan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun 

sistem remunerasi tergolong kompetitif, faktor-faktor seperti budaya kerja 

islami dan nilai-nilai spiritual lebih berpengaruh dalam membentuk 

dukungan sosial pegawai inovatif. 

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap dukungan 

sosial pegawai inovatif. 

Di lingkungan kerja Bank Muamalat Regional Jawa Timur, 

pengembangan karir seperti pelatihan, mutasi internal, dan peluang 

promosi telah mendorong terbangunnya jejaring sosial yang solid, 

khususnya di kalangan pegawai yang memiliki semangat inovatif. Ini 

menunjukkan bahwa program pengembangan karir turut memperkuat 

kolaborasi dan saling mendukung antarpegawai. 

Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. 
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Meskipun Bank Muamalat telah menyediakan sistem kompensasi 

sesuai standar industri, hal ini belum cukup membentuk loyalitas 

karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa loyalitas di bank ini lebih 

ditentukan oleh kepuasan batiniah, rasa memiliki, serta keselarasan nilai-

nilai keislaman yang dijunjung tinggi oleh institusi. 

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. 

Karyawan Bank Muamalat Regional Jawa Timur menunjukkan tingkat 

loyalitas yang lebih tinggi ketika mereka melihat adanya jalur karir yang 

jelas dan kesempatan untuk berkembang. Hal ini mencerminkan bahwa 

strategi pengembangan karir yang terencana memberikan pengaruh 

positif terhadap komitmen jangka panjang karyawan. 

Dukungan sosial pegawai inovatif tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

Di lingkungan kerja Bank Muamalat Regional Jawa Timur yang 

menekankan nilai spiritual dan profesionalisme, dukungan sosial 

antarkaryawan tidak serta-merta memengaruhi loyalitas. Ini menunjukkan 

bahwa loyalitas lebih dibentuk oleh orientasi nilai individu terhadap 

organisasi, bukan semata hubungan sosial horizontal. 

Kompensasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas melalui dukungan 

sosial pegawai inovatif. 

Tidak terdapat pengaruh mediasi dukungan sosial dalam hubungan 

antara kompensasi dan loyalitas di Bank Muamalat Regional Jawa Timur. 
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Ini menandakan bahwa meskipun karyawan mungkin merasa cukup 

secara materi, hal itu tidak cukup kuat untuk membangun loyalitas melalui 

jalur sosial. 

Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap loyalitas melalui 

dukungan sosial pegawai inovatif. 

Meskipun pengembangan karir berdampak langsung terhadap 

loyalitas, namun tidak ditemukan efek mediasi melalui dukungan sosial. 

Artinya, proses pengembangan karir belum cukup mampu membangun 

atmosfer sosial yang secara signifikan menumbuhkan loyalitas tidak 

langsung. 

6.2. Keterbatasan 

Pada penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yang  mungkin 

menimbulkan ketidak akuratan dan bias pada hasil penelitian yaitu 

sebagai berikut :  

1. Ruang lingkup geografis 

Penelitian hanya dilakukan di wilayah kerja Bank Muamalat Regional 

Jawa Timur, sehingga hasil temuan belum dapat digeneralisasi ke 

seluruh unit atau regional lain yang memiliki karakteristik manajerial dan 

budaya kerja yang berbeda. 

2. Banyaknya hasil pengujian yang tidak signifikan dan beberapa 

berbanding terbalik dengan temuan penelitian terdahulu 

Beberapa hipotesis dalam penelitian ini tidak menunjukkan pengaruh 

yang signifikan secara statistik, seperti pengaruh kompensasi terhadap 
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loyalitas melalui dukungan sosial, serta pengembangan karir terhadap 

loyalitas melalui dukungan sosial. Bahkan, arah hubungan dalam 

pengujian tersebut cenderung negatif, berbeda dengan hasil beberapa 

penelitian sebelumnya yang menunjukkan hubungan positif dan 

signifikan. Meskipun demikian, temuan ini tetap mencerminkan 

kenyataan di Bank Muamalat Regional Jawa Timur, di mana dukungan 

sosial belum sepenuhnya terbentuk kuat sebagai jalur mediasi dalam 

membangun loyalitas karyawan. Hal ini dapat dipengaruhi oleh konteks 

lokal, persepsi pegawai terhadap keadilan internal, serta belum 

optimalnya proses komunikasi dan kolaborasi antarpegawai. 

3. Pendekatan kuantitatif yang belum menangkap makna mendalam 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif berbasis survei, yang 

belum mampu sepenuhnya menangkap makna kontekstual dari nilai-

nilai spiritual dan kolektif yang menjadi fondasi budaya kerja di 

perbankan syariah. Dimensi keikhlasan, keberkahan kerja, dan nilai 

moral belum sepenuhnya terepresentasikan dalam model kuantitatif 

yang digunakan. 

6.3. Saran 

Berdasarkan keterbatasan penelitian, peneliti memberikan saran 

sebagai berikut :  

1. Penguatan Dukungan Sosial sebagai Nilai Budaya Organisasi 

Manajemen perlu lebih aktif membangun budaya kerja yang 

mendukung interaksi positif antarpegawai, khususnya bagi pegawai 



121 

 

 

inovatif. Ini bisa dilakukan melalui program mentoring, diskusi lintas 

divisi, dan kegiatan kebersamaan yang menumbuhkan rasa saling 

percaya, empati, dan kolegialitas di tempat kerja. 

2. Pengembangan Karir yang Inklusif dan Kolaboratif 

Meskipun pengembangan karir memiliki pengaruh langsung 

terhadap loyalitas, namun peranannya sebagai jalur tidak langsung 

melalui dukungan sosial belum terbentuk optimal. Oleh karena itu, 

proses pengembangan karir sebaiknya melibatkan komunikasi terbuka, 

transparansi promosi, dan kolaborasi tim, agar tidak hanya 

memberdayakan individu tetapi juga memperkuat hubungan sosial 

dalam organisasi. 

3. Reformulasi Strategi Kompensasi yang Menyentuh Nilai Non-

Material 

Hasil uji menunjukkan bahwa kompensasi belum cukup berdampak 

pada loyalitas secara tidak langsung melalui dukungan sosial. Untuk itu, 

selain memperhatikan aspek keadilan dan daya saing finansial, 

manajemen sebaiknya mulai menekankan pentingnya kompensasi non-

finansial, seperti pengakuan, penghargaan moral, dan fasilitas kerja 

yang mendukung spiritualitas dan kenyamanan. 

4. Peningkatan Efektivitas Strategi HC berbasis Nilai Syariah 

Dalam konteks bank syariah, loyalitas tidak hanya dibentuk oleh 

faktor instrumental seperti kompensasi dan karir, tetapi juga oleh 

keselarasan nilai antara individu dan organisasi. Oleh sebab itu, Human 
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Capital HC perlu mengintegrasikan nilai-nilai spiritual, profesionalitas, 

dan kolektivitas secara lebih menyeluruh dalam kebijakan rekrutmen, 

pelatihan, serta evaluasi kinerja. 

5. Pengembangan Penelitian Lanjutan dengan Pendekatan Kualitatif 

atau Campuran  

Mengingat beberapa variabel mediasi tidak berpengaruh signifikan, 

studi lanjutan disarankan menggunakan pendekatan kualitatif atau 

metode campuran (mixed methods) untuk menggali lebih dalam 

persepsi, makna simbolik, serta faktor kontekstual yang tidak tertangkap 

dalam pendekatan kuantitatif. Ini penting untuk memahami dinamika 

sosial dan nilai-nilai unik dalam lingkungan kerja syariah. 
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