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Abstract 

Employee loyalty is an important discussion that interests many scientists of human resource management 
and organization behaviour. It is due in addition to the loyalty of employees will benefit an employer can also 
be utilized for the progress and development of the organization/ company. Therefore, the Islamic view of 
employee loyalty Muslims need to pay attention, because the prevalent view (conventional) was considered 
insufficient in terms of philosophical framework or tasawurnya. The view is prevalent more emphasis to the 
sheer sense, then in judgment, be a pragmatic point of view prevalent materialistic. While the Islamic view is 
more focused on Al-Falah and Mardhatillah (hereafter earthly goodness and keredhaan Allah SWT). The 
issues discussed in this paper are: first, whether the criteria that Muslim employee loyalty? Second, how the 
results of studies that have been conducted for employees of Islamic banking in Banda Aceh, Indonesia? The 
purpose of this working paper is to assess the stage of Islamic banking employee loyalty in Banda Aceh, 
Indonesia based on the criteria in the perspective of Islam that has been formed. Writing this paper using 
library studies and empirical methods of quantitative form. A study carried out by involving as many as 277 
respondents employees of Islamic banking in Banda Aceh, Indonesia. Data cited by using a questionnaire and 
analyzed using descriptive statistics and employee loyalty inferens.Terdapat five criteria of Islam, namely 
Amanah, Adherence to the leadership, Ikhlas, responsibility and Virtue in the workplace. The results showed 
an overall phase of employee loyalty Muslims in Islamic banking in Banda Aceh, Indonesia is in the high 
stage. 

Keywords: Employee Loyalty, Islamic Perspectives, Principles and Criteria Employee Loyalty Muslims, the 
Qur'an, the Hadith. 

 
Abstrak 

Kesetiaan karyawan merupakan suatu pembahasan penting yang menarik minat banyak ahli 
ilmumanajemen sumber daya manusia dan prilaku organisasi. Hal ini disebabkan selain karena 
kesetiaan karyawan akan menguntungkan majikan juga dapat dimanfaatkan kepada kemajuan dan 
pembangunan organisasi/perusahaan. Oleh karena itu pandangan Islam tentang kesetiaan karyawan 
Muslim perlu perhatikan, karena pandangan lazim (konvensional) dianggap tidak mencukupi dari sisi 
kerangka kerja filsafat atau tasawurnya. Pandangan lazim lebih menitikberatkan kepada akal semata-
mata, maka dalam menilai sesuatu, sudut pandangan lazim menjadi pragmatik materialistik. 
Sedangkan pandangan Islam lebih menitikberatkan pada Al-Falah dan Mardhatillah (kebaikan 
duniawi-ukhrawi dan keredhaan Allah SWT). Persoalan yang dibahas pada kertas kerja ini 
adalah:pertama, apakah kriteria kesetiaan karyawan Muslim itu? Kedua, bagaimana hasil kajian yang 
telah dilaksanakan terhadap para karyawanperbankan syariah di Banda Aceh, Indonesia? Tujuan 
kertas kerja ini adalah untuk menilai tahap kesetiaan karyawanperbankan syariah di Banda Aceh, 
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Indonesia berdasarkan kriteria dalam perspektif Islam yang telah dibentuk. Penulisan kertas kerja ini 
menggunakan metode kajian perpustakaan dan metode empirikal berbentuk kuantitatif. Sebuah 
penelitian dijalankan dengan melibatkan sebanyak 277 responden karyawanperbankan syariah di 
Banda Aceh, Indonesia.Data dikutip dengan menggunakan instrumen kuesioner dan dianalisis 
menggunakan statistik deskriptif dan inferens.Terdapat lima kriteria kesetiaan karyawan dalam 
Islam, yaituAmanah, Kepatuhan pada pimpinan, Ikhlas, Bertanggungjawab dan Kebajikan di tempat 
kerja. Hasil kajian menunjukkan secara keseluruhan tahap kesetiaan karyawanmuslim di perbankan 
syariah di Banda Aceh, Indonesia adalah di tahap tinggi.  
 

Kata Kunci: Kesetiaan Karyawan, Perspektif Islam, Prinsip dan Kriteria Kesetiaan Karyawan 
Muslim, Al-Qur’an, Hadits. 

 

PENDAHULUAN 

Kesetiaan karyawan merupakan satu tema dalam aspek hubungan karyawan-organisasi yang 

menarik minat ahli-ahli ilmuperilaku organisasi dan manajemen sumber daya manusia untuk 

mengkajinya. Minat ini ditunjukkan dalam usaha penulisan teoretikal dan empirikal dalam usaha 

menentukan sebab-sebab utama yang berhubungan dengan kesetiaan karyawan kepada organisasi 

(Othman Ahmad, 1997). Dalam hal ini terdapat beberapa istilah dalam bahasa Inggris tentang konsep 

kesetiaan karyawan. Misalnya, corporate loyalty (Jones, 2010, Grosman, 1989, dan Erwin, 1993), 

organizational loyalty (Douglas, 2008), dan employee loyalty (Bechtold, 2004, Burke 2005, Linn, 

1992 dan Getchell, 1975). 

Sejumlah teori motivasi pun coba diaplikasikan oleh para ahli untuk menjelaskan gejala atau 

fenomena kesetiaan karyawan. Misalnya teori keperluan oleh Maslow (1943), teori motivasi 

pencapaian oleh McClelland (1961), teori dua faktor oleh Herzberg (1959), teori ekuiti oleh Adams 

(1957), teori atribusi oleh Heider (1958) dan teori penghargaan oleh Vroom (1964).   

Karyawan merupakan asset perusahaan/organisasi bisnis yang penting.Walaupun demikian 

kenyataannya masih banyak perusahaan yang mengeksploitasi karyawannya dan tidak memberikan 

peluang kepadanya untuk berkembang dan berprestasi secara optimal (Tjiptono, 1997).Hubungan 

antara karyawan dan perusahaan (majikan) adalah hubungan yang saling menguntungkan. Oleh 

karena itu aspek kesejahteraan karyawan perlu diutamakan karena kesejahteraan karyawan adalah 

amat penting bagi kesuksesan sebuah perusahaan. Di sisi lain, kesuksesanperusahaan juga akan 

membawa kepuasan hidup kepada para karyawan (Diener & Seligman 2002). Bagi kedudukan yang 

saling menguntungkan inilah sangat diperlukan aspek kesetiaan karyawan. 

