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Abstrak
Sistem kompensasi merupakan salah satu faktor utama dalam retensi karyawan, termasuk pada lembaga keuangan mikro syariah yang beroperasi dengan jaringan cabang luas dan struktur biaya ketat. Penelitian ini bertujuan mendeskripsikan struktur serta tren komponen kompensasi karyawan di BMT Mawaddah Jawa Timur dan mengeksplorasi kaitannya dengan retensi, meskipun keterbatasan mendasar perlu ditegaskan sejak awal: dokumen sumber tidak memuat data turnover, wawancara keluar, maupun survei kepuasan kerja, sehingga penelitian ini tidak dapat menguji hubungan kausal antara kompensasi dan retensi. Hasil menunjukkan total beban kepegawaian tumbuh 16,2% pada Tahun Buku 2025 dibandingkan 2024, dengan bisyaroh (upah pokok) sebagai komponen terbesar. Selain itu, saldo liabilitas imbalan kerja pascakerja turun dari Rp1.954.234.000 (2024) menjadi Rp1.430.381.802 (2025), sebuah indikator tidak langsung yang dapat mengarah pada beberapa kemungkinan, termasuk pembayaran imbalan kepada karyawan yang keluar, meski penyebab pastinya tidak dapat dipastikan tanpa data tambahan. Kesimpulannya, BMT Mawaddah telah membangun struktur kompensasi yang relatif lengkap dan melengkapi dengan praktik retensi non-moneter berbasis nilai keagamaan, namun efektivitas riil terhadap retensi karyawan tidak dapat dibuktikan tanpa pengumpulan data primer lebih lanjut, sehingga rekomendasi utama penelitian ini adalah perlunya survei kepuasan, data turnover, dan wawancara keluar agar hubungan antara kompensasi dan retensi dapat diuji secara empiris.
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Abstract
Compensation systems are widely recognized as one of the most critical determinants of employee retention, particularly in Islamic microfinance institutions that operate with extensive branch networks and tight operational budgets. This study aims to describe the structure and trends of employee compensation at BMT Mawaddah in East Java and to conceptually explore its link to retention. A fundamental limitation must be acknowledged upfront: the available documents do not include turnover data, exit interviews, or employee satisfaction surveys—three common measures of retention in empirical research. Consequently, this study is deliberately positioned as a descriptive-exploratory analysis of compensation structures rather than an effectiveness study testing causal relationships between compensation and employee mobility. Findings indicate that total personnel expenses grew by 16.2% in the 2025 fiscal year compared to 2024, with bisyaroh (basic wages) comprising the largest share. The data also show a decline in post-employment benefit liabilities from Rp1,954,234,000 (2024) to Rp1,430,381,802 (2025), an indirect indicator that could suggest several possibilities—including payouts to departing employees—though the exact cause cannot be confirmed without additional evidence. In conclusion, BMT Mawaddah has developed a relatively comprehensive compensation structure and supplemented it with non-monetary retention practices rooted in religious values. However, its actual effectiveness in retaining employees cannot be substantiated without further primary data collection, making surveys, turnover records, and exit interviews the study’s key recommendations.
Keywords: employee compensation; employee retention; Islamic microfinance institution; human resources; BMT
Pendahuluan
Sumber daya manusia merupakan aset strategis pada lembaga keuangan mikro (LKM), termasuk LKM syariah, mengingat sifat bisnis yang sangat bergantung pada interaksi langsung antara petugas lapangan dan anggota atau nasabah, terutama pada model layanan berbasis jaringan kantor cabang yang tersebar luas. Pada konteks ini, sistem kompensasi memegang peran ganda: sebagai instrumen untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang kompeten (talent retention), sekaligus sebagai komponen biaya operasional yang signifikan mengingat struktur bisnis LKM yang umumnya beroperasi dengan margin yang relatif tipis dibandingkan lembaga keuangan skala besar (Cull, Demirgüç-Kunt, & Morduch, 2018).
