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 ABSTRAK 

Pengaruh Karakteristik Pribadi, Motivasi dan Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Loyalitas debagai 

Variabel Intervening pada Ma’had Abu Ubaidah bin 

Al Jarrah Medan 

(Wuri Parikesit) 

 

NIM   : 3004184021 

Prodi   : Ekonomi Syari’ah 

Tempat Tanggal lahir : Medan, 26 September 1994 

Nama Ayah  : Subandi 

Nama Ibu  : Herfianis 

Pembimbing  : 1. Dr. Saparuddin Siregar, SE.Ak., CA., SAS., M.Ag 

     2. Dr.Yenni Samri J. Nasution, MA 

 

Dalam upaya memaksimalkan kinerja dan loyalitas karyawan, perusahaan 

perlu memperhatikan beberapa aspek seperti karakteristik pribadi, motivasi dan 

kompensasi yang dimiliki dan diterima setiap karyawan. Jika aspek-aspek tersebut 

terpenuhi, maka akan memudahkan perusahaan untuk mencapai target 

perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel 

karakteristik pribadi, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja yang di 

intervening melalui variabel loyalitas. Jenis penelitian yang digunakan adalah 

penelitian kuantitatif dengan desain penelitian kausalitas. Teknik sampling dalam 

penelitian ini adalah sampling jenuh, yaitu teknik pengambilan sampel dengan 

menggunakan seluruh populasi yang ada, yaitu dosen dan karyawan Ma’had Abu 

Ubaidah bin Al Jarrah Medan yang berjumlah 43 orang. Metode analisis yang 

digunakan adalah analisis jalur (path analysis). Proses pengolahan data 

menggunakan SPSS 22. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, 

ketiga variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu karakteristik pribadi, 

motivasi dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ketika 

diinterveningkan dengan variabel loyalitas, kedua variabel yaitu karakteristik 

pribadi dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja, akan tetapi variabel 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan loyalitas memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja. 

Kata Kunci: kinerja, loyalitas, karakteristik pribadi, motivasi, 

kompensasi 

  



 ABSTRACT 

The Effect of Personal Characteristics, Motivation and 

Compensation on Employee Performance with Loyalty as 

Intervening Variables on Ma'had Abu Ubaidah bin 

Al Jarrah Medan 

(Wuri Parikesit) 

 

NIM   : 3004184021 

Study Program : Ekonomi Syari’ah 

Place and Birth Day : Medan, 26 September 1994 

Father’s Name  : Subandi 

Mother’s Name : Herfianis 

Advisor  : 1. Dr. Saparuddin Siregar, SE.Ak., CA., SAS., M.Ag 

 `    2. Dr. Yenni Samri J. Nasution, MA 

 

In an effort to maximize employee performance and loyalty, companies need 

to pay attention to several aspects such as personal characteristics, motivation and 

compensation that each employee has and receives. If these aspects are met, it will 

make it easier for the company to achieve the company's targets. This study aims 

to determine the effect of personal characteristics, motivation and compensation 

variables on performance variable which is intervened through the loyalty 

variables. This type of research is a quantitative study with a causality research 

design. The sampling technique in this study was saturated sampling, which is a 

sampling technique using the entire population, namely lecturers and employees 

of Ma'had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan, amounting to 43 people. The 

analytical method used is path analysis. The data processing uses SPSS 22. The 

results show that partially, the three variables used in this study, personal 

characteristics, motivation and compensation did not affect employee 

performance. When interviewed with the loyalty variable, the two variables 

personal characteristics and compensation do not affect performance, but 

motivation variables affect performance. While loyalty has a significant effect on 

performance. 

Keywords: Performance, loyalty, personal characteristics, motivation, 

compensation.



 

 

 تجريد 
 الخصائص  الشخصاة  االشحفية  االشحويض  الى  ادال  المويف  ايرثتأ

 ادبي البةدة ابن اللجرلح امةدلن افي اموهدباشيلا  اكمحغيرلت امحدلخى  ا
 )ااري افرضكةسةت(

 ا1004314003: ا ا الشقةدرقم اافتر ا
 ا: القحائايات الشخرضو  ا ا اقسم

 ا3994سبحمبر ا ا02: امةدلن، ا امكئن ااتارضخ الموةلاا
 ا: اسيباندي ا السم اللأب
 ا: احيرفةئنةس ا السم اللأم
 SE.Ak., CA., SAS., M.Agسير الشدّضن اسيرضكئر، ا الشدكحير ا.1: ا ا الموخرف
 MAلشدكحيرة اللحئج  اضةني اسئمري اجيشةئتي اناسيتةين، ا. ا2 ا ا   ا

 
محئاش  اشحوظةم ادال  المويفيين ااالاصهم ا، اتححئج الشخركئت اإلى اللاهحمئم اباشودضد امن اللجيلنب ا افي

 الخصائص  الشخص  االشمثل  اميف  ااضحىقئه احفية اة ،  اكل  الىةه  اتم ا ا.الشحويض  الشذي ايحال إذل
تهدف اهذه الشدرلس  اإلى ا. السحةيئ  اهذه اللجيلنب، افسيف اضسهل الى  الشخرك  اتحقةق ادهدلف الشخرك 

 ا  اا اتحدضد  الشخصاة   الخصائص   اتأثير  االا  الشحفية   امحغيرلت  اخلال  امن  اللأال   الى  الشحويض 
كئنت اتقنة  ادخذ الشوةنئت ا. اهذل الشنيع امن الشبفث اهي اارلس  اكمة  ابحامةم ابحث اسببي. المويفيين

في اهذه الشدرلس  اهي ادخذ الشوةنئت الموخبو ، ااهي اتقنة  الأخذ الشوةنئت اباسحصدلم اجمةع الشسكئن، ا
 االش  اللمحئضرضن  ااهم  الداهم  الشبئشغ  امةدلن،  اللجرلح  ابن  البةدة  ادبي  اموهد  افي  اادربوينوئمىين  اثلاث

 SPSS تسحصدم المىة  اموئلج  الشبةئنات. الشطرضق  الشحفىةىة  الموسحصدم  اهي اتحىةل الموسئر ا.شصاًئ

