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ABSTRACT 
This study aims to analyze the influence of Sharia organizational culture on employee 

performance within a work environment that upholds Islamic values. The Sharia organizational 
culture includes principles such as discipline, work motivation, and compensation based on Islamic 
teachings, specifically in relation to the performance of employees at the Dinamika Education 
Development Foundation (YPPD) Cikarang. This study employs a quantitative research approach by 
distributing questionnaires to employees. A saturated sampling method was used, involving all 101 
employees as respondents. The data were analyzed using path analysis to examine the relationship 
between Sharia organizational culture and employee performance. The results of the analysis show 
that: (1) There is a direct positive effect of discipline on employee performance at YPPD Cikarang, (2) 
There is a direct positive effect of work motivation on employee performance at YPPD Cikarang, 
(3)There is a direct positive effect of compensation on employee performance at YPPD Cikarang. These 
findings indicate that elements supporting a strong organizational cultur, such as discipline, 
motivation, and compensation play a significant role in enhancing performance, in alignment with 
Sharia ethical principles within the workplace. 

 
Keywords : Sharia Organizational Culture, Discipline, Work Motivation, Compensation, 
Employee Performance. 

 

ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi syariah terhadap 

kinerja karyawan dalam lingkungan kerja yang menerapkan nilai-nilai Islam. Budaya organisasi 
syariah mencakup prinsip-prinsip seperti disiplin, motivasi kerja, dan kompensasi yang 
berlandaskan pada ajaran Islam terhadap kinerja karyawan Yayasan Pengembangan Pendidikan 
Dinamika (YPPD) Cikarang. Studi ini menggunakan metode penelitian yang digunakan adalah 
pendekatan kuantitatif dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan. Sampel jenuh yang 
digunakan berjumlah 101 karyawan. Data dianalisis menggunakan analisis jalur untuk melihat 
hubungan antara budaya organisasi syariah dan kinerja karyawan. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa (1) terdapat pengaruh langsung positif dari disiplin terhadap kinerja karyawan YPPD 
Cikarang , (2) terdapat pengaruh langsung positif dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
YPPD Cikarang , dan (3) terdapat pengaruh langsung positif dari kompensasi terhadap kinerja 
karyawan YPPD Cikarang. Temuan ini mengindikasikan bahwa elemen-elemen yang mendukung 
budaya organisasi yang kuat, seperti disiplin, motivasi, dan kompensasi, berperan penting dalam 
peningkatan kinerja, sejalan dengan prinsip-prinsip etika syariah dalam lingkungan kerja. 

Kata kunci : Budaya Organisasi Syariah, Disiplin, Motivasi Kerja, Kompensasi, Kinerja 
Karyawan. 

 

PENDAHULUAN 
1. Latar Belakang 

Di era kontemporer, organisasi semakin menyadari bahwa keberlanjutan dan 
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keunggulan kompetitif sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusianya. 

Dalam konteks institusi yang berlandaskan nilai-nilai, seperti Yayasan Pengembangan 

Pendidikan Dinamika (YPPD) Cikarang, penguatan kinerja karyawan memerlukan 

fondasi budaya organisasi yang kokoh, yang dalam konteks yayasan pendidikan, dapat 

diinterpretasikan melalui prinsip-prinsip syariah. Prinsip-prinsip ini, yang mencakup 

keadilan (adl), integritas (amanah), etos kerja (ihsan), dan pertanggungjawaban 

(mas'uliyah), secara intrinsik mendorong disiplin, motivasi, dan sistem kompensasi yang 

adil. 

Kinerja karyawan adalah sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang 

disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan dalam 

periode tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu 

dari perusahaan di mana individu tersebut bekerja. Sebagaimana dijelaskan oleh 

Mangkunegara (2010:67) yaitu kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

YPPD Cikarang menghadapi tantangan penurunan kinerja karyawan, yang belum 

memenuhi standar yang diharapkan oleh pimpinan atau ketua yayasan. Terdapat 

beberapa karyawan yang kurang disiplin seperti datang terlambat, masih ada karyawan 

yang lebih awal keluar kantor untuk istirahat serta terlambat kembali ke mejanya setelah 

jam istirahat selesai. Pelanggaran tersebut belum mendapatkan sanksi tegas, juga tingkat 

ketidakhadiran yang masih cukup menonjol setiap bulannya. Data rekap kehadiran 

dalam 3 tahun terakhir (2022-2025) menunjukkan bahwa kehadiran karyawan minimal 

99%, namun fakta lapangan belum mencapai 99% karena tertinggi di YPPD Cikarang 

baru mencapai 95% dan terendah 81%. 

