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ABSTRACT

The research object was all teachers at the PHI Private Islamic School (MAS) in Kuala Tungkal, West Tanjung
Jabung Regency. The total population is 40 teachers and all of them are used as samples. The analytical method
uses the Path Analysis tool, and tests the hypothesis with the F test and t test. Data processing using SPSS V.22
software. The results of the study show: 1) The working environment conditions are in the good category and
compensation, motivation and performance are included in the high category; 2) Work environment and alarms
have a direct and indirect effect on motivation. Likewise with simultaneous hypothesis testing and part of the
work environment and significant influence on motivation; 3) Work environment and alarms directly and
indirectly affect performance. Likewise with simultaneous hypothesis testing and part of the work environment
and significant influencers on performance; 4) Motivation has a significant effect on performance; and 5) The
work and protective environment through motivation influences the performance of teachers at the PHI Private
Madrasah Aliyah in Kuala Tungkal.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu asset yang sangat penting dalam organisasi/instansi,
yang sekaligus juga merupakan mitra organisasi/instansi dalam menjalankan aktivitas
organisasi/instansi karena mereka yang menghasilkan dan melaksanakan pekerjaan.

Pentingnya kualitas sumber daya manusia tersebut karena peranannya sebagai motor penggerak
yang dapat mempengaruhi kemampuan dan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi secara efektif
dan efisien. Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu condition sine qua non, atau
sesuatu yang tidak dapat dihindarkan yang harus terus dilakukan, karena bagaimanapun canggihnya
sarana dan prasarana organisasi tanpa ditunjang oleh sumber daya manusia yang berkualitas itu tidak
dapat maju dan berkembang.

Menghadapi tantangan globalisasi ilmu pengetahuan dan teknologi informasi yang diwarnai
dengan persaingan yang semakin ketat, maka harus dipersiapkan sumber daya manusia yang tangguh
serta berkualitas untuk mengantisipasi segala perubahan yang akan terjadi. Sumber daya manusia
adalah salah satu asset yang sangat penting dalam lembaga, yang sekaligus juga merupakan mitra
lembaga dalam menjalankan aktivitas lembaga. Untuk itu peningkatan kualitas sumber daya manusia
menjadi sangat penting karena peranannya sebagai motor penggerak yang dapat mempengaruhi
kemampuan dan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Pengembangan
sumber daya manusia merupakan sesuatu yang tidak dapat dihindarkan dan harus terus dilakukan,
sebab bagaimanapun canggihnya sarana dan prasarana organisasi tanpa ditunjang oleh sumber daya
manusia yang berkualitas itu tidak dapat maju dan berkembang sehubungan dengan peranan manusia
yang sangat penting dan strategis dalam organisasi perlu perhatian lingkungan kerja pegawai dengan
menyediakan fasilitas dan menciptakan suasana kerja yang nyaman, tenteram dan kondusif.
Disamping itu, tentu diimbangi pula dengan adanya pemberian imbal jasa berupa kompensasi dana
bantuan operasional sekolah (BOS) untuk memberi motivasi bagi pegawai/guru agar lebih
bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan padanya, sehingga pada akhirnya akan
dapat meningkatkan kinerja organisasi, termasuk Lembaga Pendidikan.
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Madrasah Aliyah Swasta Perguruan Hidayatul Islamiyah (PHI) di Kuala Tungkal, merupakan
salah satu lembaga pendidikan tertua yang ada di Kabupaten Tanjung Barat didirikan pada 28
Februari 1971, yang terus berbenah diri untuk mencapai suatu pelayanan akademik yang lebih baik
bagi masyarakat (siswa) guna mencerdaskan kehidupan berbangsa dan bernegara. Untuk itu peran
guru sangat diperlukan dalam mendidik siswa agar menjadi orang yang memiliki ilmu pengetahuan
dan menguasai teknologi (IPTEK). Untuk itu, penyelenggara Pendidikan termasuk guru agar dapat
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan dengan penuh tanggung jawab.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Nitisemito, 2016). Suatu
kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam
jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat
menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan
sistem kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2001).

Selain faktor lingkungan Kkerja, setiap kegiatan atau usaha yang dilakukan manusia dalam suatu
organisasi tidak terlepas dari motif pribadi untuk memenuhi kebutuhannya. Melalui kerja manusia
berharap dapat memperoleh imbalan atau kompensasi yang akan digunakan untuk memenuhi
kebutuhannya tersebut. Kebutuhan manusia bermacam-macam dan berbeda-beda antara yang satu
dengan yang lainnya (Masturin, 2008).