Pada LKM syariah secara khusus, sistem kompensasi juga bersinggungan dengan nilai-nilai keislaman mengenai upah (ujrah) yang adil dan tepat waktu, sebagaimana ditegaskan dalam berbagai fatwa dan kajian fikih muamalah mengenai hubungan kerja (Mubarok & Hasanudin, 2017). Sejumlah LKM syariah berbasis pesantren turut mengembangkan praktik retensi karyawan yang bersifat non-moneter dan berbasis nilai keagamaan — seperti kegiatan spiritual bersama atau ziarah — sebagai pelengkap kompensasi finansial konvensional, sebuah praktik yang jarang dibahas dalam literatur manajemen SDM arus utama yang umumnya berkembang pada konteks organisasi sekuler.
Koperasi Al Iqtishod Lil Muamalah Mawaddah Syariah Jawa Timur (BMT Mawaddah), yang mengelola 18 kantor cabang dengan 124 karyawan pada Tahun Buku 2025, menghadirkan kasus yang relevan untuk mendeskripsikan struktur kompensasi pada LKM syariah berbasis pesantren. Akan tetapi, penelitian ini perlu menyatakan secara jujur di awal bahwa dokumen sumber yang tersedia — Laporan RAT Tahun Buku 2025 — tidak dirancang sebagai instrumen pengukuran retensi karyawan. Dokumen ini adalah laporan pertanggungjawaban keuangan dan organisasi kepada anggota koperasi, bukan laporan sumber daya manusia yang mencatat data historis karyawan masuk-keluar, hasil wawancara keluar, atau survei kepuasan kerja. Konsekuensinya, penelitian ini tidak dapat menguji hubungan antara kompensasi dan retensi secara empiris-kausal sebagaimana lazim dilakukan pada penelitian SDM yang menggunakan data primer khusus untuk tujuan tersebut.
Penelitian ini berfokus pada empat isu utama terkait kompensasi dan retensi karyawan di BMT Mawaddah. Pertama, bagaimana struktur dan komposisi komponen kompensasi pada Tahun Buku 2025 serta tren perbandingannya dengan 2024. Kedua, praktik retensi non-moneter yang dapat diidentifikasi dalam dokumen perencanaan dan pelaporan. Ketiga, indikator tidak langsung dalam dokumen keuangan yang berpotensi, meski tidak pasti, berkaitan dengan dinamika keluar-masuk karyawan. Keempat, sejauh mana data yang tersedia memungkinkan simpulan mengenai efektivitas sistem kompensasi terhadap retensi, serta implikasinya bagi kebutuhan data primer di masa mendatang.
Tujuan penelitian ini adalah mendeskripsikan struktur dan tren kompensasi karyawan BMT Mawaddah, mengidentifikasi praktik retensi non-moneter yang tercatat dalam dokumen, serta mengeksplorasi secara hati-hati indikator tidak langsung yang mungkin relevan dengan retensi karyawan. Penelitian ini juga secara eksplisit memetakan batas antara simpulan yang dapat dipertanggungjawabkan dengan data yang tersedia dan aspek yang memerlukan tambahan data primer untuk verifikasi lebih lanjut.
Kontribusi penelitian terletak pada pendokumentasian struktur kompensasi lembaga keuangan mikro syariah berbasis pesantren secara rinci, sebuah data yang jarang dipublikasikan. Lebih jauh, kontribusi metodologisnya adalah kejujuran epistemik: alih-alih memaksakan klaim retensi dari data yang tidak dirancang untuk mengukurnya, penelitian ini menegaskan batas antara deskripsi yang valid dan area yang membutuhkan penelitian lanjutan. Pendekatan ini diharapkan menjadi norma dalam kajian berbasis dokumen sekunder, sehingga menghasilkan analisis yang lebih berimbang dan transparan.