 الشد 22  اهذه  افي  الموسحصدم   الشثلاث   الموحغيرلت  ادن  اج صةًئ  الشنحئصج  الخصائص  ااتظهر  ااهي رلس 
لا ا ا،لند اإجرل  امقئبى  امع امحغير الشيلا  ا.الشحويض  الم اتؤثر الى  ادال  المويف  احفية لشخصاة  االش

ضؤثر الموحغيرلن ااهمئ الخصائص  الشخصاة  االشحويض  الى  اللأال ، ااشكن امحغيرلت الشحفية  اتؤثر الى  ا
 ا.دن الشيلا  اشه اتأثير اكبير الى  اللأال ا ا ا.للأال 

 التحفيز والتعويضو  الكلمات الرئيسية: الأداء والولاء والخصائص الشخصية
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 Puji Syukur penulis panjatkan kehadiran Allah SWT, karena dengan 

rahmat dan pertolongan-Nya penulis dapat menyelesaikan tesis ini. Shalawat dan 

salam semoga tetap terlimpahkan kepada junjungan kita Nabi Muhammad SAW 

yang telah membawa kita dari dunia kegelapan menuju dunia yang terang dengan 

keislaman dan pengetahuan. 

 Alhamdulillah pada akhirnya penulis dapat menyelesaikan tesis ini dengan 

baik dengan judul “Pengaruh Karakteristik Pribadi, Motivasi dan 

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Loyalitas debagai Variabel 

Intervening pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan”. Tesis ini 

diajukan sebagai bagian dari tugas akhir dalam rangka memperoleh gelar Magister 

dalam bidang ilmu ekonomi syariah pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

Universitas Islam Negeri Sumatera Utara (UINSU) Medan. 

 Tesis ini penulis persembahkan untuk kedua orangtua penulis, yaitu bapak 

Subandi dan ibu Herfianis yang telah membesarkan, mendidik dan mendoakan 

penulis hingga penulis bisa mencapai jenjang sekarang ini. Juga adik-adik penulis, 

Cahyo Wahyu Parikesit, Teguh Parikesit dan Desi Lintang Parikesit, semoga 

tulisan ini dapat memotivasi mereka untuk selalu semangat dalam mengejar 

pendidikan. 

 Dalam penyelesaian tesis ini, penulis banyak mendapatkan bantuan dari 

berbagai pihak. Untuk itu penulis menyampaikan ucapan terima kasih setulusnya 

kepada: 

1. Bapak Prof. Dr. Saidurrahman, M.Ag selaku Rektor Universitas Islam 

Negeri Sumatera Utara Medan. 
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4. Bapak Dr. Saparuddin Siregar, SE.Ak., CA., SAS., M.Ag selaku 

pembimbing I yang telah banyak membimbing, mengarahkan dan 

memotivasi penulis dalam penyelesaian tesis ini. 

5. Ibu Dr. Hj. Yenni Samri Juliati Nasution, MA selaku pembimbing II yang 

telah membimbing dan memberikan banyak masukan untuk kesempurnaan 

tesis ini. 

6. Seluruh dosen dan staf Administrasi Program Studi Ekonomi Syariah 

Pascasarjana Universitas Islam Negeri Sumatera Utara Medan yang secara 

langsung atau tidak langsung telah memberikan bantuan kepada penulis 

dalam rangka penulisan tesis ini. 

7. Ustadz Fajar Hasan Mursyid, Lc., MA selaku Direkur Ma’had Abu 

Ubaidah bin Al Jarrah Medan yang telah memberikan izin untuk 

melakukan penelitian dan memberikan motivasi dalam penyelesaian tesis 

ini. 

8. Bapak Ahmad Afandi Surbakti, S.Kom, MM., selaku Kepala Administrasi 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan yang telah memberi banyak 

informasi terkait Ma’had dan memudahkan penulis dalam melakukan 

penelitian. 

9. Kepada seluruh dosen dan karyawan Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah 

Medan yang telah banyak membantu dan memotivasi penulis. 

10. Orang-orang terdekat penulis, Ibu Syamsidar, Syams Ahmad Albanna, 

Hanifah Nurhaedha, Erlinda Rizqi, Silvi Puji Oktari, yang telah 

memotivasi dan mendoakan penulis walau dari kota, pulau dan negara 
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11. Sahabat-sahabat perjuangan pada program studi Ekonomi Syariah yang 

telah saling membantu, memotivasi, dan memberikan masukan dalam 
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mengayomi, memotivasi, dan banyak terlibat dalam diskusi penyelesaian 
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB LATIN 

Transliterasi adalah pengalih-hurufan dari abjad yang satu ke abjad yang 

lain. Transilterasi Arab-Latin di sini adalah penyalinan huruf-huruf Arab dengan 

huruf-huruf latin beserta perangkatnya. Pedoman transliterasi Arab-Latin ini 

berdasarkan Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri Pendidikan dan 

Kebudayaan Republik Indonesia Nomor: 158 Tahun 1987 dan Nomor: 

0543bJU/1987. 

 

Prinsip Pembakuan 

Pembakuan pedoman transliterasi Arab-Latin ini disusun degan prinsip 

sebagai berikut: 

1) Sejalan dengan Ejaan Yang Disempurnakan. 

2) Huruf Arab yang belum ada padanannya dalam huruf Latin dicarikan padanan 

dengan cara memberi tambahan tanda diakritik, dengan dasar "satu fonem 

satu lambang". 

3) Pedoman transliterasi ini diperuntukkan bagi masyarakat umum. 

 

Rumusan Pedoman Transliterasi Arab-Latin 

Hal-hal yang dirumuskan secara konkrit dalam pedoman transliterasi 

Arab-Latin ini meliputi: 

1) Konsonan 

2) Vokal (tunggal dan rangkap) 

3) Maddah 

4) Ta Marbutah 

5) Syaddah 

6) Kata sandang (di depan huruf syamsiah dan qamariah) 

7) Hamzah 

8) Penulisan kata 

9) Huruf Kapital 

10) Tajwid 
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A. Konsonan  

Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab 

dilambangkan dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 

dengan huruf dan sebagian dilambangkan dengan tanda, dan sebagian lain 

lagi dengan huruf dan tanda sekaligus. Di bawah ini daftar huruf Arab dan 

transliterasinya dengan huruf Latin.  