Dengan demikian, peneliti mengidentifikasi kebutuhan yang diperlukan perusahaan 

dimana tempat saya bekerja (Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika Cikarang) 

yaitu adanya penurunan Kinerja Karyawan, yang disebabkan 3 aspek yaitu disiplin, 

motivasi kerja dan kompensasi. Meskipun variabel yang diteliti secara spesifik 

adalah disiplin, motivasi, dan kompensasi, dalam kerangka konseptual ini, ketiganya 

dianggap sebagai manifestasi penting dari Budaya Organisasi Syariah yang berupaya 

menumbuhkan etika kerja, keadilan, dan tanggung jawab. Oleh karena itu, penelitian ini 

berfokus pada pengaruh disiplin, motivasi kerja, dan kompensasi sebagai elemen kunci 

Budaya Organisasi Syariah terhadap kinerja karyawan YPPD Cikarang. 

 

2. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Bagaimanakah implementasi Budaya Organisasi Syariah pada Yayasan 

Pengembangan Pendidikan Dinamika (YPPD) Cikarang? 

b. Bagaimanakah tingkat kinerja karyawan pada Yayasan Pengembangan Pendidikan 

Dinamika (YPPD) Cikarang? 

c. Apakah Budaya Organisasi Syariah berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika (YPPD) 
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Cikarang? 

 

3. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijelaskan, tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahui dan mendeskripsikan implementasi Budaya Organisasi 

Syariah pada Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika (YPPD) Cikarang. 

b. Untuk mengetahui dan mendeskripsikan tingkat kinerja karyawan pada Yayasan 

Pengembangan Pendidikan Dinamika (YPPD) Cikarang. 

c. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh Budaya Organisasi Syariah 

terhadap kinerja karyawan pada Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika 

(YPPD) Cikarang. 

 

4. Tinjauan Pustaka Singkat 

a. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja yang dinilai dari segi 

kualitas dan kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh 

pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja 

yang sesuai dengan standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan 

organisasi. Istilah kinerja sering digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat 

keberhasilan individu maupun kelompok. Kinerja dapat diketahui jika individu 

atau kelompok tersebut memiliki kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan 

sebelumnya, berupa tujuan- tujuan atau target-target tertentu yang hendak 

dicapai. Tanpa adanya tujuan atau target, kinerja seseorang atau organisasi tidak 

mungkin dapat diketahui karena tidak ada tolak ukurnya. 

b. Budaya Organisasi Syariah 

Budaya organisasi berkaitan dengan kultur dan nilai organisasi, suasana 

organisasi, dan perilaku manajerial yang berasal dari kultur tersebut, yang 

memberikan pengaruh besar terhadap pencapaian hasil terbaik. Budaya 

Organisasi Syariah adalah sistem nilai, norma, keyakinan, dan praktik yang 

didasarkan pada prinsip-prinsip syariat Islam yang diinternalisasikan dan 

diwujudkan dalam perilaku individu serta operasional organisasi. Prinsip-

prinsip ini meliputi tauhid (keesaan Tuhan), keadilan, amanah, profesionalisme, 

dan ihsan. Budaya ini berupaya menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya 

berorientasi pada profit, tetapi juga pada keberkahan, etika, dan kesejahteraan 

bersama sesuai ajaran Islam. Dalam konteks yang lebih luas, manajemen sumber 

daya manusia syariah bertujuan untuk mengelola dan mendayagunakan sumber 

daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan individu 

pegawai secara maksimal, sejalan dengan nilai-nilai Islam. 