Bentuk apresiasi instansi/organisasi dapat berupa pemberian kompensasi agar dapat mendorong
pelaksanaan tugas-tugas yang lebih produktif sehingga dapat meningkatkan kinerja. Maka semakin
besar kompensasi yang diberikan maka semakin tinggi pula kinerja. Kompensasi akan memotivasi
pegawai/guru dalam menyelsaikan tannggung jawab yang di berikan oleh isntansi/organisasi.
Pemberian kompensasi bagi suatu Lembaga Pendidikan di antaranya berupa Bantuan Operasional
Sekolah (BOS).

Faktor yang dapat mempengaruhi Kkinerja, yang lainnya adalah foktor motivasi. Motivasi
merupakan suatu yang penting untuk peningkatan kinerja (Zahari et al, 2019). Engkoswara dan
Komariah (2012) menjelaskan bahwa motivasi diberikan sebagai upaya memelihara semangat kerja
agar pekerjaan dapat dilaksanakan dengan optimal. Banyak upaya motivasi yang dapat dilakukan oleh
pemimpin untuk meningkatkan kegairahan, disiplin, kesejahteraan, prestasi, moral kerja, tanggung
jawab terhadap tugas-tugas, produktivitas dan efisiensi pegawai.

Motivasi adalah kegiatan yang dilakukan untuk mendorong pegawai dalam pencapaian tujuan
dan berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja (Zahari et al, 2019). Menurut Siagian (2011) bahwa
motivasi adalah daya dorong yang dimiliki seseorang yang membuatnya mau dan rela untuk bekerja
sekuat tenaga dengan mengerahkan segala kemampuan demi keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan.

Kinerja merupakan tindakan-tindakan atau pelaksanaan tugas yang dilakukan oleh seseorang
dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Menurut Rivai dan Basri (2005) Kinerja adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.

Hasibuan (2016) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan. Lebih lanjut dikemukakan bahwa prestasi kerja atau kinerja ini
merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu: 1) kemampuan dan minat seorang karyawan, 2)
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, dan 3) peran serta tingkat motivasi
seorang karyawan. Semakin tinggi ketiga faktor tersebut, maka semakin tinggi besarlah prestasi kerja
karyawan yang bersangkutan.

Kinerja yang tinggi merupakan manifestasi dari kualitas karyawan. Kinerja ini merupakan suatu
hal yang penting dalam rangka menunjang kelancaran organisasi dalam mencapai tujuanya dan dapat
tercipta jika terdapat semangat yang tinggi dari para karyawannya

Sesuai dengan permasalahan yang diajukan dalam penelitian, maka tujuan dari peneltian ini
yaitu “gambaran Lingkungan Kerja, Kompensasi, Motivasi, dan Kinerja Guru Madrasah Aliyah
Swasta Perguruan Hidayatul Islamiyah di Kuala Tungkal, serta mengetahui pengaruh Lingkungan
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Kerja dan Kompensasi terhadap Motivasi dan Kinerja Guru baik secara parsial maupun secara
simultan.”

Tinjauan Pustaka
Lingkungan Kerja

Nitisemitro (2016), mengartikan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.
Misalnya kebersihan, musik dan lain-lain. Sedarmayanti (2011) mendefinisikan bahwa lingkungan
kerja maksudnya adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya di
mana seseorang bekerja, metode Kkerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok.

Selanjutnya, Sedarmayanti (2011) mengemukakan bahwa Lingkungan Kerja Non Fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan
maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.

Kompensasi

Menurut Hasibuan (2017) Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan. Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari
manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan—
pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap Kinerja
strategis. Menurut Handoko (2014) Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Program-program kompensasi juga penting bagi perusahaan,
karena mencermintakan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia. Menururt
Wibowo (2016) Kompensasi adalah jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai
imbalan atas penggunaan tenaga kerjanya. Menurut Nawawi (2011). Kompensasi adalah
penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan
tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Menurut Marwansyah (2016) Kompensasi adalah
penghargaan atau imbalan langsung maupun tidak langsung, finansial maupun non finansial, yang
adil dan layak kepada karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya terhadap pencapaian tujuan
perusahaan.