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 

 Alif ا
Tidak 

dilambangkan 
Tidak dilambangkan 

 Ba B Be ب

 Ta T Te ت

 Ṡa Ṡ Es (dengan titik di atas) ث

 Jim J Je ج

 Ḥa Ḥ ح
Ha (dengan titik di 

bawah) 

 Kha Kh Ka dan Ha خ

 Dal D De د

 Żal Ż Zet (dengan titik di atas) ذ

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س

 Syin Sy Es dan ye ش

 Ṣad Ṣ ص
Es (dengan titik di 

bawah) 
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 Ḍad Ḍ ض
De (dengan titik di 

bawah) 

 Ṭa Ṭ ط
Te (dengan titik di 

bawah) 

 Ẓa Ẓ ظ
Zet (dengan titik di 

bawah) 

 Ain ‘_ Koma terbalik (di atas)‘ ع

 Gain G Ge غ

 Fa f Ef ف

 Qaf Q Qi ق

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل

 Mim M Em م

 Nun N En ن

 Wau W We و

 Ha H Ha ه

 Hamzah _’ Apostrof ء

 Ya Y Ye ي

 

 

B. Vokal 

Vokal bahasa Arab adalah seperti vokal dalam bahasa Indonesia, 

terdiri dari vokal tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 

1. Vokal Tunggal 

Vokal tunggal dalam bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau 

harkat, transliterasinya sebagai berikut: 



vii 

 

      َ  (fathah) di tulis a, seperti ََقرََأ = qara’a 

      َ  (kasrah) di tulis i, seperti ََرَحِم = rahima 

     َُ  (dammah) di tulis u, seperti ََك تِب = kutiba 

2. Vokal Rangkap 

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara 

harkat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 

يَ      َُ  (fathah dan ya) di tulis “ai”, seperti ََكَي ف = kaifa dan زَي نَب = 

Zainab 

وَ      َُ  (fathah dan wau) di tulis “au”, seperti ل ل qaul dan = قَو   = حَو 

haul 

3. Maddah atau Vokal Panjang 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 

َاَ      َُ  (fathah) di tulis ā, seperti قاَمَا : qāmā 

َيَ       ُِ  (kasrah) di tulis i, seperti رَحِي م : rahim 

َوَ        ُ  (ḍammah) di tulis ū, seperti م  ulūm‘ : ع ل و 

 

4. Tâ' al-Marbûṭah (ة) 

Transliterasi untuk tâ' al-marbûṭah ada tiga: 

1) Tâ' al-marbûṭah hidup. Adapun yang dimaksud dengan tâ' al-

marbûṭah hidup ialah yang mendapat baris fatḥah, kasrah dan 

ḍammah, transliterasinya adalah /t/. Contoh: 

 rauḍatul aṭfâl : روضةَالاطفالَ

2) Tâ' al-marbûṭah mati. Adapun yang dimaksud dengan tâ' al-

marbûṭah mati ialah yang mendapat baris sukun, transliterasinya 

adalah /h/. Contoh: 

 Ṭalḥah : طلحةَ
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3) Kalau pada kata yang terakhir dengan tâ' al-marbûṭah diikuti oleh 

kata yang menggunakan kata sandang "al" (ل  serta bacaan kedua (اَ

kata itu terpisah, maka tâ' al-marbûṭah itu ditransliterasikan dengan 

ha (h). Contoh: 

 al-Madînah al-Munawwarah : المدَينةَالمنورة

 

C. Syaddah (Tasydîd) 

Syaddah atau tasydîd yang dalam tulisan Arab dilambangkan dengan 

sebuah tanda, tanda syaddah atau tanda tasydid, dalam transliterasi ini tanda 

syaddah tersebut dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang sama dengan 

huruf yang diberi tanda syaddah itu. 

Contoh: 

Arab Latin Arab Latin 

 al-birr البرَّ Rabbanâ ربّـنا

 nu``ima نعّمَ Nazzala نزَّل

 

D. Kata Sandang 

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, 

yaitu: ال, namun dalam transliterasi ini kata sandang itu dibedakan atas kata 

sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah atau huruf qamariah. 

1) Kata sandang diikuti oleh huruf syamsiah. 

Kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai 

dengan bunyinya, yaitu huruf /l/ diganti dengan huruf yang sama dengan 

huruf yang langsung mengikuti kata sandang itu.  

Contoh: الرجل menjadi ar-rajulu, الشمس menjadi asy-syamsu. 

 

2) Kata sandang diikuti oleh huruf qamariah. 

Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai 

dengan aturan yang digariskan di depan dan sesuai pula dengan bunyinya. 

Baik diikuti huruf syamsiah maupun huruf qamariah, kata sandang ditulis 
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terpisah dari kata yang mengikuti dan dihubungkan dengan tanda sempang 

(-).  

Contoh: َةالمدرس  menjadi al-madrasah, تانالبس  menjadi al-bustân 

 

E. Hamzah 

Dinyatakan di depan bahwa hamzah ditransliterasikan dengan 

apostrof, namun itu hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan di 

akhir kata. Bila hamzah itu terletak di awal kata, ia tidak dilambangkan, 

karena dalam tulisan Arab berupa alif. 

Contoh: 

Arab Latin Arab Latin 

َتأخذون ta'khużûn أمرت umirtu 

َشيء syai'un أكل akala 

 

F. Penulisan Kata 

Pada dasarnya setiap kata, baik fi’il (kata kerja), isim (kata benda) 

maupun ḥarf, ditulis terpisah. Hanya kata-kata tertentu yang penulisannya 

dengan huruf Arab sudah lazim dirangkaikan dengan kata lain karena ada 

huruf atau harkat yang dihilangkan, maka dalam transliterasi ini penulisan 

kata tersebut dirangkaikan juga dengan kata lain yang mengikutinya: 

Contoh: 

Arab Latin 

 وإنَاللهَلهوَخيرَالرازقينَ
• Wa innallâha lahua khair ar-râziqîn 

• Wa innallâha lahua khairurrâziqîn 

انَفاوفواَالكيلَوالميز  
• Fa aufû  al-kaila wa al-mîzâna 

• Fa auful-kaila wal-mîzâna 

 ابراهيمَالخليلَ
• Ibrâhîm al-Khalîl 

• Ibrâhîmul-Khalîl 
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G. Huruf Kapital 

Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, 

dalam transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaan huruf 

kapital seperti apa yang berlaku dalam EYD, di antaranya: Huruf kapital 

digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri dan permulaan kalimat. 