Kajian yang dijalankan tentang topik kesetiaan karyawan baik di Malaysia dan Indonesia relatif 

tidak banyak.Apalagi yang dikaitkan dengan agama, termasuk agama Islam.Oleh karena itu adalah 
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wajar jika timbul pertanyaan, adakah bentuk manajemen yang dapat menghasilkan kesetiaan 

karyawan yang Islami? Hal ini dilandasi oleh anggapan pemikiran bahwa sesuatu konsep/teori yang 

dikembangkan di Barat tidak sama dengan konsep/teori yang ada dalam Islam (Syed Naquib al-

Attas, 1991). Dari segi perbedaan yang dapat dilihat adalah Islam mempunyai tasawur(world view) 

yang berbeda (Muhammad Syukri Salleh, 2000) sehingga akan mencipta konsep/teori yang 

tersendiri. Begitu pula halnya dengan konsep kesetiaan karyawan.Perkara ini disebabkan pula karena 

diyakini bahwamanajemen konvensional adalah model manajemen yang tidak menyertakan peranan 

agama (Muhammad Syukri Salleh, 2000, Akademi Manajemen YaPeim, 2006). Alam pemikiran 

para ilmuannya biasa disebut sekuler atau sekulerisme, yaitu corak berpikir yang memisahkan 

kehidupan dunia dengan ajaran agama  (Syed Naquib al-Attas, 1991).Oleh karena itu kajian ini akan 

melihat konsep kesetiaan karyawan dalam perspektif  Islam. 

Kertas kerja ini bertujuan untukmenjelaskan sebuah kajian yang telah dilakukan terhadap 277 

karyawanperbankan syariah di Banda Aceh, Indonesia tentang kriteria kesetiaan karyawan dalam 

perspektif  Islam. Kertas kerja ini akandibahagikan kepada beberapa bahagian. Bahagian pertama 

pengenalan; kedua sorotan karya; ketiga metodologi; keempat analisis kajian dan akhirnya 

kesimpulan. 

 

 

TINJAUAN TEORITIS 

Karyawan yang setia dapat didefinisikan sebagai individu yang melakukan tugas dengan 

bersungguh-sungguh, memberi sokongan kepada usaha dan tujuan organisasi serta menjalani proses 

pembangunan diri dalam organisasi (Zakaria Ismail dan Zafir Mohd Makhbul, 2000). Menurut 

Zakaria Ismail dan Zafir Mohd Makhbul (2000) pula, faktor kesetiaan karyawan perlu diberikan 

perhatian yang sewajarnya oleh organisasi karena tahap kesetiaan karyawan yang rendah dapat 

mempengaruhi produktivitas dan pembangunan organisasi.Pada hari ini kesetiaan karyawan dalam 

sebagian organisasi tergugat dengan berlakunya pemutusan kerjakaryawan yang cemerlang dan rajin, 

kesan pengecilan dan penstrukturan semula organisasi. 

Kajian yang dilakukan oleh Selnow dan Gilbert (1997), misalnya, menunjukkan tahap kesetiaan 

karyawan pada masa kini semakin menurun.Kajian yang telah dijalankan terhadap 121 responden 

dari enam industri yang berbeda menunjukkan bahwa 67 persen dari mereka menyatakan kesetiaan 

karyawan kepada organisasi mereka semakin menurun. 

Stroh dan Reilly (1997) turut menyatakan bahwa kesetiaan karyawan kepada organisasi telah 

berubah.Kesetiaan karyawan semakin menurunkarena berlaku pengecilan organisasi secara drastik, 
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penstrukturan semula dan juga perekayasaan oleh banyak organisasi pada masa kini.Menurut Stroh 

dan Reilly (1997) lagi, kesetiaan karyawan sangat penting kepada suatu organisasi karena terdapat 

hubungan antara kesetiaan dengan prestasi organisasi dan juga pergiliran jatah kerja karyawan dalam 

organisasi. Kajian yang dijalankan oleh mereka yang berbentuk kajian masa (longitudinal study) 

telah melibatkan pengurus pertengahan dari 500 buah perusahaan dan mengambil waktu pada  tahun 

1991. Diantara soalan yang ditanya adalah tentang kesetiaan mereka kepada organisasi.Hasilnya, 

terdapat penurunan dalam kesetiaan karyawan dalam tahun 1991 berbanding tahun 1989.Responden 

yang telah berkhidmat di tempat baru menegaskan bahwa peluang karyawan lebih banyak terdapat di 

tempat baru dan kesetiaan mereka kepada organisasi baru semakin meningkat.Sedangkankaryawan 

yang masih kekal dalam organisasi lama telah menunjukkan penurunan dalam kesetiaan mereka. 

Penemuan kajian yang dijalankan dalam tahun 1991 menunjukkan sebanyak 70 persenkaryawan 

berhenti dari berlainan industri disebabkan oleh tahap kesetiaan mereka yang semakin merosot. 

Usaha untuk mewujudkan kesetiaan karyawan perlu diberikan perhatian oleh organisasi agar 

dapat mengekalkan karyawan yang terbaik (Ware,1997). Kajian di Barat menunjukkan bahwa 

berbagai usaha dijalankan oleh organisasi untuk mewujudkan kesetiaan karyawan.Diantarausaha 

yang menjadi pedoman organisasi adalah memberikan ganjaran yang mencukupi dan adil, 

lingkungan tempat kerja yang nyaman, pelatihan dan pembangunan kinerja, menjamin hak karyawan 

dan integrasi sosial dalam organisasi. Apabila kesetiaan telah wujud, maka permasalahan yang 

berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia dapat dikurangi, seperti mengurangkan 

kadarpergiliran kerja dan ketidakhadiran di kalangan karyawan. Atas dasar anggapan ini, maka 

pengurus organisasi dapat mengetahui faktor yang mempengaruhi kesetiaan karyawan mereka agar 

manajemen sumber daya manusia mereka menjadi lebih berkesan. 