Tinjauan Pustaka
Total Rewards sebagai Kerangka Kompensasi
Literatur manajemen SDM kontemporer umumnya memandang kompensasi bukan sebagai komponen tunggal (gaji pokok semata), melainkan sebagai bauran total rewards yang mencakup kompensasi finansial langsung (gaji, tunjangan tetap, bonus kinerja), kompensasi finansial tidak langsung (asuransi, tunjangan hari tua, jaminan sosial), serta kompensasi non-finansial (pengakuan, pengembangan karier, lingkungan kerja) (Armstrong & Brown, 2019; Milkovich, Newman, & Gerhart, 2020). Kerangka ini relevan digunakan untuk memetakan komponen kompensasi BMT Mawaddah secara terstruktur, mengingat data yang tersedia mencakup lebih dari sekadar komponen gaji pokok.
Determinan Retensi Karyawan
Kajian retensi karyawan secara umum mengidentifikasi kompensasi sebagai salah satu determinan penting, namun bukan satu-satunya — faktor lain seperti kepuasan kerja, kesempatan pengembangan karier, hubungan dengan atasan, dan kecocokan nilai (value fit) antara karyawan dan organisasi turut berperan signifikan (Naz, Li, Nisar, Khan, Ahmad, & Anwar, 2020). Pada organisasi berbasis nilai keagamaan, kecocokan nilai (religiusitas organisasi dan karyawan) sering diidentifikasi sebagai faktor retensi tambahan yang tidak tercakup dalam kerangka retensi konvensional (Aprilya, Amrullah, Parmitasari, & Syariati, 2025). Poin penting dari kerangka ini bagi penelitian ini adalah: karena retensi bersifat multidimensi dan dipengaruhi banyak faktor selain kompensasi, data kompensasi semata — bahkan seandainya lengkap dan detail — tidak dapat secara tunggal menjelaskan atau memprediksi tingkat retensi aktual tanpa data pelengkap mengenai dimensi-dimensi lain tersebut.
Keterbatasan Data Sekunder dalam Kajian Retensi
Kajian retensi karyawan yang valid secara metodologis pada umumnya memerlukan salah satu atau kombinasi dari: data historis turnover (tingkat keluar-masuk karyawan dari waktu ke waktu), hasil wawancara keluar (exit interview) yang menangkap alasan kepergian karyawan, atau survei kepuasan dan intensi bertahan (retention intention) yang diberikan langsung kepada karyawan aktif (Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly, 2008). Ketiadaan salah satu dari data ini pada penelitian berbasis dokumen sekunder — sebagaimana dihadapi penelitian ini — merupakan keterbatasan metodologis yang signifikan dan telah menjadi perhatian dalam literatur mengenai penggunaan data organisasi untuk kajian SDM (Barnes, Dang, Leavitt, Guarana, & Uhlmann, 2018). Penelitian ini secara eksplisit mengadopsi kesadaran metodologis ini sebagai prinsip kerja, sebagaimana tercermin pada kerangka analisis di Bagian III.
D. Penelitian Terdahulu dan Posisi Penelitian
Penelitian empiris mengenai kompensasi pada BMT/KSPPS di Indonesia umumnya mengukur kinerja karyawan, bukan retensi secara langsung. Isnaini, Fauziyah, Riwana, Unsilaturrohmah, dan Haryanto (2023) menemukan bahwa pelatihan dan kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan kantor pusat BMT NU Jawa Timur, dengan kompensasi sebagai salah satu prediktor yang signifikan meski bukan yang terkuat dibandingkan pelatihan. Roni (2019), dalam tesis pada KSPPS BMT Nurul Ummah Ngasem Bojonegoro Jawa Timur, menemukan bahwa religiusitas, kepemimpinan, etos kerja, kepuasan kerja, dan kompensasi memengaruhi kinerja karyawan melalui motivasi sebagai variabel intervening, sebuah temuan yang relevan karena menempatkan kompensasi berdampingan dengan faktor keagamaan dalam konteks LKM syariah berbasis nilai. Kedua penelitian ini menguatkan bahwa hubungan kompensasi-kinerja pada BMT/KSPPS di Jawa Timur bersifat positif dan signifikan, namun keduanya mengukur kinerja (performance), bukan retensi atau turnover secara langsung, sehingga tidak dapat dijadikan bukti langsung bagi klaim retensi.