Bila nama diri itu didahului oleh kata sandang, maka yang ditulis dengan 

huruf kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata 

sandangnya. 

Contoh: 

Arab Latin 

َشهرَرمضانَالذينَأنزلَفيهَالقرآنَ Syahru Ramaḍânal-lazî unzila fîhil-Qur'ânu 

َالحمدَللهَربَالعالمين Alḥamdu lillâhi rabbil -'âlamîn 

  

Penggunaan huruf awal kapital untuk Allah hanya herlaku bila dalam 

tulisan Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan 

dengan kata lain sehingga ada huruf atau harkat yang dihilangkan, huruf 

kapital tidak dipergunakan 

Contoh: 

Arab Latin 

َنصرَمنَاللهَوفتحَقريبَ Naṣrun minallâhi wa fatḥun qarîb 

َواللهَبكلَشيءَعليمَ Wallâhu bikulli syai’in ‘alîm 

 

H. Tajwid 

Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman 

transliterasi ini merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan ilmu tajwid. 

Karena itu, peresmian pedoman transliterasi ini perlu disertai dengan ilmu 

tajwid. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Jargon ‘Revolusi Industri 4.0’ kini sering disampaikan Pemerintah 

Indonesia ketika menyampaikan isu yang berkaitan dengan Sumber Daya Manusia 

dan daya saing industri lokal. Gencarnya perubahan digital memang menuntut 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang lebih berkualitas dan mampu terus beradaptasi 

sesuai perkembangan teknologi. Sayangnya, pendidikan vokasi yang link and 

match dengan kebutuhan dunia industri belum dianggap maksimal.1 

SDM yang diperlukan pada saat ini adalah SDM yang sanggup menguasai 

teknologi dengan cepat, adaptif, dan responsif terhadap perubahan-perubahan 

teknologi. Dalam kondisi tersebut integritas pribadi semakin penting untuk 

memenangkan persaingan. Agar perusahaan mampu terus bertahan dan bersaing, 

dominasi teknologi saja tidak cukup jika tidak didukung oleh SDM yang andal. 

Ancaman nyata terbesar terhadap stabilitas ekonomi adalah angkatan kerja yang 

tidak siap untuk menghadapi tantangan-tantangan maupun perubahan-perubahan 

yang terjadi di sekelilingnya. SDM yang tidak mempunyai kesanggupan 

menghadapi tuntutan-tuntutan globlisasi menganggap pekerjaan sebagai beban. 

Mereka menjalani pekerjaan sebagai suatu keharusan dan tuntutan. Kondisi 

akhirnya adalah tidak dirasakan makna kerja. SDM yang menganggap pekerjaan 

sebagai beban dapat dikatakan sebagai SDM yang mempunyai etos kerja rendah.2 

 
1  Lalu Rahadian, Revolusi Industri 4.0, Inovasi, dan Kualitas SDM Indonesia, 

https://infografik.bisnis.com/read/20190814/547/1136393/revolusi-industri-4.0-inovasi-dan-

kualitas-sdm-indonesia, diunduh pada Senin, 2 Desember 2019, pukul 08.51 WIB. 
2 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Prenadamedia Group, 2019) 

h. 1-2 

https://www.bisnis.com/topic/50937/Revolusi-Industri-4-0
https://infografik.bisnis.com/read/20190814/547/1136393/revolusi-industri-4.0-inovasi-dan-kualitas-sdm-indonesia
https://infografik.bisnis.com/read/20190814/547/1136393/revolusi-industri-4.0-inovasi-dan-kualitas-sdm-indonesia
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Mengingat sifat pekerjaan yang telah berubah dengan adanya teknologi dan 

kebutuhan akan pekerjaan yang semakin tinggi keterampilannya di masa depan, 

sangat penting bagi pemerintah untuk memiliki rencana jangka panjang dan 

komitmen untuk berinvestasi dalam modal manusia.3 Disamping itu, sumber daya 

manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, 

keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa, dan 

karsa). Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam 

mencapai tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, 

tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi itu 

untuk mencapai tujuannya.4  

Minat yang semakin meluas di kalangan para ilmuwan tentang manajemen 

sumber daya manusia berakibat positif dalam mengelola sumber daya manusia 

dalam organisasi. Semua perkembangan yang terjadi dapat disimpulkan bermuara 

pada suatu prinsip yang sangat fundamental, yaitu bahwa manusia tidak mungkin 

diperlakukan sama dengan alat produksi lainnya, melainkan harus diperlakukan 

sesuai dengan harkat mertabatnya.5 Allah telah menerangkan dalam firman-Nya 

dalam surat At-Tin (95): 4, bahwasanya manusia diciptakan dalam bentuk yang 

sebaik-baiknya.6 

نَ فِٓ أَحۡسَنِ تَ قۡوِيم  نسََٰ  لَقَدۡ خَلَقۡنَا ٱلِۡۡ

“Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk yang sebaik-

baiknya” 

Ayat ini menjelaskan bahwasanya Allah bersumpah dengan 4 Nabi: Nabi 

Nuh, Isa, Musa, dan Nabi Muhammad, bahwa tidak ada yang salah dalam 

 
3 Fajar Sulaiman, Indeks SDM Indonesia Tempati Peringkat 87 dari 157 Negara, 

https://www.wartaekonomi.co.id/read198815/indeks-sdm-indonesia-tempati-peringkat-87-dari-

157-negara.html, diunduh pada Ahad, 17 November 2019, pukul 10.37 WIB. 
4 Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia..., h. 3 
5 Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, cet. 26, 