Ware (1997) berpendapat bahwa pihak manajemen perlu melihat usaha meningkatkan kesetiaan 

ini sebagai agenda utama organisasi mereka.Diantarausaha yang dijalankan oleh perusahaan 

termasuk menyediakan lingkungan tempat kerja yang nyaman dan mengubah kesesuaian sistem 

ganjaran organisasi.Berbagai usaha lain dapat dilaksanakan untuk meningkatkan tahap kesetiaan 

karyawan, namun yang tidak kalah penting adalah melaksanakan usaha tersebut dengan cara yang 

lebih sistematik dan berlandaskan asas empirikal dan teoretikal yang kokoh supaya pengaruhnya 

menjadi lebih tahan lama. 

Davis (1989) dan Dessler (1988) menguraikan bahwa faktor organisasi yang dapat mewujudkan 

kesetiaan karyawanterdiri darielemen, seperti: penglibatan karyawan dalam pembuatan keputusan, 

ganjaran yang mencukupi dan adil, komunikasi terbuka, lingkungan tempat kerja yang nyaman serta 

pelatihan dan pembangunan kinerja. Prickett (1998) juga menyatakan bahwaperusahaan yang ingin 
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mewujudkan kesetiaan karyawan perlu menawarkan peluang kepadakaryawanan berbanding 

ganjaran berbentuk keuangan.Peluang ini termasuk kenaikan pangkat dan penglibatan dalam 

pembuatan keputusan.Sementara itu, Katz (1996) pula menyatakan faktor yang dapat mewujudkan 

kesetiaan karyawan kepada organisasi terdiri dariganjaran berbentuk keuangan dan 

pelatihan.McShulskis (1997) turut mendukung pendapat tersebut dengan menjelaskan bahwa tahap 

kesetiaan karyawan berkait secara langsung dengan jumlah upah yang diterima oleh 

mereka.Selanjutnya ia juga berpendapatbahwakaryawan yang telah menikah dan kedewasaan yang 

matangditemukan lebih setia kepada organisasi berbanding dengan individu yang belum menikah 

dan yang masih muda. 

Pengurus yang menggalakkan karyawannya untuk terus belajar dan mengikuti program pelatihan 

dapat mewujudkan tujuan akhir yaitu kesetiaan karyawan kepada organisasi.Pernyataanini selaras 

dengan pendapat yang dinyatakan oleh Wood (1996) tentang cara McDonal’s melakukan usaha 

untuk mewujudkan kesetiaan karyawan melalui pelatihan dan pembangunan serta menyediakan 

lingkungan tempat kerja yang nyaman. 

Carrell, Elbert dan Hatfield (1995), Cascio (1995) serta Wilfred (1989) juga melihat faktor 

organisasi yang dapat memberi pengaruh kepada kesetiaan karyawan terdiri dari ganjaran yang adil, 

galakan dalam penyertaan karyawan, pembangunan kinerja, komunikasi terbuka dan lingkungan 

tempat kerja yang nyaman. Pendapat tersebut mempunyai persamaan dengan pendapat yang 

diberikan oleh Franklin (1997) dan Solomon (1992), yaitu kesetiaan karyawan mempunyai hubungan 

dengan penghargaan organisasi kepada karyawan, sistem ganjaran serta pelatihan dan pembangunan 

kinerja. Sedangkan Walton (1973) pula telah mengembangkan faktor organisasi yang mempengaruhi 

kesetiaan ke dalamdelapan aspek, yaitu ganjaran yang mencukupi dan adil, lingkungan tempat kerja 

yang nyaman, perkembangan kompetensi manusia, perkembangan berkesinambungan dan 

keselamatan kerja, integrasi sosial dalam organisasi, hak karyawan dalam organisasi, ruang 

kehidupan yang menyeluruh, dan hubunngan sosial dalam kehidupan kerja. 

Sehubungan dengan kajian di Malaysia, satu kajian oleh Abdul Azizal Abdul Aziz (1996) telah 

melihat kesetiaan karyawan kepada organisasi, kepuasan kerja, pengaruh komunikasi dan identifikasi 

kerja di kalangan karyawanpabrik di dua buah pabrik elektronik milik perusahaan Jepang di Bandar 

Baru Bangi. Hasil kajian menemukan bahwa tahap kesetiaan karyawan kepada organisasi adalah 

tinggi (68.4%). 

Othman Ahmad (1997) menilai bahwa temuan Abdul Azizal AbdulAziz ini sangat penting.Hasil 

kajiannya bertentangan dengan anggapanmanajer-manajer Jepang di Malaysia yang mengatakan 

karyawan-karyawanlokal tidak setia kepada organisasi kerjanya.Tuduhan demikian menyebabkan 
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perusahaan-perusahaan Jepang di Malaysia enggan memindahkan manajemen dan teknologi 

perusahaan mereka kepada karyawanlokal.Dari hasil kajian juga ditemukanbahwa kepuasan kerja di 

kalangan mereka adalah tinggi (56.7%), proses komunikasi dalam perusahaan mereka adalah 

perpengaruh (68.3%) dan mereka juga dapat menyesuaikan diri mereka dengan perusahaan tempat 

kerja mereka (76.8%). 