Kompensasi merupakan sejumlah uang yang di terima sebagai balas jasa dari prestasi kerja
termasuk juga berbagai macam layanan dan tunjangan dari perusahaan kepada pegawainya. (Robbins,
2001). Pendapat lain yang dikemukakan oleh Rivai (2010) Kompensasi merupakan sesuatu yang
diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan. Pada dasarnya manusia
bekerja juga ingin memperoleh uang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Kompensasi merupakan
apa yang diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepada organisasi (Simamora,
2004). Kompensasi (compensation) meliputi kompensasi finansial dan non finansial. Dimana pada
kompensasi finansial terdapat kompensasi finansial langsung (direct financial compentation) yaitu
berbentuk gaji atau upah dan kompensasi finansial tidak langsung (indirect financial compensation)
atau disebut juga dengan tunjangan. Sedangkan untuk kompensasi non financial meliputi insentif,
tunjangan dan fasilitas. Untuk sistem kompensasi dibedakan oleh waktu, hasil (output) dan borongan.

Motivasi

Winardi (2002) menjelaskan istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni
movere, yang berarti “menggerakkan” (to move). Peran motivasi sangat penting dalam kaitanya guna
menumbuhkan suatu semangat dalam bekerja. Dengan memiliki motivasi dalam bekerja, dapat
membuat seseorang karyawan memiliki gairah dalam melaksanakan tugas dari bidang pekerjaanya.
Menurut Hasibuan (2018) Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung
perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.

Menurut Handoko (2002) motivasi adalah suatu tenaga atau factor yang terdapat didalam diri
manusia, yang menimbulkan, mengarahkan dan mengorganisasikan tingkah lakunya. Abraham
Maslow dalam Mangkunegara (2013), mendefinisikan sebagai suatu kecendrungan untuk beraktifitas,
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dimulai dari dorongan dalam diri dan diakhiri dengan penyesuaian diri, penyesuaian diri dikatakan
untuk memuaskan.

Suwatno (2011) menyatakan motivasi berasal dari kata latin moreve berarti dorongan, daya
penggerak, atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Rivai dan Sagala (2011)
menyatakan motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Menurut Samsudin (2005) memberikan
pengertian motivasi sebagai proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau
kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi juga dapat
diartikan sebagai dorongan (driving force) dimaksudkan sebagai desakan yang alami untuk
memuaskan dan memperahankan kehidupan. Kemudian Sutrisno (2016) menyebutkan bahwa
motivasi adalah “sesuatu yang menimbulkan dorongan kerja.

Kinerja

Menurut Mangkunegara (2013), kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Nurlaila, (2010) Performance
atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.

Menurut Robbins (2006), kinerja merupakan pencapaian yang optimal sesuai dengan potensi
yang dimiliki seorang karyawan merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para pemimpin
organisasi. Kinerja ini menggambarkan sejauh mana aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas
dan berusaha dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen,
kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang
yang melakukan pekerjaan (Luthans, 2005).

Sedangkan menurut Mathis dan Jackson (2006) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah
apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan
yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-
masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut. Lain halnya dengan pendapat Amstrong
(2001) Kinerja merupakan hasil kerja dari tingkah laku pengertian kinerja ini mengaitkan antara hasil
kerja dengan tingkah laku. Sebagai tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan
pada pelaksanaan tugas organisasi yang dibebankan kepadanya.

Dapat kita simpulkan bahwa pengertian kinerja adalah pencapaian kerja pegawai yang di berikan
oleh perusahaan dan di selesaikan dengan baik secara kualitas dan kuantitas.

Kerangka Pemikiran

Penelitian Muhamad Ekhsan (2019) dengan judul Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan, yaitu hasil penelitian disiplin kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi. Zainul Hidayat dan Muchamad Taufigq (2012), meneliti dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja
dan Disiplin Kerja serta Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kabupaten Lumajang. Hasil penelitian menunjukkan, disiplin kerja memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi. Demikian juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Siti Noer Istigomah
dan Suhartini (2015) dengan judul penelitian Pengaruh Disiplin Kerja Dan Iklim Komunikasi Terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Perhubungan Kota Yogyakarta, Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel
Intervening. Hasil penelitian bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap motivasi.

Lingkungan adalah keseluruhan atau setiap aspek dan gejala fisik dan sosial kultural yang
mempengaruhi individu. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerjaan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas
tugas yang dibebankan (Nitisemito 2012). Lingkungan kerja yang memusat bagi karyawan/pegawainya
dapat meningkatkan kinerja, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan
kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan (Robbins, 2007).