2018), h. 39 
6 Q.S. At-Tiin/95: 4 

https://www.wartaekonomi.co.id/read198815/indeks-sdm-indonesia-tempati-peringkat-87-dari-157-negara.html
https://www.wartaekonomi.co.id/read198815/indeks-sdm-indonesia-tempati-peringkat-87-dari-157-negara.html
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penciptaan Allah. Allah memberikan sifat yang terbaik dan paling murni kepada 

manusia, dan kewajiban manusia ialah menjaga pola yang telah dibuat Allah untuk 

manusia.7 

Sumber daya manusia di perusahaan yang dikelola secara profesional akan 

mewujudkan keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan 

kemampuan organisasi perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci 

utama perusahaan agar dapat berkembang secara produktif dan wajar. Karena 

perkembangan usaha dan organisasi perusahaan sangatlah bergantung pada 

produktivitas tenaga kerja yang ada di perusahaan. Dengan pengaturan manajemen 

sumber daya manusia secara profesional, diharapkan pegawai bekerja secara 

produktif.8  

Hal ini diperkuat oleh pendapat Dilip Bhatt dalam Amir, perusahaan harus 

menginvestasikan sebagian besar upayanya untuk pengelolaan sumber daya 

manusia yakni sebesar 75%, peralatan atau teknologi sebesar 10%, dan system 

perencanaan sebesar 15%.9 Untuk itu setiap organisasi perusahaan harus mampu 

mengembangkan dan meningkatkan organisasinya dengan mengadakan berbagai 

cara yang tepat dan tersusun dalam program untuk meningkatkan kinerja 

karyawan.10 

Dalam upaya untuk memastikan kinerja karyawan dan retensi optimal, 

perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai cara yang tepat untuk menghargai 

karyawan untuk mendapatkan hasil yang diinginkan.11 Karyawan yang bekerja 

dalam perusahaan harus diperlakukan secara adil dan sebaik-baiknya, dengan 

begitu akan dapat menumbuhkan sikap loyalitas kepada perusahaan. Karyawan 

 
7 Zainal Arifin Zakaria, Tafsir Inspirasi, (Medan: Duta Azhar, 2018), h. 1027 
8  Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 

(Bandung: Remaja Rosdakarya, 2017), h. 1 
9 Mohammad Faisal Amir, Memahami Evaluasi Kinerja Karyawan. (Jakarta: Mitra 

Wacana Media, 2015), h. 93 
10 Lydia Gomes I dan Eddy Madiono, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Loyalitas Karyawan 

terhadap Kinerja Karyawan di CV Hartono Flash Surabaya,” dalam Jurnal Agora Vol. 5, No. 3, 

2017 
11 Ibid 
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dengan loyalitas yang tinggi selalu mempunyai semangat, dan tanggunjawab yang 

tinggi dalam melaksanakan setiap tugasnya dan selalu berfikir untuk memajukan 

organisasi semaksimal mungkin, sebaliknya karyawan yang tidak memiliki 

loyalitas akan cenderung kurang bertanggungjawab serta tidak melaksanakan 

dengan baik dan tidak setia pada organisasi.12 

Sebuah teori bernama AMO berasumsi bahwa tiga elemen yang dapat 

meningkatkan kinerja individu yaitu Ability/kemampuan, Motivation/Motivasi dan 

Opportunity/Kesempatan.13 Dan pada teori Organisasi Equilibrium menjelaskan 

bahwa organisasi equilibrium mencerminkan keberhasilan organisasi atau 

perusahaan dalam menyeimbangkan kompensasi yang diberikan perusahaan 

kepada karyawannya. Karyawan yang demikian akan memiliki keinginan untuk 

tetap tinggal dalam perusahaannya.14 

Sesuai teori tersebut, maka untuk tercapainya kinerja dan loyalitas yang baik 

pada karyawan, perusahaan harus dapat mengetahui karakteristik individu masing-

masing karyawan guna memberikan motivasi dengan cara yang tepat dan 

menempatkannya di tempat yang tepat pula. Kejelian dan ketepatan dalam proses 

menentukan seorang karyawan untuk berada dalam suatu pekerjaan dan jabatan 

tertentu dapat menunjukkan kinerja seseorang tersebut dan kemampuannya untuk 

menganalisis suatu masalah dalam lingkup kerja dan jabatannya. Karyawan yang 

mampu melakukan pekerjaan tertentu mungkin akan lebih tepat dan baik jika di 

tempatkan pada bidang yang dikuasainya. The right man on the right place, akan 

membawa suatu organisasi pada hasil kinerja yang maksimal dan mengurangi 

kesalahan-kesalahan dalam tugas atau pekerjaan.15 Hal ini sejalan dengan perintah 

Allah dalam surat An-Nisa’:16 

 
12 Ibid 
13 Bumblerg & Pringle, The Missing Opportunity in Organizational Research: Some 

Implications for a Theory of Work Performance. Academy of Management Review. Vol. 7, No. 4, 

1982, h. 560 
14 David E. Bowen dan Caren Shiel, “The Future of Human Resource Management: March 

and Simon (1958) Revisited. Human Resource Management. Vol. 36, No. 1, h. 57 
15 Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia…, h. 2 
16 Q.S. An-Nisa’/4: 58 
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كُمُواْ بِ  تِ إِلََٰٓ أهَۡلِهَا وَإِذَا حَكَمۡتُم بَيَۡۡ ٱلنَّاسِ أَن تََۡ نََٰ مُركُُمۡ أَن تُ ؤَدُّواْ ٱلَۡۡمََٰ
ۡ
ٱلۡعَدۡلِِۚ إِنَّ إِنَّ ٱللَََّّ يََ

ا يعَِظُكُم بِهِۦۗٓٓ إِنَّ ٱللَََّّ  ٱللَََّّ  ا بَصِيْر   نعِِمَّ يعََۢ  ا  كَانَ سََِ

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang berhak 

menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum di antara manusia 

supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran 

yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi 

Maha Melihat” 