c. Pengaruh Budaya Organisasi Syariah terhadap Kinerja 

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang besar terhadap pencapaian hasil 

terbaik. Dalam konteks syariah, nilai-nilai yang ditekankan seperti amanah 

(kepercayaan), disiplin, dan keadilan dapat secara langsung memengaruhi 
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kinerja karyawan. Amanah mendorong karyawan untuk bertanggung jawab 

penuh atas tugasnya, disiplin memastikan kepatuhan terhadap prosedur dan 

waktu kerja, dan keadilan (termasuk dalam kompensasi) dapat 

meningkatkan motivasi. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi beroperasi 

berdasarkan prinsip-prinsip yang adil dan beretika, hal ini dapat meningkatkan 

komitmen dan loyalitas mereka, yang pada gilirannya akan berdampak positif 

pada kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, 

Budaya Organisasi Syariah diharapkan dapat mendorong peningkatan kinerja 

melalui internalisasi nilai-nilai Islam yang positif dalam perilaku dan etos kerja 

karyawan. 

 

TINJAUAN LITERATUR  

1. Kinerja 

Pengertian Kinerja menurut Wiriawan (2009 : 5) adalah keluaran yang 

dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi 

dalam waktu tertentu. Dalam Wirawan (2009 : 54) Dimensi kinerja adalah unsur-unsur 

dalam pekerjaan yang menunjukan kinerja, untuk mengukur kinerja, dimensi-dimensi 

kinerja dikembangkan menjadi indikator kinerja. Secara umum, dimensi kinerja dapat 

dikelompokan menjadi tiga jenis, yaitu: 

a. Hasil Kerja adalah Keluaran Kerja yang dapat dihitung dan diukur kuantitas dan 

kualitas. 

b. Perilaku Kerja, Ketika di tempat kerjanya sesorang mempunyai dua perilaku, 

yaitu perilaku pribadi dan perilaku kerja. Perilaku Kerja adalah perilaku 

karyawan yang ada hubungannya dengan pekerjaan, misalnya kerja keras, 

ramah terhadap pelanggan. 

c. Perilaku Pribadi adalah perilaku yang tidak ada hubungannya dengan pekerjaan, 

misalnya, cara berjalan, cara berbicara dan cara makan siang. 

 

2. Disiplin 

Menurut Rivai & Sagala (2013:825) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan 

para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 

mengubah suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga kesediaan seseorang 

agar menaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku di suatu perusahaan. Dalam 

konteks syariah, disiplin adalah refleksi dari ketaatan terhadap perintah Allah dan Rasul- 

Nya, yang termanifestasi dalam ketaatan terhadap aturan dan etika kerja. 

 

3. Motivasi Kerja 

Motivasi mempunyai pengertian secara sederhana dinilai sebagai suatu 

keinginan kuat dalam diri seseorang (driving force) yang menyebabkan orang dapat 

berbuat sesuatu untuk mencapai tujuan. Dalam hal ini, motivasi menunjuk pada gejala 

yang melibatkan dorongan perbuatan terhadap tujuan tertentu. Menurut Notoatmodjo 

(2009: 114) motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan dari dalam 

diri manusia untuk bertindak atau berperilaku. Motivasi ini hanya diberikan kepada 
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manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Dalam perspektif syariah, 

motivasi kerja tidak hanya didorong oleh imbalan duniawi, tetapi juga oleh niat 

(ketulusan) dan ihsan (melakukan yang terbaik) sebagai bentuk ibadah. 

 

4. Kompensasi 

Notoatmodjo (2009:142) menyatakan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu 

yang diterima karyawan baik material ataupun non material sebagai balas jasa untuk 

kerja mereka. Menurut Malayu S.P.Hasibuan (2010:117) Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima 

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Dalam PSDM 

berbasis syariah, kompensasi harus memenuhi prinsip adl (keadilan), transparan, dan 

bebas dari praktik riba atau gharar, memastikan kesejahteraan karyawan dan 

menghindari ketidakadilan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. 

Desain penelitian adalah kausal-komparatif yang bertujuan untuk menguji pengaruh 

variabel independen (Budaya Organisasi Syariah yang direfleksikan melalui disiplin, 

motivasi kerja, dan kompensasi) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). 

Analisis jalur (path analysis) digunakan dalam pengujian hipotesis. 