Ni Made Nurcahyani dan I.G.A. Dewi Adnyani (2016) melakukan penelitian dengan judul Pengaruh
Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel
Intervening pada penelitian ini didapati hasil terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel motivasi
terhadap kinerja.
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Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV Haragon Surabaya
merupaka judul penelitian yang dilakukan oleh Leonando Agusta dan Eddy Madiono Sutanto (2013) hasil
pada penelitian ini bahwa motivasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja.

Motivasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja merupakan hasil penelitian
dengan judul Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan pada Perusahaan Manufaktur di Jawa Timur yang dilakukan oleh Slamet Riyadi (2011). Begitu
pula penelitian yang dilakukan oleh | Wayan Juniantara dan | Gede Riana (2015) dengan judul penelitian
Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Koperasi Di Denpasar hasil penelitian
di dapati bahwa motivasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja.

Salah satu penelitian dengan judul Kompensasi Dan Motivasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado yang dilakukan oleh Ririvega Kasenda
(2013) hasil penelitian diperoleh adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja.

Berdasarkan pemaparan teori dan kajian dari penelitian terdahulu di atas, maka untuk
menjawab permasalahan penelitian dibentuk kerangka pemikiran seperti terlihat pada gambar berikut.

Lingkungan Kerja
(X1)

1. Suasana kerja

2. Hubungan dengan
rekan kerja

3. Tersedianya

fasilitas kerja — Kinerja (2)
Sumber: Nitisemito Motivasi (Y) 1. Kualitas
(2016) 1. Kebutuhan fisik 2 Kuantitas

2. Kebutuhan rasa )
aman dan 3. Ketepatan waktu
keselamatan 4, Efektivitas

3. Kebutuhan sosial » 5. Kemandirian

4. Kebutuhan akan 6. Komitmen kerja

penghargaan Sumber: Robbins,

Kompensasi. (X2) 5. pKeert\)/\l/JlE;'JS;ar\]n i (2006)

1. Kompensasi Sumber: Hasibuan, (2018)
finansial langsung

2. Kompensasi
finansial tidak
langsung

Sumber : Riva’i,

(2011)

Gambar 1. Kerangka Berpikir
Hipotesis
Berdasarkan permasalahan yang diteliti, maka ditarik suatu hipotesis sebagai berikut:

H1 : Lingkungan Kerja, Kompensasi dan Motivasi serta Kinerja Guru pada kategori baik.

H2 : Lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap
motivasi Guru Madrasah Aliyah Swasta Perguruan Hidayatul Islamiyah di Kuala Tungkal.

H3 : Lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Guru Madrasah Aliyah Swasta Perguruan Hidayatul Islamiyah di Kuala Tungkal.

H4 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Guru Madrasah Aliyah Swasta Perguruan
Hidayatul Islamiyah di Kuala Tungkal.

Hs : Lingkungan kerja, kompensasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru
Madrasah Aliyah Swasta Perguruan Hidayatul Islamiyah di Kuala Tungkal.
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METODE
Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan teknik atau cara yang dilakukan untuk mengumpulkan
data (Sudirman, Osrita dan Zahari, 2020). Metode pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan 2 (dua) metode, yaitu Library research dan Field research. Adapun metode Library
research dengan cara menggunakan data seperti literatur, jurnal, tesis, makalah dan penelitian terkait
yang berkaitan dengan lingkungan kerja, kompensasi dana BOS, dan motivasi serta kinerja guru pada
Madrasah Aliah Swasta (MAS) PHI di Kuala Tungkal.

Populasi dan Sampel

Populasi pada umumnya sering diartikan sekumpulan data/objek yang ditentukan melalui
kriteria tertentu, biasanya mengidentifikasikan suatu fenomena. Supangat (2007) menyatakan
“Populasi yaitu sekumpulan objek yang akan dijadikan sebagai bahan penelitian dengan ciri
mempunyai karakter yang sama. Dari pengertian diatas dapat diketahui populasi merupakan objek
atau subjek yang berada pada suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan
masalah penelitian. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru pada Madrasah Aliah
Swasta (MAS) PHI di Kuala Tungkal, yang berjumlah 40 orang.

Mengingat jumlah populasi kurang dari 100 (seratus), maka menurut Arikunto (2016)
sebaiknya sampel diambil secara keseluruhan. Dengan demikian populasi dalam penelitian ini adalah
populasi sekaligus sebagai sampel yang disebut penelitian sensus. Dalam penelitian ini, yang
dijadikan sampel adalah seluruh Guru pada Madrasah Aliah Swasta (MAS) PHI di Kuala Tungkal
tidak termasuk kepala madrasah, yaitu berjumlah 40 orang responden.