Penelitian yang secara eksplisit mengukur turnover pada koperasi berbasis pesantren datang dari Aziza (2022), yang meneliti peran komitmen organisasi dalam mencegah turnover karyawan pada Koperasi Pesantren Daarut Tauhiid, Kota Bandung. Penelitian ini penting bagi posisi kajian ini karena menunjukkan bahwa data dinamika karyawan (masuk-keluar) dan tingkat kehadiran dapat dan lazim dikumpulkan secara sistematis oleh koperasi berbasis pesantren untuk kepentingan analisis turnover — sebuah praktik dokumentasi yang, sebagaimana dinyatakan pada Bagian III.D, tidak tersedia bagi penelitian ini dari dokumen RAT BMT Mawaddah.
Ketiga penelitian terdahulu ini memiliki kesamaan metodologis yang membedakannya dari penelitian ini: seluruhnya menggunakan data primer (kuesioner atau wawancara langsung kepada karyawan aktif), sehingga mampu menguji hubungan kompensasi-kinerja atau komitmen-turnover secara statistik-inferensial. Penelitian ini, sebaliknya, bersandar sepenuhnya pada dokumen RAT — sebuah sumber data sekunder yang tidak dirancang untuk mengukur retensi. Posisi penelitian ini karenanya bersifat komplementer dan bukan replikatif: alih-alih menguji ulang hubungan kompensasi-retensi sebagaimana penelitian terdahulu, penelitian ini mendeskripsikan apa yang dapat dan tidak dapat disimpulkan mengenai retensi karyawan semata dari dokumen keuangan-organisasi tahunan yang lazim tersedia bagi LKM syariah berbasis pesantren — sebuah pertanyaan metodologis yang belum menjadi fokus eksplisit pada ketiga penelitian terdahulu tersebut.
Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif deskriptif-eksploratif berbasis dokumen. Istilah “eksploratif” dipilih secara sengaja untuk menegaskan bahwa penelitian ini bertujuan memetakan pola dan menghasilkan hipotesis awal (hypothesis-generating), bukan menguji hipotesis atau hubungan kausal (hypothesis-testing) sebagaimana lazim ditemukan pada studi retensi berbasis data primer.
Sumber data primer adalah Laporan Tahunan Pengurus, Pengawas, dan Pengawas Syariah Tahun Buku 2025, khususnya Catatan atas Laporan Keuangan bagian Beban Kepegawaian, Laporan Posisi Keuangan bagian Liabilitas Segera dan Dana dari SHU, serta Rencana Kerja bidang organisasi dan kelembagaan. Dokumen ini diperoleh penulis secara langsung tanpa prosedur akses formal ke pengurus koperasi maupun triangulasi wawancara, sehingga seluruh interpretasi bersandar pada teks dan angka yang tercantum dalam dokumen tersebut.
Analisis dilakukan melalui tiga tahap: (1) pemetaan komponen kompensasi ke dalam kerangka total rewards sebagaimana diuraikan pada Bagian II.A; (2) analisis tren tahun-ke-tahun (year-on-year) atas nilai nominal setiap komponen kompensasi; dan (3) analisis indikator tidak langsung yang berpotensi berkaitan dengan retensi, dengan eksplorasi skenario alternatif atas setiap indikator ambigu, mengikuti prinsip kehati-hatian interpretatif yang sama seperti diterapkan pada penelitian sejenis oleh penulis pada objek kajian yang sama.