Kajian lepas tentang tema kesetiaan karyawan kebanyakannya dijalankan di negara Barat oleh 

sarjana Barat.Kajian yang dijalankan tentang tema ini baik di Malaysia dan Indonesia relatif tidak 

banyak.Apalagi yang dikaitkan dengan agama, termasuk agama Islam.Antara peneliti kajian 

kesetiaan karyawan, terdapat seorang peneliti yang menulis tentangstudi kesetiaan karyawan dalam 

perspektif Islam, yaituRidwan Nurdin (2011, 2012, 2013, 2014).Pada awalnya (2011) Ridwan 

berusaha merumuskan tentang prinsip dan kriteria kesetiaan karyawan. Dari hasil penelusurannya 

terhadap ayat-ayat al-Qur’an dan Hadis, ia menyatakan bahwa terdapat empat prinsip dan lima 

kriteria kesetiaan karyawan dalam Islam. Prinsipnya itu ialah Tauhid, Khilafah, Ukhuwwah dan 

Keadilan.Adapun kriterianya adalah Amanah, Kepatuhan pada pimpinan, Ikhlas, Bertanggungjawab 

dan Kebajikan di tempat kerja (Ridwan Nurdin, 2011, 2012).Kemudian Ridwan melanjutkan 

kajiannya dengan merumuskan tentang instrumen kesetiaan karyawan (2013). Selanjutnya ia 

membuat satu set kuesioner dan melakukan kajian awal (2014). Dari hasil kajian awaltersebut, 

makadibentuklah 34 item pertanyaan yang menurutnya dapat digunakan untuk mengukur tingkat 

kesetiaan karyawan.Kertas kerja ini adalah kelanjutan kajian awal tersebut atau hasil kajian 

sebenarnya yang melibatkan 277 responden karyawanperbankan syariah di Banda Aceh, Indonesia 

sebagai sampelnya,mengikut kepada kriteria dan kuesioner yang digunakan oleh Ridwan. 
 
 
METODE PENELITIAN 

Pendekatan studi ini adalah berbentuk deskriptif dan jenis penelitian aplikasi.Data yang 

digunakan adalah data kuantitatif dan dianalisis dengan statistik diskriptif dan inferens.Sampel 

penelitian adalah para karyawandi 9 perbankan syariah di Banda Aceh, Indonesia. Dari 386 borang 

kuesioner yang diedarkan, setelah diteliti, sebanyak 277 borang saja (71%) yang diisi dengan 

lengkap dan dipilih untuk analisis selanjutnya. Terdiri daripada karyawan pada Bank Syariah 

Mandiri (BSM) sebanyak 112 orang, Bank Muamalat Indonesia (BMI) 54 orang, Bank Rakyat 

Indonesia Syariah (BRIS) 33 orang, Bank Negara Indonesia (BNI) Syariah, 21 orang, Bank Mega 

Syariah 19 orang, Bank Aceh Syariah 18 orang, Bank Danamon Syariah 9 orang, Bank Permata 

Syariah 6 orang dan Bank Internasional Indonesia (BII) Syariah 5 orang.Lebih jelasnya dapat dilihat 

pada Tabel 1 di bawah ini. 
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Tabel 1: Bank dan Jumlah Karyawan yang Menjadi Sampel Penelitian (Responden) 

 
No Nama Bank Jumlah Responden 
1 Bank Syariah Mandiri (BSM) 112 
2 Bank Muamalat Indonesia (BMI) 54 
3 Bank Rakyat Indonesia Syariah (BRIS) 33 
4 Bank Negara Indonesia (BNI) Syariah 21 
5 Bank Mega Syariah 19 
6 Bank Aceh Syariah 18 
7 Bank Danamon Syariah 9 
8 Bank Permata Syariah 6 
9  Bank Internasional Indonesia (BII) Syariah 5 
 JUMLAH 277 orang 

 
 

Data dikutip dengan menggunakan instrumen kuesioner yang terdiri dari 5 dimensi kriteria dan 34 item 

pertanyaan.Kelima dimensi kriteria itu ialah Amanah, Kepatuhan pada pimpinan, Ikhlas, Bertanggungjawab 

dan Kebajikan di tempat kerja.Kriteria Amanah memiliki 7 buah pertanyaan, kriteria Kepatuhan pada 

pimpinan memiliki 6 buah pertanyaan, kriteria Ikhlas memiliki 6 pertanyaan, kriteria Bertanggungjawab 

memiliki 6 pertanyaan dan Kebajikan di tempat kerja memiliki 9 pertanyaan. Analisis dilakukan dengan 

menggunakan SPSS (Statistical Package for Social Sciences) versi 21 bagi meneliti statistik dan inferens bagi 

tujuan melihat perbedaan demografi.Kuesioner yang digunakan telah melalui pengesahan pakar.Sebelum 

dilakukan kajian sebenar di lapangan telah dilakukan kajian rintis.Didapati kesahan(validity) dan 

kebolehpercayaan(realibility) ujian boleh diterima untuk dilakukan penelitian1. 

 
ANALISIS KAJIAN 

Profil Responden 

Analisis demografi dijalankan ke atas 277 orang karyawan di sembilan bank Islam di Banda 

Aceh. Profil responden dibagikan mengikut jenis kelamin, umur, tingkat perkawinan, tingkat 

pendidikan, lamanya bekerja, dan pendapatan. Rinciannya dapat dilihat pada Tabel 2 di bawah. 
 

Tabel 2: Profil Karyawan Bank Islam (N=277) 
 

Profil Responden Jumlah  Persen (%) 
Jenis kelamin 
 Laki-laki 
 Perempuan 
 Jumlah 

 
172 
105 
277 

 
62.1 
37.9 
100 

Umur 
 16-20 tahun 
 21-30 tahun 
 31-40 tahun 
 41-50 tahun 

 
1 

179 
79 
18 

 
0.4 

64.6 
28.5 
6.5 

																																																													
1Penjelasan terperinci tentang kajian rintis sila lihat Ridwan Nurdin (2014) 
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 Jumlah 277 100 
Status Perkawinan 
 Bujang 
Menikah  
 Duda/Janda 
 Jumlah 

 
107 
166 

4 
277 

 
38.6 
59.9 
1.4 
100 

Tingkat Pendidikan 
 Sekolah Menengah Atas (SMA)  
 Diploma 
 Ijazah Sarjana  
 Ijazah magister 
 Jumlah 

 
29 
32 

193 
23 

277 

 
10.5 
11.6 
69.7 
8.3 
100 

Lamanya Bekerja 
 Kurang dari 1 tahun 
 1 hingga 3 tahun 
 3 hingga 5 tahun 
 5 hingga 7 tahun 
 Lebih dari 7 tahun 
 Jumlah 