Metode Penelitian

Data untuk penelitian ini berjenis data kuantitatif yang akan digunakan untuk menggambarkan
variabel-variabel penelitian, yakni variabel lingkungan kerja, kompensasi, motivasi, dan kinerja guru,
serta hubungan-hubungan antar variabel-variabel tersebut. Untuk memperoleh data tersebut
digunakan metode survey dengan menggunakan perangkat kuesioner yang ditunjukkan pada
responden. Format kuesioner terdiri dari dua bagian utama, bagian pertama menyangkut pertanyaan-
pertanyaan umum menyangkut karateristik dari responden seperti data mengenai jenis kelamin, umur,
dan lainnya, dan bagian kedua berisi pertanyaan mengenai masalah pokok penelitian.

Metode Analisis
Metode Deskriptif (Kualitatif)

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah bersifat deskriptif. Menurut
Supranto (2001:38), metode deskriptif adalah metode analisis yang bertujuan untuk menguraikan
sifat-sifat (karakteristik) dari suatu keadaan. Peralatan yang digunakan adalah perbandingan (tabulasi)
dan perhitungan persentase. Dengan tujuan untuk mendapatkan gambaran-gambaran mengenai
jawaban responden tentang variabel-variabel yang diteliti. Metode analisis untuk menjawab tujuan
pertanyaan hipotesis nomor 1 peneliti menggunakan alat analisis deskriptif dengan skala interval
dengan teknik scoring minimum adalah 1 dan maksimum adalah 5.

Untuk menghitung frekuensi skor setiap item komponen yang diteliti, yaitu menentukan
terlebih dahulu skor terendah dan skor tertinggi, dengan mengalikan nilai bobot dengan seluruh
frekuensi data.

Analisis Jalur (Path Analysis)

Untuk mengetahui besarnya pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotesis. Dalam
penelitian ini untuk menjawab tujuan 2 sampai dengan 5 digunakan path analysis. Dalam analisis
jalur langkah pertama yang harus dilakukan terlebih dahulu menterjemahkan hipotesis penelitian
kedalam diagram jalur. Metode statistika dengan analisis jalur digunakan untuk mengukur pola
hubungan yang mengisyaratkan besarnya pengaruh beberapa variabel penyebab (eksogen) terhadap
variabel akibat (endogen).

Analisis jalur ini mengikuti pola struktural atau disebut model struktural. Adapun besarnya
pengaruh langsung dari suatu variabel eksogenus terhadap variabel endogenus tertentu, dinyatakan
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oleh besarnya nilai numeric koefisien jalur (path coefficient) dari eksogenus (Ghozali 2012). Variabel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (X1), kompensasi (X2) sebagai variabel
independen (eksogenus), dan sebagai variabel intervening motivasi (Y), serta Kinerja (Z) sebagai
variabel dependen (endogenus). Sedangkan variabel lain yang tidak diukur atau diteliti dan
berpengaruh terhadap disiplin dan kinerja disebut sebagai variabel epsilon (e).

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi adalah dari nol (0) dan satu (1), nilai
R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independent dalam menjelaskan variasi variabel
dependent amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independent memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel dependent. Analisis
Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk melihat seberapa besar variabel independent (X)
berpengaruh terhadap variabel dependent (YY) yang dinyatakan dalam persentase.

HASIL
Hasil Deskripsi Jawaban Responden Atas Variabel Penelitian
Deskripsi Data Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Dari hasil deskriptif diketahui bahwa lingkungan kerja termasuk dalam katagori “Baik”
dengan total skor variabel lingkungan kerja sebesar 939, yaitu berada pada rentang skala 816 — 1007.
Kondisi ini menunjukkan lingkungan kerja yang ada dapat meningkatkan kemampuan guru dalam
melaksanakan tupoksi.

Deskripsi Data Variabel Kompensasi (X2)

Dari hasil deskriptif diketahui kompensasi termasuk dalam katagori “Tinggi” dengan rata-rata
skor 153,5, atau total skor sebesar 921, yaitu berada pada rentang skala 816 — 1007. Kondisi ini
menunjukkan kompensasi yang diberikan kepada pegawai yang ada sangat mendukung peningkatan
kinerja guru dalam melaksanakan tugas sehari-hari.