Penelitian ini memiliki keterbatasan yang sangat mendasar dan menentukan cakupan simpulan yang dapat ditarik, sehingga perlu dinyatakan secara menonjol, bukan sebagai catatan penutup yang mudah terlewat. Pertama dan terpenting, tidak tersedia data turnover karyawan (jumlah karyawan masuk dan keluar per periode), sehingga penelitian ini secara fundamental tidak dapat mengukur retensi secara langsung maupun menghitung tingkat retensi atau attrition BMT Mawaddah dalam bentuk apa pun. Kedua, tidak tersedia data historis jumlah karyawan untuk Tahun Buku 2024 sebagai pembanding terhadap 124 karyawan pada 2025, sehingga penelitian ini tidak dapat memisahkan pertumbuhan beban kepegawaian akibat kenaikan kompensasi per karyawan dari pertumbuhan akibat penambahan jumlah karyawan (headcount growth). Ketiga, tidak tersedia data kepuasan kerja, exit interview, maupun survei intensi bertahan karyawan. Keempat, indikator tidak langsung yang dieksplorasi pada Bagian IV.C bersifat multitafsir sebagaimana akan dijelaskan, dan tidak boleh dibaca sebagai bukti langsung dinamika retensi. Dengan keempat keterbatasan ini, pembaca disarankan memperlakukan seluruh temuan pada Bagian IV sebagai deskripsi struktur kompensasi dan eksplorasi hipotesis awal, bukan sebagai kesimpulan tentang efektivitas retensi karyawan BMT Mawaddah.
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
Struktur Komponen Kompensasi
Tabel 1 menyajikan rincian komponen beban kepegawaian BMT Mawaddah pada Tahun Buku 2025 dan 2024 sebagaimana tercatat dalam Catatan atas Laporan Keuangan.
Tabel 1. Komponen Beban Kepegawaian BMT Mawaddah Tahun Buku 2024–2025
	Komponen
	2024 (Rp)
	2025 (Rp)
	Δ%

	Bisyaroh (upah pokok)
	3.592.293.492
	4.211.418.152
	+17,2%

	Lembur
	44.722.250
	55.017.653
	+23,0%

	THR & Bingkisan
	388.196.313
	396.838.000
	+2,2%

	Bonus Kinerja
	335.599.000
	436.020.000
	+30,0%

	Tunjangan Hari Tua
	261.395.650
	272.607.061
	+4,3%

	Total Beban Kepegawaian
	4.622.206.705
	5.371.900.866
	+16,2%


Sumber: Catatan atas Laporan Keuangan, Laporan RAT Tahun Buku 2025.
Merujuk kerangka total rewards pada Bagian II.A, struktur kompensasi BMT Mawaddah mencakup komponen kompensasi finansial langsung (bisyaroh, lembur, bonus kinerja) dan komponen kompensasi finansial tidak langsung (THR, bingkisan, tunjangan hari tua). Bisyaroh sebagai upah pokok mendominasi struktur kompensasi, mencakup sekitar 78% dari total beban kepegawaian pada tahun 2025 — sebuah proporsi yang wajar untuk struktur kompensasi berbasis gaji tetap, meskipun perbandingan terhadap benchmark proporsi ideal pada sektor sejenis memerlukan data pembanding yang tidak tersedia bagi penelitian ini.
Pertumbuhan komponen bonus kinerja yang paling tinggi (+30,0%) dibandingkan komponen lain patut dicermati sebagai sinyal kebijakan yang secara konsisten mengarah pada penguatan kompensasi berbasis kinerja (performance-based pay), meskipun penelitian ini tidak dapat memastikan apakah pertumbuhan ini mencerminkan perbaikan kinerja organisasi secara umum, perubahan formula perhitungan bonus, atau kombinasi keduanya, karena dokumen sumber tidak merinci metodologi perhitungan bonus kinerja. Total pertumbuhan beban kepegawaian sebesar 16,2% juga tidak dapat dipisahkan menjadi komponen kenaikan kompensasi per karyawan versus penambahan jumlah karyawan (headcount), karena data jumlah karyawan Tahun Buku 2024 tidak tersedia bagi penelitian ini — sebuah keterbatasan yang telah dinyatakan pada Bagian III.D.