Ketika karyawan sudah ditempatkan sesuai dengan kemampuan dan 

bidangnya, maka selanjutnya perusahaan perlu untuk memberikan motivasi yang 

sesuai dengan kebutuhan karyawan. Motivasi kerja karyawan di dalam perusahaan 

turut mengambil peran penting, sehingga karyawan mampu dapat bekerja dengan 

optimal. Motivasi kerja dapat mempengaruhi kemajuan produktivitas karyawan 

serta kinerja yang dihasilkan dalam berprestasi. Motivasi kerja yang tepat akan 

membuat karyawan memiliki dorongan untuk menyelesaikan pekerjaannya sesuai 

dengan keterampilan karyawan di bidang pekerjaan masing-masing sehingga dapat 

mengembangkan kemajuan perusahaan. 17  Ernest J. McCormick mengemukakan 

bahwa motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh 

membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan 

lingkungan kerja.18 

Selain motivasi, peran kompensasi juga tidak kalah penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di suatu perusahaan. Karena kompensasi 

merupakan salah satu aspek yang paling sensitif di dalam hubungan kerja. Pada 

prinsipnya, pemberian kompensasi itu merupakan hasil penjualan tenaga para SDM 

terhadap perusahaan. Namun dalam hal ini terkandung pula pengertian bahwa para 

karyawan telah memberikan segala kemampuan kerjanya kepada perusahaan, maka 

perusahaan sewajarnya menghargai jerih payah karyawan itu dengan cara memberi 

 
17 Gomes I dan Eddy Madiono, Pengaruh Motivasi Kerja… 
18 Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia…, h. 94 
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balas jasa yang setimpal kepada mereka. Sehingga hubungan yang tercipta antara 

perusahaan dan karyawan merupakan hubungan simbiosis mutualisme (hidup 

bersama saling menguntungkan). Terjadinya proses pertukaran seperti ini, maka 

jelaslah bahwa kebutuhan perusahaan akan terpenuhi, sedangkan karyawan akan 

terpenuhi pula kebutuhannya, karena ada yang mau membayar jasa/tenaganya.19  

Dengan begitu karakteristik pribadi, motivasi, dan kompensasi merupakan 

beberapa faktor yang bisa meningktakan kinerja dan loyalitas karyawan. Akan tetapi 

terdapat sebuah lembaga pendidikan bahasa Arab di kota Medan, yaitu Ma’had Abu 

Ubaidah bin Al Jarrah yang dengan keterbatasan jumlah SDM, minimnya motivasi 

serta kurang memadainya kompensasi namun tetap berhasil menjadi kepercayaan 

masyarakat kota Medan. Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah  adalah salah satu 

Lembaga Pendidikan Bahasa Arab dan Studi Islam di Medan yang merupakan 

lembaga pendidikan hasil kerjasama antara Pimpinan Pusat Muhammadiyah 

melalui Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU) dengan Asia Muslim 

Charity Foundation (AMCF). AMCF telah berkiprah di Indonesia sejak tahun 1992 

sebagai organisasi sosial, nirlaba, dan nonpolitik, yang resmi dibentuk pada tahun 

2002 dengan nama Yayasan Muslim Asia atau Muassasah Muslimy Asia Al 

Khairiyah. 20 Ma’had Abu Ubaidah hadir sejalan dengan tingginya antusias 

masyarakat dalam mempelajari bahasa Arab yang merupakan bahasa umat Islam 

dan bahasa Al-Qur’an. Pelajaran bahasa Arab juga sudah tidak jarang lagi 

ditemukan dan menjadi mata pelajaran wajib ataupun tambahan di sekolah tingkat 

dasar, menengah pertama, maupun menengah atas. 

Ma’had Abu Ubaidah memfasilitasi program belajar bahasa Arab untuk 

peserta didik minimal lulusan SMA. Target peserta didik secara khusus adalah 

mereka-mereka yang tinggal di daerah, sehingga dapat membantu pendidikan 

mereka dengan biaya terjangkau dan nantinya bisa menghasilkan kader da’i untuk 

daerah. Jumlah pendaftar program Bahasa Arab di Ma’had Abu Ubaidah bin Al 

 
19 Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia…, h. 181-182 
20 Pedoman Akademik Program Bahasa Arab dan Studi Islam Ma’had Abu Ubaidah bin Al 

Jarrah Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, h. 8 

http://www.umsu.ac.id/
http://amcf.or.id/
http://amcf.or.id/
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Jarrah di setiap tahunnya mengalami peningkatan. Hal tersebut dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 1.1 

Jumlah Pendaftar Program Bahasa Arab Tahun 2014-2019 

No. Semester 
Tahun 

Ajaran 

Jumlah Pendaftar Jumlah Diterima 

Mahasiswa Mahasiswi Mahasiswa Mahasiswi 

1 Genap 2014/2015 25 47 25 47 

2 Genap 2015/2016 40 49 40 49 

3 Genap 2016/2017 27 62 27 62 

4 Genap 2017/2018 38 63 32 63 

5 Genap 2018/2019 38 79 35 79 

       

No. Semester 
Tahun 

Ajaran 

Jumlah Pendaftar Jumlah Diterima 

Mahasiswa Mahasiswi Mahasiswa Mahasiswi 

1 Ganjil 2015/2016 76 87 76 87 

2 Ganjil 2016/2017 72 123 72 123 

3 Ganjil 2017/2018 89 139 89 139 

4 Ganjil 2018/2019 101 207 84 207 

5 Ganjil 2019/2020 138 229 115 157 

 Sumber: Kepala Administrasi Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan 

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwasanya ada peningkatan jumlah 

pendaftar di setiap semester. Dikarenakan Ma’had Abu Ubaidah membuka 

pendaftaran setiap semester, maka jumlah pendaftar pada semester genap 

cenderung lebih sedikit di banding pendaftar pada semester ganjil dikarenakan 

mayoritas mahasiswa/i yang mendaftar adalah lulusan tingkatan menengah atas. 