 

1. Populasi dan Sampel 

a.  Populasi: Seluruh karyawan Yayasan Pengembangan Pendidikan Dinamika 

(YPPD) Cikarang. Yayasan ini memiliki lima jenjang sekolah: TK, SD, SMP, SMK, 

dan perguruan tinggi. 

b. Sampel: Penelitian ini menggunakan sampel jenuh sebanyak 101 karyawan. 

Pengambilan sampel jenuh dilakukan karena fokus penelitian adalah pada 

seluruh karyawan yang bekerja di YPPD Cikarang terkait dengan permasalahan 

disiplin, motivasi, dan kompensasi yang mempengaruhi kinerja. 

 

2. Sumber Data dan Pengumpulan Data 

a. Data Primer: Data dikumpulkan melalui kuesioner. Kuesioner ini dirancang 

untuk mengukur indikator Budaya Organisasi Syariah melalui disiplin, motivasi 

kerja, kompensasi, dan kinerja karyawan. 

b. Data Sekunder: Peneliti juga melakukan pencarian dan pengumpulan data 

sekunder terkait permasalahan dari perusahaan, seperti rekap data kehadiran 

karyawan dari tahun 2015 hingga Desember 2017. 

 

3. Karakteristik Responden 

Hasil penelitian menujukkan bahwa responden yang menjadi subjek penelitian 

sebagian besar berusia 31-35 tahun yaitu 33,7%, namun usia responden dengan jumlah 

paling sedikit yaitu usia diatas 40 tahun yang hanya 8,9%. Kemudian diperoleh juga 

bahwa responden pria lebih sedikit dibandingkan dengan responden wanita. Menurut 
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jabatannya penelitian ini hanya mengambik karyawan yang berprofesi sebagai staff. 

Kemudian menurut tingkat penerimaan gaji, 33,7% menerima gaji antara 2-3 juta, ada 

27,7% responden menerima gaji antara 1-2 juta, selanjutnya 21,8% responden 

menerima gaji kurang dari 1 juta dan 11, 9% menerima gaji antara 3-4 juta, sedangkan 

hanya ada 5% responden yang menerima gaji diatas 4 juta. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

1. Hasil 

a. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji ini menggunakan Alpha Cronbach’s, dimana menggunakan sampel sebanyak 

30 orang, dimana dalam penelitian ini setiap instrument pernyataan sebanyak 

60 butir, baik variabel bebas dan terikat, dimana dari 60 pernyataan semuanya 

valid karena r hitung > 0,3 dan terkait reliabilitas setiap variabel yaitu Disiplin 

(X1) sebesar 0,962, Motivasi Kerja (X2) sebesar 0,972, Kompensasi (X3) sebesar 

0,953, dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,951 artian semuanya dinyatakan 

reliabel karena r hitung > 0,60. 

b. Uji Normalitas 

Dengan melakukan uji menggunakan histogram menunjukan bahwa kurvanya 

normal dikarenakan kurva yang berbentuk/ menyerupai lonceng, sedangkan 

menggunakan uji Normal P-Plot menunjukan bahwa data-data yang digunakan 

berada di sekitar garis normal (diagonal) tersebut dan terakhir peneliti 

melakukan uji normalitas dengan menggunakan Statistic non-parametric 

Kolmogorov-Smirnov, Hasil uji normalitas dengan one-sample Kolmogorov-

Smirnov test dari masing- masing variabel, yang mana menghasilkan nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) yaitu < 0,05 pada variabel Kinerja dan Kompensasi. Artinya 

variabel kinerja dan variabel kompensasi tidak berdistribusi normal. Maka 

dilakukan z score dari uji z score dan diperoleh bahwa data seluruh nilai z score 

berada diatas nilai -2,5 dan di bawah nilai 2,5 sehingga data dapat dianalisis lebih 

lanjut. Data seluruh nilai z score berada diatas nilai -2,5 dan di bawah nilai 2,5 

sehingga data dapat dianalisis lebih lanjut. 