 
18 
96 

105 
26 
32 

277 

 
6.5 

34.7 
37.9 
9.4 

11.6 
100 

Pendapatan Per Bulan (dalam Rupiah) 
 0 sampai 1 juta 
 Lebih dari 1 juta hingga 3 juta 
 Lebih dari 3 juta hingga 5 juta 
 Lebih dari 5 juta hingga 7 juta 
 Lebih dari 7 juta hingga 9 juta 
 Lebih dari 9 juta 
 Jumlah 

 
1 

92 
123 
36 
13 
12 

277 

 
0.4 

33.2 
44.4 
13.0 
4.7 
4.3 
100 

 
Tabel 1 memperlihatkan bahwa responden ialah karyawanlaki-laki sebanyak 172 orang (62.1%) dan 

karyawan perempuan sebanyak 105 orang (37.9 %).Karyawanlaki-laki agak sedikit mendominasi. 

Keberagaman tingkatan umur responden juga dapat dilihat sejak dari mereka yang berusia 

dibawah 20 tahun (n=1; 0.4%) sehingga kepada mereka yang berusia antara 41 hingga 50 tahun 

(n=18; 6.5%). Dari semua peringkat umum, kelompok muda yang berusia 21 hingga 30 tahun (n= 

179; 64,6%) menguasai komposisi tersebut. 

Untuk tingkat perkawinan, didapat jumlah responden yang sudah menikah sebanyak 166 orang 

(59.9%). Lebih banyak daripada responden yang masih bujang (n=107; 38.6%), dan yang duda atau 

janda (n=4; 1.4%). 

Taburan responden mengikut tahap pendidikan didominasi oleh mereka yang berpendidikan 

sarjana muda sebanyak 193 orang (69.7%). Diikuti oleh yang berpendidikan Diploma (n=32; 11.6%), 

kemudian Sekolah Menengah atas (n=29; 10.5%). Sebahagian karyawan juga ada yang memiliki 

ijazah sarjana/master,yaitu sebanyak 23 orang (8.3%). 

Sedangkan untuk lamanya bekerja di Bank Islam, kebanyakan karyawan sudah bekerja antara 3 

hingga 5 tahun di Bank Islam (n=105; 37.9%). Diikuti oleh yang bekerja antara 1 hingga 3 tahun 

(n=96; 34,7%), kemudian yang bekerja lebih dari 7 tahun (n= 32; 11.6%). Selanjutnya yang bekerja 
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antara 5 hingga 7 tahun (n=26; 9.4%), dan yang paling sedikit adalah yang bekerja kurang dari 1 

tahun (n=18; 6.5%).   

Sebaran responden menurut tahap pendapatan didominasi oleh mereka yang berpendapatan 

antara 3 juta hingga 5 juta rupiah sebanyak 123 orang (44.4%). Diikuti oleh yang berpendapatan 

antara 1 hingga 3 juta rupiah (n=92; 33.2%), kemudian yang berpendapatan antara 5 juta hingga 7 

juta rupiah (n=36; 13%). Selanjutnya yang berpendapatan antara 7 juta hingga 9 juta rupiah (n=13; 

4.7%), seterusnya yang berpendapatan lebih dari 9 juta rupiah (n=12; 4.3%), dan yang terakhir ada 

yang pendapatannya masih di bawah 1 juta rupiah (n=1; 0.4%). Keberagaman responden dari 

berbagai faktor demografi yang diperoleh dalam kajian ini mewakilkan karyawanperbankan syariah 

di Banda Aceh, Indonesia.Umpan balik reponden merupakan informasi penting yang menunjukkan 

kriteria kesetiaan karyawan dalam perspektif Islam. 

 
Tahap Kesetiaan Karyawan dalam Perspektif Islam 

Penilaian tahap kesetiaan pada kalangan karyawanperbankan syariah di Banda Aceh diukur 

melalui jumlah minimal yang diperoleh menurut lima kriteria, yaitu Amanah, Kepatuhan pada 

pimpinan, Ikhlas, Bertanggungjawab dan Kebajikan di tempat kerja. Kelima-lima kriteria ini 

berfungsi sebagai alat analisis untuk menilai kesetiaan karyawan yang ideal. 

Tahap persepsi ini diukur dengan menggunakan skala likert 6 skor, dengan skor 1 - sangat tidak 

setuju hinggalah kepada skor 6 - sangat setuju.Skala likert 6 skor adalah skala progresif untuk 

menghindari jawaban netral (Muhammad Yasir Yusuf, 2012; Nor ‘Azzah Kamri, 2007).Adapun 

pengkatagorian tingkat persepsi dalam kuesioner adalah berdasarkan skor min. Menurut Husein 

Umar (2005), untuk skala likert 6 skor, skor min antara 1.00 hingga 2.60 adalah dianggap rendah. 

Skor min 2.61 hingga 4.20 dianggap sederhana dan skor min 4.21 hingga 6.00 dianggap tinggi. 

Dari hasil penelitian, secara umumnya tahap kesetiaan karyawanperbankan syariah di Banda 

Acehadalah tinggi, sebagaimana yang dapat dilihat pada Tabel3 di bawah ini.Kriteria Amanah 

memiliki skor min yang paling tinggi, yaitu 5.58 dengan sisihan piawai 0.659.Diikuti selanjutnya 

oleh kriteria Ikhlas (min 5.47; sisihan piawai 0.738).Ketiganya adalah Kebajikan di tempat kerja 

(min 5.22; sisihan piawai 0.793), Keempat adalah kriteria bertanggung jawab (min 5.14; sisihan 

piawai 0.760).Terakhir adalah kriteria Kepatuhan pada pimpinan (min 4.96; sisihan piawai 0.793). 
 