Pada tahun-tahun sebelumnya seluruh calon mahasiswa yang mendaftar 

akan diterima untuk belajar di ma’had, akan tetapi dua tahun terakhir jumlah 

pendaftar melebihi kuota ma’had sehingga perlu seleksi ketat untuk menentukan 

siapa yang diterima dan siapa yang tidak. 
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Selain fenomena jumlah mahasiswa dan mahasiswi yang meningkat, 

Ma’had Abu Ubaidah juga memiliki beberapa prestasi, diantaranya: Ma’had 

dengan pelatihan training imam terbaik (2016, 2018, 2019), Direktur dan 

Administartor terbaik (2017, 2018, 2019), akuntan terbaik (2017), angkatan jumlah 

peningkatan mahasiswa tertinggi (2018). Penghargaan ini adalah bentuk apresiasi 

Yayasan AMCF dalam menilai kerja cabang-cabang Ma’had yang tersebar di 15 

titik di Indonesia.21 Kepala Administator Ma’had Abu Ubaidah mengatakan bahwa 

keberhasilan ma’had dalam memperoleh penghargaan-penghargaan tersebut tidak 

terlepas dari kolaborasi seluruh elemen-elemen yang ada di Ma’had. Secara umum, 

kinerja dosen dan karyawan meningkat. Walaupun tidak maksimal, akan tetapi 

adanya peningkatan kontribusi, kinerja dan loyalitas baik dosen maupun karyawan 

terhadap Ma’had.22  

Dengan meningkatnya jumlah pendaftar di setiap tahun diiringi dengan 

beberapa prestasi yang diraih oleh ma’had menjadi alasan penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian ini. Karena, jika dilihat secara individu, jumlah dosen 

maupun karyawan yang bekerja di Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah cukup 

terbatas, terlebih dengan meningkatnya jumlah mahasiswa yang mendaftar di setiap 

tahunnya. Penyebab dari keterbatasan SDM ini salah satunya yaitu adanya kriteria 

khusus untuk dosen yang mengajar di Ma’had Abu Ubaidah dimana diprioritaskan 

yang merupakan alumni Timur Tengah atau LIPIA, Jakarta. Sedangkan untuk 

karyawan, diutamakan sesuai dengan bidang yang dibutuhkan dan sudah memiliki 

pengalaman kerja. Pada kenyataannya, dosen dengan kriteria tersebut cukup langka 

untuk ditemukan di kota Medan. Sehingga untuk dosen sendiri, beberapa 

merupakan dosen tidak tetap atau dengan jam mengajar kurang dari ketentuan 

Ma’had. Terbatasnya jumlah pengajar bisa berdampak pada tidak maksimalnya 

proses belajar mengajar. 

Berikut adalah tabel jumlah dosen dan karyawan Ma’had Abu Ubaidah bin 

Al Jarrah tahun ajaran 2019/2020. 

 
21 Ahmad Afandi Surbakti, Kepala Administrator Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah 

Medan, wawancara di Medan, Jum’at, 13 Desember 2019. 
22 Ibid 
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Tabel 1.2 

Jumlah Dosen dan Karyawan Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah 

Sumber: Kepala Administrasi Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan 

 

Terbatasnya jumlah dosen dan karyawan juga tidak lepas dari perbedaan 

masing-masing karakteristik pribadinya. Setiap dosen dan karyawan di ma’had 

pastinya memiliki kemampuan, pengalaman dan karakter masing-masing. Dengan 

adanya perbedaan itu, sehingga perlu adanya motivasi untuk mempertahankan 

SDM yang sudah ada dalam meningkatkan kinerja dosen dan karyawan baik dalam 

mengajar maupun berperan dalam melaksanakan tanggungjawab administrasi. 

Adapun motivasi yang diberikan oleh Ma’had Abu Ubaidah selama ini diantaranya 

yaitu melaksanakan training bagi dosen tetap diawal bergabung di ma’had, 

memberikan bonus kerja di akhir semester bagi dosen dan karyawan tetap, 

memberikan bagi hasil dari keuntungan Ma’had, memberikan tunjangan hari raya 

dan memberikan apresiasi kepada karyawan dan dosen terbaik di akhir semester 

(kondisional). 

Selain motivasi, faktor kompensasi juga sangat berpengaruh dalam 

meningkatkan loyalitas dan kinerja dosen dan karyawan Ma’had. Ma’had Abu 

Ubaidah di bawah naungan AMCF merupakan instansi nirlaba. Mahasiswa yang 

belajar di Ma’had mendapatkan beasiswa dari donatur. Besar gaji per bulan bagi 

dosen dan karyawan tetap tidak mencapai Upah Minimum Kota (UMK) Medan, 

yaitu berkisar Rp 1.500.000 – Rp 2.000.000 per bulan (tergantung grade dan 

tanggungjawab administrasi). Sedangkan bagi dosen tidak tetap, dihitung dari 

NO BAGIAN JUMLAH KARYAWAN 

1 Dosen Bahasa Arab (Putra) 14 

2 Dosen Bahasa Arab (Putri) 12 

3 Office Administrator (Putra) 14 

4 Office Administrator (Putri) 5 

 JUMLAH 45 
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jumlah jam mengajar, yaitu berkisar Rp 18.000 – Rp 19.000 per jam. Di sisi lain, 

para dosen dan karyawan harus bisa memenuhi kebutuhan hidupnya. Hal ini sedikit 

terbantu dengan adanya program-program tambahan ma’had selain program bahasa 

Arab (reguler), seperti tahsin Al Qur’an, intensif bahasa Arab dan tahfidz yang bisa 

menambah pemasukan dosen dan karyawan yang terlibat.  

Dari adanya fakta jumlah dosen dan karyawan yang terbatas dan dengan 

karakter masing-masing, juga motivasi dan kompensasi yang diterima kurang 

memadai, maka penulis tertarik untuk mengambil variabel karakteristik pribadi, 

motivasi dan kompensasi sebagai variabel bebas untuk mengetahui pengaruhnya 

terhadap loyalitas dan kinerja karyawan. Maka penulis mengambil judul penelitian 

”Analisis Pengaruh Karakteristik Pribadi, Motivasi, dan Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan dengan Loyalitas sebagai Variabel Intervening 

pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan.” 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, penulis dapat mengidentifikasi 

masalah yang ada. Adapun Identifikasi Masalah yang diungkapkan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Ma’had Abu Ubaidah mengalami peningkatan jumlah mahasiswa 

pendafatar di 5 tahun terakhir. Hal ini diikuti dengan beberapa prestasi yang 

di raih Ma’had dari Yayasan AMCF, dimana Ma’had abu Ubaidah meiliki 

beberapa prestasi di banding cabang-cabang Ma’had yang tersebar di 20 

titik di Indonesia. 

2. Meningkatnya loyalitas dan kinerja dosen dan karyawan Ma’had Abu 

Ubaidah walaupun tidak maksimal. 

3. Terbatasnya SDM dosen dan karyawan dibanding jumlah mahasiswa yang 

terus meningkat di setiap tahunnya. 