c. Uji Lineritas 

Uji lineritas ini dilakukan satu persatu antara X1 dengan Y, X2 dengan Y dan X3 

dengan Y, dimana nilai P dilihat dari nilai sig deviation from linearity. Berikut 

masing-masing nilai P; untuk X1 terhadap Y yaitu 0.000, sedangkan untuk nilai 

P; X2 terhadap Y yaitu 0.000 (X2), dan untuk nilai P: X3 terhadap Y yaitu 0,000 

(X3) sehingga di artikan bahwa masing-masing nilai p>0,05 hal ini dapat 

disimpulkan bahwa terdapat hubungan linear yang signifikan antara variabel 

bebas dan variabel terikat. 

d. Uji Multikolinearitas 

Dari data Collinearity Statistics, yang mana menunjukkan bahwa nilai Tolerance 

X1 sebesar 0.369, X2 Sebesar 0.166, dan X3 sebesar 0,164 dimana tidak ada yang 

lebih kecil dari 0,10 dan nilai VIF pada X1 sebesar 2,711, X2 Sebesar 6,023, X3 

Sebesar 6,081 dimana masing-masing variabel jauh lebih kecil dari 10, 
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berarti dapat X1 sebesar 0.369, X2 Sebesar 0.166, dan X3 sebesar 0,164 dimana 

tidak ada yang lebih kecil dari 0,10 dan nilai VIF pada X1 sebesar 2,711, X2 

Sebesar 6,023, X3 Sebesar 6,081 dimana masing-masing variabel jauh lebih 

kecil dari 10, berarti dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas 

antar variabel independen dalam model regresi. 

e. Uji Heterokedastisitas 

Hasil dari scatterplot dapat dilihat bahwa data tidak membentuk suatu pola 

tertentu dan titik-titik data tidak hanya mengumpul di atas atau di bawah angka 

0 saja melainkan menyebar di atas dan di bawah. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 

tidak ada problem heterokedastisitas pada data residual. 

f. Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 1.1. Hasil Regresi 

   Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa Regresi Berganda 

Sumber: Data Primer Diolah (2025) 

 

 

 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

 Coefficients  

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -0,070 0,110  

 Disiplin 0,409 0,045 0,416 

 Motivasi Kerja 0,178 0,072 0,171 

 Kompensasi 0,456 0,072 0,438 

 

Berikut Penjelasan persamaan regresi yang diperoleh dari table diatas sebagai 

berikut : 

1) Y = -0,070+ 0,409x1 + 0,178x2 + 0,456x3 + e 

2) Angka koefisien regresi untuk variabel Disiplin (X1) sebesar 0,409. 

a. Menyatakan bahwa apabila Variabel X2 dan X3 diangap nol (tidak 

dijalankan), maka variabel Disiplin (X1) akan mempengaruhi kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0,409. 

3) Angka koefisien regresi untuk variabel Motivasi Kerja (X2) sebesar 0,178. 

Menyatakan bahwa apabila Variabel X1 dan X3 diangap nol (tidak 

dijalankan), maka variabel Motivasi (X2) akan mempengaruhi kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0,178 

4) Angka koefisien regresi untuk variabel Kompensasi (X3) sebesar 0,456. 

Menyatakan bahwa apabila Variabel X1 dan X2 diangap nol (tidak 

dijalankan), maka variabel Kompensasi (X1) akan mempengaruhi kinerja 

karyawan (Y) sebesar 0,456. 

g. Uji T 

Secara parsial Kompetensi memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap 
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Kinerja Karyawan YPPD Cikarang dengan hasil uji t = 393,902> dari nilai tabel t 

yaitu = 1,98472 dan tingkat signifikansi 0,000 < dari 0,05 dan nilai b1 = 0,274 > 

0, berikutnya Variabel Pelatihan memiliki hubungan positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan PT. KPI dengan hasil uji t = 2,654 > dari nilai tabel t 

yaitu = 1,675 dan tingkat signifikansi 0,011 < dari 0,05 dan nilai b2 = 0,289 > 0, 

Selanjutnya Variabel Perkembangan Karir memiliki hubungan positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karayawan yayasan pengembangan pendidikan 

dinamika cikarang dengan hasil uji t = 3,651 > dari nilai tabel t yaitu = 1,675 dan 

tingkat signifikansi 0,001 < dari 0,05 dan nilai b3 = 412 > 0. 

h. Uji F 

Dari hasil Uji Anova nilai F terlihat bahwa F hitung > F tabel (11,498 > 2,79). 