Praktik Retensi Non-Moneter Berbasis Nilai Keagamaan
Di luar komponen kompensasi finansial, dokumen Rencana Kerja BMT Mawaddah mencantumkan sejumlah praktik yang dapat dikategorikan sebagai komponen kompensasi non-finansial atau praktik retensi non-moneter, sejalan dengan kerangka total rewards. Pertama, pelaksanaan istighosah harian sebelum memulai aktivitas kerja di seluruh tempat usaha, dengan tujuan yang dinyatakan eksplisit dalam dokumen sebagai “memohon pertolongan kepada Allah SWT agar diberi kemudahan dan keselamatan”. Kedua, program “Wisata Religi” berupa ziarah ke makam para wali, dengan tujuan yang dinyatakan eksplisit sebagai “memotivasi kinerja karyawan”. Ketiga, program “Upgrade SDM” berupa pelatihan dan studi banding untuk “meningkatkan skill karyawan dan pelayanan”. Keempat, rencana registrasi BPJS Kesehatan dan Ketenagakerjaan sebagai kelanjutan program jaminan sosial bagi karyawan.
Keempat praktik ini, jika dipetakan pada kerangka determinan retensi di Bagian II.B, menyentuh sekurang-kurangnya dua dimensi retensi di luar kompensasi finansial murni: kecocokan nilai (value fit) melalui praktik keagamaan bersama, dan kesempatan pengembangan (melalui program upgrade SDM). Akan tetapi, dokumen sumber tidak memuat data mengenai frekuensi pelaksanaan, tingkat partisipasi karyawan, atau evaluasi dampak dari praktik-praktik ini, sehingga penelitian ini hanya dapat mencatat keberadaannya sebagai bagian dari desain sistem retensi BMT Mawaddah, tanpa dapat menilai efektivitasnya.
Indikator Tidak Langsung: Liabilitas Imbalan Kerja Pascakerja
Salah satu temuan yang menarik untuk ditelaah secara hati-hati adalah perubahan saldo Liabilitas Imbalan Kerja pada Laporan Posisi Keuangan, yang tercatat menurun dari Rp1.954.234.000 pada akhir Tahun Buku 2024 menjadi Rp1.430.381.802 pada akhir Tahun Buku 2025 — penurunan sebesar Rp523.852.198 atau sekitar 26,8%. Pos liabilitas ini secara akuntansi mencerminkan estimasi kewajiban organisasi kepada karyawan atas imbalan pascakerja (misalnya pesangon atau uang penghargaan masa kerja) yang telah menjadi hak karyawan namun belum dibayarkan pada tanggal pelaporan.
Penurunan saldo liabilitas semacam ini secara akuntansi dapat disebabkan oleh sekurang-kurangnya tiga skenario yang berbeda maknanya bagi analisis retensi, dan tidak dapat dibedakan satu sama lain hanya dari angka neraca semata. Skenario pertama, terjadi pembayaran riil imbalan kerja kepada karyawan yang keluar pada tahun 2025, yang jika benar akan menjadi indikator tidak langsung adanya turnover karyawan pada tahun tersebut — sebuah petunjuk yang justru berlawanan dengan asumsi bahwa penguatan kompensasi (Bagian IV.A) akan menurunkan turnover. Skenario kedua, terjadi revisi asumsi aktuaria dalam perhitungan estimasi liabilitas (misalnya perubahan asumsi tingkat diskonto atau usia pensiun) yang tidak berkaitan sama sekali dengan realisasi karyawan yang keluar. Skenario ketiga, terjadi reklasifikasi pos akuntansi ke pos liabilitas lain yang tidak tercermin secara eksplisit dalam data yang tersedia bagi penelitian ini.
Dokumen sumber tidak memuat catatan aktuaria terperinci maupun data jumlah karyawan yang menerima pembayaran imbalan kerja pada tahun 2025, sehingga penelitian ini tidak dapat memilih salah satu dari ketiga skenario tersebut sebagai penjelasan yang paling mungkin benar. Indikator ini disajikan bukan sebagai bukti adanya turnover, melainkan sebagai contoh konkret mengapa data akuntansi agregat — betapapun menariknya untuk ditelusuri — tidak dapat menggantikan data SDM primer (catatan turnover, exit interview) dalam kajian retensi karyawan yang valid secara metodologis.