4. Karakteristik dosen dan karyawan Ma’had yang berbeda-beda dengan 

kemampuan dan pengalaman masing-masing. 

5. Terbatasnya motivasi yang didapatkan para karyawan dan dosen untuk 

meningkatkan kinerja dan loyalitas mereka terhadap ma’had. 
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6. Minimnya gaji dan kompensasi yang diterima dosen dan karyawan Ma’had 

Abu Ubaidah. 

 

C. Batasan Penelitian 

Dengan banyaknya faktor yang dapat memengaruhi kinerja dan loyalitas 

karyawan, maka perlu pembatasan masalah dalam penelitian ini mengingat 

keterbatasan waktu serta kemampuan peneliti. Adapun pembatasan masalah yang 

diteliti di batasi pada faktor karakteristik pribadi, motivasi dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan dengan loyalitas sebagai intervening pada Ma’had Abu Ubaidah 

bin Al Jarrah Medan. 

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka 

yang menjadi pokok permasalahan dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh langsung karakteristik pribadi terhadap kinerja 

karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

2. Bagaimana pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja karyawan pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

3. Bagaimana pengaruh langsung karakteristik kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

4. Bagaimana pengaruh langsung loyalitas terhadap kinerja karyawan pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

5. Bagaimana pengaruh langsung karakteristik pribadi terhadap loyalitas 

karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

6. Bagaimana pengaruh langsung motivasi terhadap loyalitas karyawan pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

7. Bagaimana pengaruh langsung kompensasi terhadap loyalitas karyawan 

pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 
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8. Bagaimana pengaruh tidak langsung karakteristik pribadi terhadap kinerja 

melalui loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah 

Medan? 

9. Bagaimana pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja melalui 

loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

10. Bagaimana pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja melalui 

loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan? 

 

E. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijabarkan diatas, maka tujuan 

dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk menganalisis pengaruh langsung karakteristik pribadi terhadap 

kinerja karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja karyawan 

pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

3. Untuk menganalisis pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja 

karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

4. Untuk menganalisis pengaruh langsung loyalitas terhadap kinerja karyawan 

pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

5. Untuk menganalisis pengaruh langsung karakteristik pribadi terhadap 

loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

6. Untuk menganalisis pengaruh langsung motivasi terhadap loyalitas 

karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

7. Untuk menganalisis pengaruh langsung kompensasi terhadap loyalitas 

karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

8. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung karakteristik pribadi terhadap 

kinerja melalui loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah 

Medan. 

9. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja 

melalui loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 
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10. Untuk menganalisis pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap kinerja 

melalui loyalitas karyawan pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

 

F. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Bagi peneliti 

Bagi peneliti sendiri adalah untuk mendapatkan pengetahuan tentang 

pengaruh karakteristik pribadi, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan dengan loyalitas sebagai variabel intervening pada Ma’had Abu 

Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

2. Bagi Akademisi 

Sebagai bahan referensi dan rujukan terhadap penelitian yang membahas 

mengenai Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan loyalitas dan 

kinerja. 

3. Bagi perusahaan 

Memberi masukan kepada pihak Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah untuk 

mengetahui faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dan loyalitas karyawan 

sehingga kedepannya bisa lebih baik lagi dalam mengelola karyawan dan 

dapat mempertahankan karyawan. 

 

G. Sistematika Penulisan  

Penelitian ini ditulis sebagai karya ilmiah berbentuk tesis yang terdiri dari 5 

bab, dengan sistematika pembahasan sebagai berikut: 

BAB I : Pendahuluan. Bab ini menguraikan latar belakang masalah, 

identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 

BAB II : Kajian pustaka. Bab ini menjelaskan tentang kajian teori tentang 

kinerja, loyalitas, karakteristik pribadi, motivasi dan kompensasi. 
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Pada bab ini juga diuraikan tentang kajian terdahulu, kerangka 

konseptual, kerangka pemikiran dan hipotesis penelitian. 

BAB III : Metode penelitian. Bab ini akan menjelaskan jenis penelitian dan 

pendekatan penelitian, tempat dan waktu penelitian, populasi dan 

sampel penelitian, sumber data penelitian, definisi operasional, alat 

dan teknik pengumpulan data serta teknik analisis data. 

BAB IV : Hasil dan pembahasan. Bab ini berisi tentang uraian gambaran 

umum objek penelitian, deskriptif data penelitian, analisis data 

penelitian serta pembahasan faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja karyawan Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

BAB V : Penutup. Bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil analisis serta 

saran atas permasalahan yang ada untuk penelitian selanjutnya. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik kesimpulan 

sesuai dengan rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Karakteristik pribadi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan 

dosen pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

2. Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan dosen pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

3. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan dosen pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

4. Loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan dosen pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

5. Karakteristik pribadi berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan 

dan dosen pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan.  

6. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan dan dosen 

pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

7. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan dan dosen pada 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

8. Karakteristik pribadi tidak berpengaruh terhadap kinerja melalui loyalitas 

karyawan dan dosen pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

9. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui loyalitas 

karyawan dan dosen pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

10. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja melalui loyalitas karyawan 

dan dosen pada Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah Medan. 

 

B. Saran 

Adapun saran-saran yang dapat penulis kemukakan dalam penelitian ini 

adalah: 
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1. Hasil penelitian ini dapat dijadikan informasi bagi pihak manajemen 

Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah untuk mengukur dan mengevaluasi 

loyalitas dan kinerja dosen dan karyawan ma’had dengan melihat pada 

aspek karakteristik pribadi, motivasi dan kompensasi. 

2. Kepada pihak manajemen Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah untuk 

melihat kembali faktor-faktor yang dapat menumbuhkan loyalitas dan 

kinerja dosen dan karyawan ma’had. Apabila loyalitas dan kinerja 

meningkat maka akan lebih mudah untuk bersinergi dengan para dosen 

dan karyawan guna mencapai tujuan Ma’had Abu Ubaidah bin Al Jarrah 

dan agar lebih banyak menebar manfaat bagi yang membutuhkan. 

3. Bagi peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan 

menggunakan variabel lain dalam mengukur  kinerja dan loyalitas 

karyawan untuk memperkuat dan memperluas hasil penelitian ini.
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