Tabel 3: Tahap Kesetiaan KaryawanPerbankan syariah Berdasarkan Kriteria Kesetiaan 
Karyawan dalam Perspektif Islam 

 
No Kriteria Min SD Interpretasi 
1 Amanah 5.58 0.659 Tinggi 
2 Kepatuhan pada pimpinan 4.96 0.817 Tinggi 
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3 Ikhlas 5.47 0.738 Tinggi 
4 Bertanggungjawab 5.14 0.760 Tinggi 
5 Kebajikan di tempat kerja 5.22 0.793 Tinggi 

 
Perincian item dalam melihat persepsi responden terhadap kriteria kesetiaan karyawan boleh 

dirujuk pada Tabel 4 di bawah.Pada keseluruhannya semua item mempunyai tahap persepsi yang 

tinggi yaitu dengan min skor antara 4.44 hingga 5.73 dan sisihan piawai 0.549 hingga 1.277.Hanya 

satu item saja yang menunjukkan tahap persepsi yang sederhana (min 4.16 sisihan piawai 1.271) 

yaitu pada kriteria kepatuhan pada pimpinan, pada item pertanyaan    “beban kerja yang terlampau 

banyak menyulitkan saya”. 

Pada Kriteria Amanah, dari 7 soal, yang memiliki min yang tertinggi adalah item kejujuran pada 

pertanyaan “bekerja dengan jujur adalah penting bagi saya” (min 5.73; sisihan piawai 0.549).Adapun 

yang terendah adalah item “Ikut menjaga aset perusahaan adalah penting bagi saya” (min 5.42; 

sisihan piawai 0.647).Pada kriteria Kepatuhan pada pimpinan, nilai min yang tertinggi pada item 

pertanyaan “Saya bekerja sesuai wewenang dan tanggungjawab” (min 5.22; sisihan piawai 0.673), 

dan yang terrendah pada item pertanyaan “beban kerja yang terlalu banyak menyulitkan saya (min 

4.16; sisihan piawai 1.272). 
 

Tabel 4: Persepsi Responden terhadap Kesetiaan Karyawan dalam Perspektif Islam 
 

Kriteria Item Pertanyaan Min SD Interpretas
i 

Amanah 1.Bekerja dengan jujur adalah penting bagi saya 5.73 0.549 Tinggi 
2.Memberikan pelayanan yang berkualitas kepada semua orang 
adalah penting bagi saya 

5.54 0.628 Tinggi 

3.Menghindari pendapatan secara tidak halal adalah penting 
bagi saya 

5.59 0.814 Tinggi 

4.Ikut menjaga aset perusahaan adalah penting bagi saya  5.42 0.647 Tinggi 
5.Menolak korupsi adalah penting bagi saya 5.60 0.753 Tinggi 
6.Membayar gaji karyawan tepat pada waktunya adalah 
penting bagi saya  

5.65 0.562 Tinggi 

7.Memberikan tempat kerja yang sehat dan selamat kepada 
para karyawan adalah penting bagi saya 

5.53 0.662 Tinggi 

Kepatuhan 
pada 
Pimpinan 

8.Bekerja dengan selalu mengikuti kepada arahan kerja 
pemimpin adalah penting bagi saya  

5.04 0.771 Tinggi 

9.Saya bekerja sesuai wewenang dan tanggungjawab  5.31 0.690 Tinggi 
10.Komunikasi saya dengan pimpinan cukup harmoni 5.22 0.673 Tinggi 
11.Beban kerja yang terlalu banyak menyulitkan saya 4.16 1.272 Sedang 
12.Saya bangga kepada majikan karena perusahaan memiliki 
tanggungjawab sosial  

4.99 0.801 Tinggi 

13.Saya setia kepada majikan saya 5.07 0.842 Tinggi 
Ikhlas 14.Bagi saya niat memainkan peran penting dalam pelaksanaan 

kerja. 
5.29 0.723 Tinggi 

15.Dalam bekerja saya mengharap keridhaan Allah  5.70 0.595 Tinggi 
16.Saya menganggap kerja saya akan dimintai 5.65 0.669 Tinggi 
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pertanggungjawaban di hadapan Allah kelak 
17.Bekerja dengan tekun bukan semata-mata untuk 
mendapatkan penghargaan  

5.29 0.889 Tinggi 

18.Gaji yang layak mempengaruhi semangat bekerja 5.47 0.836 Tinggi 
19.Penghargaan karena prestasi kerja perlu diberikan  5.46 0.719 Tinggi 

Bertanggun
g jawab 

20.Bekerja dengan memenuhi syarat dan ketentuan yang 
ditetapkan oleh majikan adalah penting bagi saya 

4.82 0.853 Tinggi 

21.Memiliki rasa akuntabilitas dalam kesiapan bekerja adalah 
penting bagi saya 

4.96 0.680 Tinggi 

22.Optimal dalam penggunaan masa dan keahlian adalah 
penting bagi saya 

5.30 0.746 Tinggi 

23.Masalah perusahaan ini adalah juga masalah saya 4.90 0.797 Tinggi 
24.Adanya jaminan untuk pengembangan karir karyawan 
adalah penting bagi saya 

5.35 0.791 Tinggi 

25.Adanya jaminan keselamatan kepada pekerja adalah penting 
bagi saya 

5.50 0.695 Tinggi 

Kebajikan 
di tempat 
kerja 

26.Wujud nilai persaudaraan sesama karyawan dan pimpinan 
adalah penting bagi saya 

5.48 0.710 Tinggi 

27.Tidak ada diskriminasi di tempat kerja saya  5.05 0.937 Tinggi 
28.Persaingan yang sehat perlu ditumbuhkan 5.32 0.677 Tinggi 
29.Promosi jabatan perlu dilakukan dengan adil 5.51 0.684 Tinggi 
30.Jaminan kesejahteraan yang setara di antara karyawan perlu 
diberikan 

5.49 0.646 Tinggi 

31.Bebas dari prasangka yang merosakkan semangat kerja 
adalah penting bagi saya 

5.40 0.698 Tinggi 

32.Gaji saya selalu dibayar tepat waktu 5.49 0.635 Tinggi 
33.Saya selalu diberi peluang menambah pendidikan dan 
pelatihan 