Keputusan yang diambil berdasarkan hal tersebut adalah Ho ditolak, Ha 

diterima, sehingga dapat disimpulan bahwa Kompetensi (X1), Pelatihan (X2) dan 

Perkembangan Karir (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) secara bersama-sama (simultan). 

i. Uji R-square 

Dengan melakukan pengujian koefisien determinasi terlihat bahwa nilai r square 

adalah sebesar 0,924, yang artinya bahwa variabel Motivasi (X1), Disiplin Kerja 

(X2) dan Kompensasi (X3) memiliki pengaruhi terhadap variabel Kinerja 

karyawan 

(Y) sebesar 92,4%, sedangkan sisanya sebesar 7,6% dipengaruhi oleh variabel 

lainnya yang tidak diteliti dalam pelitian ini. 

 

PEMBAHASAN 

a. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel Kinerja Kerja 

(X1) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) YPPD. 

Berdasarkan hasil temuan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan sangat relevan (t hitung = 9,042 dengan probabilitas 

signifikansi 0,000). Dalam konteks syariah, disiplin adalah cerminan dari 

amanah (integritas) dan mas'uliyah (pertanggungjawaban). Karyawan yang 

disiplin dalam waktu kerja, kehadiran, dan kepatuhan terhadap prosedur 

menunjukkan komitmen terhadap tugas yang diemban, yang merupakan inti 

dari etika kerja Islami. Penurunan kinerja yang diamati di YPPD Cikarang akibat 

kurangnya disiplin menunjukkan bahwa penegakan prinsip syariah tentang 

ketertiban dan akuntabilitas sangat krusial 

 

b. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 

Motivasi Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) 

YPPD. 

Seperti halnya uji hipotesis sebelumnya telah terbukti bahwa terdapat pengaruh 

yang positif dari variabel Motivasi Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja 

Karyawan 

(Y). Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan YPPD Cikarang. 
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Hasil analisis dengan uji t menghasilkan nilai t hitung = 2,494 dengan 

probabilitas signifikansi yaitu 0,014. Taraf signifikansi yang ditetapkan yaitu 5 

%, sehingga ketika nilai probabilitas signifikansi < 0,05 maka H2 dinyatakan 

diterima, begitu pula sebaliknya jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05 maka 

H2 dinyatakan ditolak. Hasil analisis memperlihatkan bahwa nilai sig. < 0,05 

maka H2 dinyatakan diterima, sehingga motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal ini juga didukung dengan ketentuan berdasarkan 

perbandingan nilai t hitung dengan nilai t tabel. Dengan melihat tabel t pada 

taraf signifikansi 0,05 (5%) untuk uji dua arah dan degree of freedom (df) = 

jumlah sampel – jumlah variabel = 101-4 = 97 diperoleh nilai t tabel = 1,98472. 

c. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 

Kompensasi (X3) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) YPPD. 

Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan YPPD  

Cikarang. Hasil analisis dengan uji t menghasilkan nilai t hitung = 6,352 dengan 

probabilitas signifikansi yaitu 0,000. Taraf signifikansi yang ditetapkan yaitu 5 

%, sehingga ketika nilai probabilitas signifikansi < 0,05 maka H3 dinyatakan 

diterima, begitu pula sebaliknya jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05 maka 

H3 dinyatakan ditolak. Hasil analisis memperlihatkan bahwa nilai sig. < 0,05 

maka H3 dinyatakan diterima, sehingga kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal ini juga didukung dengan ketentuan berdasarkan 

perbandingan nilai t hitung dengan nilai t tabel. Dengan melihat tabel t pada taraf 

signifikansi 0,05 (5%) untuk uji dua arah dan degree of freedom (df) = jumlah 

sampel – jumlah variabel = 101-4 = 97 diperoleh nilai t tabel = 1,98472. 