Sintesis: Batas antara Deskripsi dan Klaim Retensi
Mengumpulkan seluruh temuan pada Bagian IV.A hingga IV.C, penelitian ini dapat menyimpulkan secara meyakinkan bahwa BMT Mawaddah memiliki struktur kompensasi finansial yang relatif lengkap mengikuti kerangka total rewards, mencakup komponen langsung dan tidak langsung, disertai sejumlah praktik non-moneter berbasis nilai keagamaan yang secara eksplisit dinyatakan pengurus sebagai sarana motivasi dan pengembangan karyawan. Pertumbuhan total beban kepegawaian sebesar 16,2% dan pertumbuhan komponen bonus kinerja sebesar 30,0% pada Tahun Buku 2025 mengindikasikan tren penguatan kompensasi, khususnya kompensasi berbasis kinerja.
Akan tetapi, penelitian ini secara tegas tidak dapat menyimpulkan bahwa penguatan kompensasi ini efektif meningkatkan retensi karyawan, karena data yang diperlukan untuk klaim tersebut — tingkat turnover, alasan karyawan keluar, atau tingkat kepuasan kerja — tidak tersedia dalam dokumen sumber. Indikator liabilitas imbalan kerja yang dieksplorasi pada Bagian IV.C, meskipun menarik, bersifat multitafsir dan tidak dapat menjadi dasar simpulan definitif. Batas ini perlu dipahami bukan sebagai kegagalan penelitian, melainkan sebagai kejujuran metodologis yang esensial: klaim retensi yang tidak didukung data retensi langsung berisiko menjadi generalisasi berlebihan (overgeneralization) yang justru merusak kredibilitas kajian, betapapun deskripsi struktur kompensasinya akurat.
SIMPULAN DAN SARAN
BMT Mawaddah memiliki struktur kompensasi karyawan yang relatif lengkap, mencakup komponen finansial langsung dan tidak langsung, dengan tren pertumbuhan total beban kepegawaian sebesar 16,2% pada Tahun Buku 2025, didorong terutama oleh pertumbuhan komponen bonus kinerja. Ditemukan pula sejumlah praktik retensi non-moneter berbasis nilai keagamaan yang secara eksplisit ditujukan pengurus untuk memotivasi karyawan. Akan tetapi, penelitian ini tidak dapat membuktikan efektivitas sistem kompensasi dan praktik non-moneter tersebut terhadap retensi karyawan secara empiris, karena data turnover, exit interview, dan kepuasan kerja tidak tersedia dalam dokumen sumber yang dianalisis.
Penelitian ini menyarankan agar kajian kompensasi dan retensi pada LKM syariah berbasis dokumen sekunder secara konsisten memisahkan secara eksplisit antara deskripsi struktur kompensasi (yang dapat diverifikasi dari laporan keuangan) dan klaim retensi (yang memerlukan data SDM primer), mengingat kecenderungan literatur yang kadang mencampuradukkan keduanya tanpa membedakan tingkat keyakinan epistemik masing-masing klaim.
Bagi pengurus BMT Mawaddah, disarankan untuk mulai mendokumentasikan data turnover karyawan secara sistematis (jumlah masuk-keluar per cabang per periode, beserta alasan kepergian jika memungkinkan), sebagai basis data yang akan sangat bermanfaat baik untuk kepentingan manajerial internal maupun untuk mendukung evaluasi akademik yang lebih valid di masa mendatang. Disarankan pula pencatatan jumlah karyawan aktif per tahun buku secara konsisten dalam Laporan Pengurus, guna memungkinkan analisis pertumbuhan kompensasi per karyawan pada laporan periode mendatang.
Penelitian selanjutnya sangat disarankan menggunakan data primer — survei kepuasan kerja dan intensi bertahan kepada karyawan aktif, serta wawancara kepada mantan karyawan jika memungkinkan diakses — untuk menguji secara empiris hubungan antara struktur kompensasi yang telah dideskripsikan dalam penelitian ini dengan retensi karyawan yang sesungguhnya. Penelitian lanjutan juga disarankan menelusuri data jumlah karyawan multi-tahun untuk memungkinkan analisis tren headcount yang terpisah dari tren kompensasi per karyawan.
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