4.78 1.022 Tinggi 

34.Saya akan meneruskan kerja di tempat ini hingga pensiun. 4.44 1.127 Tinggi 
 

Dalam kriteria Ikhlas skor min tertinggi terdapat pada item pertanyaan “Dalam bekerja saya 

mengharap keridhaan Allah” (min 5.70; sisihan piawai 0.595).Adapun skor min terendah terdapat 

pada pertanyaan“Penghargaan karena prestasi kerja perlu diberikan” (min 5.46; sisihan piawai 

0.719).Sedangkan dalam kriteria Bertanggungjawab skor min tertinggi terdapat pada item pertanyaan 

“Adanya jaminan keselamatan kepada karyawan adalah penting bagi saya” (min 5.50; sisihan piawai 

0.695) dan yang terendah pada item pertanyaan “bekerja dengan memenuhi syarat dan terma yang 

ditetapkan oleh majikan adalah penting bagi saya” (min 4.82; sisihan piawai 0.853).Terakhir, dalam 

kriteria Kebajikan di tempat kerja skor min tertinggi terdapat pada item pertanyaan “promosi jabatan 

perlu dilakukan dengan adil” (min 5.50; sisihan piawai 0.684).Adapun yang terendah adalah pada 

item pertanyaan “saya akan meneruskan kerja di tempat ini hingga pensiun” (min 4.44; sisihan 

piawai 1.127). 

Rumusan dari pengaruh kelima kriteria memiliki nilai yang tinggi menggambarkan kesadaran 

yang tinggi terhadap ajaran Islam.Ini memberi indikator bahwa para karyawan perbankan Muslim di 
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Banda Aceh memiliki kesadaran yang tinggi terhadap ajaran Islam yang turut mempengaruhi 

kesetiaannya dalam karyawanan. 
 
 
 
Analisis Perbedaan 

Selanjutnya analisis dilanjutkan dengan analisis perbedaan demografi.Sebelum dilakukan analisis 

ini harus melakukan pra-syarat.Pertama, pastikan analisis kenormalan data melalui graf seperti 

histogram dan normal probability plot.Kedua melalui ujian Kolmogorov-Smirnov(hasil ini tidak 

ditunjukkan dalam penulisan ini). 

Analisis perbedaan dijalankan dengan merujuk perbandingan min antara kumpulan sampel yang 

dikaji.Analisis ini menentukan samada wujud atau tidak perbedaan yang signifikan antara kumpulan 

yang dibandingkan, yaitu persepsi dan demografi.Secara lebih khusus analisis ini terdiri daripada 

ujian-t dan ujian ANOVA sehala. Dalam kajian ini ujian-t digunakan bagi dua kumpulan yang 

dibandingkan seperti jenis kelamin responden, sedangkan ujian ANOVA pula dijalankan bagi kes 

yang melibatkan lebih daripada dua kumpulan yang dibandingkan seperti umur, status perkawinan, 

tahap pendidikan, masa kerja dan pendapatan.  

Analisis berdasarkan jenis kelamin dinyatakan dalam Tabel5 di bawah ini: 
 

Tabel 5: Ujian-t Kesetiaan Karyawan Berdasarkan Jenis kelamin 
 

Jenis kelamin Min SD Nilai t Sig 
Laki-laki 5.2295 0.47755  

-2.296 
 

0.161 Perempuan 5.3492 0.30582 
 
Tabel5 di atas menunjukkan skor min dan sisihan piawai bagi laki-laki (M=5.2295; SD=0.47755) 

dan perempuan (M=5.3492; SD=0.3492). Mengikut keputusan ujian t sampel bebas (t=-2.296; 

p=0.161), maka tidak ada perbedaan kesetiaan karyawan antara kumpulan laki-laki dan perempuan 

karena nilainya tidak signifikan karena tingkat keyakinan lebih dari 5% (p>0.05). Dapatan kajian 

memperlihatkan persepsi jenis kelamin terhadap kesetiaan karyawan adalah sama. Dapatan ini sama 

dengan dapatan kajian Bechtold (2004), bahwa pada asasnya tingkat kesetiaan laki-laki dan 

perempuan adalah sama. Apa yang mereka inginkan dari perusahaan pada asasnya adalah sama, 

misalnya perhatian dari majikan.Kajian ini juga memiliki persamaan dengan hasil kajian Zakaria 

Ismail dan Zafir Mohd Makhbul (2000). 

Untuk melihat perbedaan persepsi berdasarkan peringkat umur, digunakan ujian ANOVA. 

Berdasarkan Tabel 6, terdapat perbedaan yang signifikan pada paras 0.001 (p<0.005) bagi empat 

kumpulan umur (F=5.934).Dapatan kajian ini memperlihatkan bahwa umur berpengaruh kepada 
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tahap kesetiaan karyawan. Dapatan ini sama dengan dapatan kajian Jones (2010), yang menyatakan 

bahwakaryawan dewasa (mature workers) mempunyai kesetiaan yang lebih tinggi daripada 

karyawan generasi muda (generation Y).Keputusan serupa juga diperoleh oleh Zakaria Ismail dan 

Zafir Mohd Makhbul (2000). 

Tabel 6: Ujian ANOVA Sehala Berdasarkan Umur 
 

Umur Min SD Nilai F Sig 
16-20 tahun 3.7254 -  

5.934 
 

0.001 21-30 tahun 5.2462 0.44980 
31-40 tahun 5.3523 0.32979 
41-50 tahun 5.3066 0.35336 

 
Begitu pula halnya dengan status pernikahan.Pada Tabel7 terlihat bahwa terdapat juga perbedaan yang 

signifikan pada paras 0.000 (p<0.05).Dapatan kajian ini memperlihatkan bahwa orang yang menikah lebih 

baik kesetiaannya daripada yang tidak atau belum menikah.Dapatan ini disokong oleh McShulskis (1997) 

yang mendapati bahwakaryawan yang telah menikah dan matang didapati lebih setia kepada organisasi 

berbanding dengan individu yang belum menikah dan yang masih muda. 