Kompensasi (X3) mempunyai pengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) 

sebesar 70% (tabel 19). Sedangkan persamaan regresi kedua variabel (tabel 27) 

adalah Y = 8,785 + 1,428 X3. Persamaan ini mengindikasikan bahwa setiap 

kenaikan satu poin dari variabel Y akan meningkatkan variabel X2 sebesar 1,428 

pada konstanta 8,785. 

d. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel 

Disiplin (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Kompensasi (X3) 

terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) YPPD. 

Hasil analisis dengan uji F menghasilkan nilai t hitung = 393,902 dengan 

probabilitas signifikansi yaitu 0,000. Taraf signifikansi yang ditetapkan yaitu 5 

%, sehingga ketika nilai probabilitas signifikansi < 0,05 maka H4 dinyatakan 

diterima, begitu pula sebaliknya jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05 maka 

H4 dinyatakan ditolak. Oleh karena itu hasil uji hipotesi antara ketiga variabel 

tersebut layak untuk dijadikan hasil akhir atau rujukan untuk penelitian 

selanjutnya. 

Setelah dilakukan uji hipotesis pada analisa regresi berganda terbukti secara 

positif dan signifikan terdapat pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan YPPD . Oleh karena itu diharapkan 

seluruh karyawan dan pimpinan YPPD untuk tetap menumbuhkan motivasi 
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kerja yang tinggi, menciptakan disiplin kerja dan menerapkan pemberian 

kompensasi yang tepat agar dapat meningkatkan kinerja seluruh karyawan. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tentang pengaruh disiplin, motivasi kerja 

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan yayasan pengembangan pendidikan 

dinamika (YPPD) cikarang dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Disiplin secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan YPPD Cikarang dengan koefisien (b1) = 0,416 dan dan t hitung = 

9,042 serta sig < 0,05. 

b. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan YPPD Cikarang dengan koefisien (b2) = 0,171 dan dan 

thitung = 2,494 serta sig < 0,05. 

c. Kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan YPPD Cikarang dengan koefisien (b3) = 0,438 dan t hitung 

= 6,352 serta sig < 0,05. Disiplin, motivasi kerja dan kompensasi secara 

simultan signifikan terhadap kinerja karyawan YPPD Cikarang dengan 

Fhitung = 393,902 dan sig < 0,05. 

Temuan ini secara implisit menunjukkan bahwa elemen-elemen kunci 

Budaya Organisasi Syariah yang tercermin dalam disiplin, motivasi, dan kompensasi 

memiliki peran vital dalam membentuk kinerja karyawan di institusi pendidikan 

berbasis yayasan. 

 

2. Saran 

a. Saran bagi Manajemen YPPD Cikarang 

Berdasarkan hasil penelitian ini peneliti memberikan saran untuk manajemen 

YPPD Cikarang sebagai berikut :  

1) Untuk Peningkatan Kualitas Kerja: Manajemen YPPD Cikarang dapat 

memprioritaskan pada faktor tujuan dan dan kemampuan karyawan, 

motivasi kerja dari faktor organisasi seperti pembayaran gaji, keselamatan 

kerja maupun faktor pengawasan, serta kompensasi tidak langsung yang 

mencangkup tunjangan dan fasilitas. 

2)  Untuk Peningkatan Kuantitas dan Efisiensi: Manajemen YPPD Cikarang 

dapat memprioritaskan pada berbagai faktor utama seperti balas jasa, 

sanksi, ketegasan, hubungan manusia, faktor-faktor motivasi individu 

(kebutuhan- kebutuhan, tujuan individu, sikap dan kemampuan individu), 

serta pemberian kompensasi langsung yang mencangkup gaji, komisi dan 

bonus. Hal ini mendukung penegakan disiplin (amanah) dan keadilan (adl). 

b. Saran Untuk Peneliti Selanjutnya 

Peneliti menyarankan penelitian selanjutnya untuk dapat meneliti hal-hal lain 

yang bersifat konstruktif diluar penelitian ini seperti: Kompetensi, Pelatihan, 

Perkembangan Karir, Lingkungan kerja dan Kepuasan kerja, terhadap kinerja 
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karyawan YPPD Cikarang, dengan harapan hasil penelitian dari peneliti 

selanjutnya dapat melengkapi dan memberikan input yang berguna bagi pihak 

manajemen untuk meningkatkan kinerja karyawan secara optimal dan objektif. 
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