 

Tabel 7: Ujian ANOVA Sehala Berdasarkan Status Pernikahan 
 

Status Perkawinan Min SD Nilai F Sig 
Belum menikah  5.1574 0.50122  

11.765 
 

0.000 Menikah  5.3635 0.32743 
Duda/Janda 4.7397 0.68582 

 
Untuk melihatperbedaan kesetiaan pekeja berdasarkan tahap pendidikan dapat dilihat pada 

Tabel8.Tabel ini mempamerkan ujian ANOVA (F=1.977; p=0.118) yang bermakna tiada perbedaan 

yang signifikan (p>0.05) terhadap kesetiaan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kesetiaan tidak 

ditentukan dari tahap pendidikan karyawan.Penemuan ini didukung olehZakaria Ismail dan Zafir 

Mohd Makhbul (2000). Walaubagaimanapun penemuan ini berbeda dengan Mayer dan Allen (1988) 

yang menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, makin rendah tingkat 

kesetiaannya (dalam Zakaria Ismail dan Zafir Mohd Makhbul, 2000) 

 

Tabel 8: Ujian ANOVA Sehala Berdasarkan Tahap Pendidikan 
 

Tahap Pendidikan Min SD Nilai F Sig 
SMA 5.1945 0.47170  

1.977 
 

0.118 Diploma 5.2508 0.26476 
Sarjana Muda 5.3103 0.30648 
Sarjana/Master 5.1124 1.00375 
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Untuk mengetahui apakah masa kerja berpengaruh pada kesetiaan karyawan, Tabel 9 

mempamerkan ujian ANOVA (F=0.357; p=0.839) yang bermakna bahwa tiada perbedaan yang 

signifikan terhadap kesetiaan karyawan (p=0.839). Hal ini menunjukkan bahwapersepsi seseorang 

tentang kesetiaan karyawan tidak dipengaruhi oleh lamanya ia bekerja.Hasil kajian ini berbeda 

dengan penemuan Othman Ahmad (1997) dan Zakaria Ismail dan Zafir Mohd Makhbul (2000) yang 

menegaskan bahwa karyawan yang telah lama berkhidmat dan mempunyai pengalaman kerja yang 

banyak mempunyai tahap kesetiaan yang tinggi berbanding dengan kumpulan yang baru berkhidmat. 

 
Tabel 9: Ujian Anova Sehala Berdasarkan Lamanya Bekerja 

 
Lamanya Bekerja Min SD Nilai F Sig 

Di bawah 1 tahun 5.3239 0.27639  
 

0.357 

 
 

0.839 
Antara 1 – 3 tahun 5.2427 0.38716 
Antara 3 – 5 tahun 5.2715 0.47984 
Antara 5 – 7 tahun 5.3123 0.33366 
Di atas 7 tahun 5.3245 0.47965 

 
Seterusnya, ujian ANOVA sehala turut dilakukan untuk meneliti kesan pendapatan bulanan 

responden.Sampel dibagi kepada enam kumpulan pendapatan.Dapatan keseluruhan ditunjukkan pada 

Tabel 10.Tabel ini menjelaskan ujian ANOVA (F=0.357; p=0.899) yang bermaksud bahwa tahap 

kesetiaan antara kumpulan pendapatan bulanan adalah tidak ada perbedaan yang signifikan (p>0.05).  
 
 

Tabel 10: Ujian Anova Sehala Berdasarkan Tingkat Pendapatan 
 

Pendapatan (Rupiah) Min SD Nilai F Sig 
Di bawah 1 juta 5.2476 -  

 
0.323 

 
 

0.899 
Antara 1 – 3 juta 5.2535 0.30217 
Antara 3 – 5 juta 5.2674 0.50336 
Antara 5 – 7 juta 5.2945 0.34635 
Antara 7 – 9 juta 5.3996 0.42386 
Di atas 9 juta 5.3235 0.58701 

 
Hal ini menunjukkan bahwa kesetiaan karyawan sesorang tidak dipengaruhi oleh tahap 

pendapatannya. Hasil kajian ini berbeda dengan penemuan Othman Ahmad (1997) dan Zakaria 

Ismail dan Zafir Mohd Makhbul (2000) yang menegaskan bahwa karyawan yang mempunyai 

pendapatan yang tinggi akan lebih setia berbanding mereka yang mempunyai pendapatan yang 

rendah. 

Dari analisis perbedaan di atas dapat dirumuskan bahwa umur dan status pernikahan 

mempengaruhi kesetiaan karyawan.Karyawan yang berumur 31 – 40 tahun tahap kesetiaannya lebih 

tinggi daripada karyawan yang berumur lebih muda.Begitu pula karyawan yang menikah, lebih 
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memiliki tingkat kesetiaan daripada yang belum menikah.Sedangkan perbedaanjenis kelamin, tahap 

pendidikan, masa kerja dan tingkat pendapatan tidak signifikan mempengaruhi kesetiaan 

karyawan.Walau bagaimanapun kajian Othman Ahmad (1997) danZakaria Ismail dan Zafir Mohd 

Makhbul (2000) memiliki pandangan yang berbeda. Hasil kajian mereka menemukan bahwa masa 

kerja dan tingkat pendapatan mempengaruhi kesetiaan karyawan. 

 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian di atas menyatakan bahwa setelah dilakukan kajian berdasarkan kelima kriteria 

(Amanah, Kepatuhan pada pimpinan, Ikhlas, Bertanggungjawab dan Kebajikan di tempat kerja) dan 

34 item soalan, secara keseluruhannya menunjukkan, bahwa tahap kesetiaan karyawan muslim di 

perbankan syariah di Banda Aceh, Indonesia adalah di tahap tinggi. Dari analisis perbedaan juga 

dapat dirumuskan bahwa umur dan status pernikahan mempengaruhi kesetiaan karyawan. Karyawan 

yang dewasa tahun tahap kesetiaannya lebih tinggi daripada karyawan yang berumur lebih muda. 

Begitu pula karyawan yang menikah, lebih memiliki tingkat kesetiaan daripada yang belum 

menikah.Sedangkan perbedaanjenis kelamin, tahap pendidikan, masa kerja dan tingkat pendapatan 

tidak signifikan mempengaruhi kesetiaan karyawan. 
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