Deskripsi Data Variabel Motivasi (Y)

Dari hasil deskriptif diketahui bahwa motivasi termasuk dalam katagori “Tinggi” dengan rata-
rata skor 152,2 atau nilai skor total sebesar 1522 berada pada rentang skala 1360 — 1679. Kondisi ini
menunjukkan disiplin yang diberikan kepada pegawai yang ada, sangat mendukung peningkatan
kinerja guru dalam melaksanakan tugas sehari-hari.

Deskripsi Data Variabel Kinerja (Z)

Dari hasil deskriptif diketahui bahwa kinerja guru termasuk dalam katagori “Tinggi” dengan
rata-rata skor 151,42 atau total skor variabel kinerja (Z) sebesar 1817, yaitu berada pada rentang skala
1632 — 2015. Kondisi ini menunjukkan sangat mendukung peningkatan kinerja guru dalam
melaksanakan tugas sehari-hari.

Analisis Jalur (Path Analysis)

Untuk mendapatkan maupun melihat seberapa besar hubungan maupun pengaruh langsung dan
tidak langsung variabel independen (eksogenus) terhadap variabel dependen (endogenus) maka
digunakan analisis jalur. Berikut ini merupakan output SPSS dari pengolahan data analisis jalur (path
analysis).

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 173 175 991 .328
Lingkungan Kerja 418 .088 .381 4.768 .000
Kompensasi .583 .074 .626 7.833 .000

a. Dependent Variable: Motivasi
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Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .200) .20 .995 .326
Lingkungan Kerja 371 101 331 3.678 .001
Kompensasi .626) .086) .658 7.303 .000]

a. Dependent Variable: Kinerja

ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 16.777 1 16.777, 3689.485 .000
Residual 173 38 .005
Total 16.950 39

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi

Correlations

Lingkungan
Kerja Kompensasi Motivasi Kinerja

Lingkungan Kerja  Pearson Correlation 1 765" .860™] .835™

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 40 40 40 40
Kompensasi Pearson Correlation 765" 1 .918" 911"

Sig. (2-tailed) .000) .000) 000,

N 40 40 40 40
Motivasi Pearson Correlation .860™ .918™ 1 .995™

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 40 40 40 40
Kinerja Pearson Correlation .835" 911" .995™ 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 40 40 40 40

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hasil output diatas dimasukkan kedalam gambar persamaan struktural sebagai berikut:

0,331
~——
0,381\ —
0,765 Y )OQL\A
0.626 / /
0,658

Gambar 2. Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)

Pengujian Hipotesis
Hipotesis 1

Untuk menjawab hipotesis pertama digunakan hipotesis deskriptif dengan skala likert, variabel
yang disajikan dalam penelitian ini adalah Lingkungan kerja, kompensasi, motivasi dan kinerja guru
Madrasah Aliyah Swasta Perguruan Hidayatul Islamiyah di Kuala Tungkal. kategori masing-masing
variabel sebagai berikut :
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a. Variabel lingkungan kerja memiliki skor total sebesar 939, yaitu berada pada rentang skala di
antara 816 — 1007. Skor nilai ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja di kategorikan dalam
kriteria baik.

b. Variabel Kompensasi Dana BOS memiliki skor total sebesar 921, yaitu berada pada rentang skala
di antara 816 — 1007. Skor nilai ini menunjukkan bahwa Kompensasi Dana BOS dalam kriteria
tinggi.

c. Variabel Motivasi memiliki skor total sebesar 1522, yaitu berada pada rentang skala di antara 1360
—1679. Skor nilai ini menunjukkan bahwa motivasi dalam kategori tinggi.

d. Variabel Kinerja Guru memiliki skor total sebesar 1817, yaitu berada pada rentang skala di antara
1632 — 2015. Skor nilai ini menunjukkan bahwa Kinerja Guru dalam kategori tinggi.

Hipotesis 2
Uji Simultan (Uji F)

Pengujian hipotesis ke-2 ini akan diuji dengan uji F (simultan) sesuai dengan paradigma yang
mencerminkan hipotesis yaitu “lingkungan kerja, dan kompensasi dana BOS secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap motivasi”.

Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai Fhiwng dengan Fune pada derajat
kesalahan 5%, dan nilai Fupe (df1= k-1, df2 = n-k) diketahui sebesar 2,85. Apabila nilai Fritung > nilai
Fuanel, atau nilai signifikansi < alpha 0,05, maka tolak Ho dan terima Hi, artinya variabel bebas (X1 dan
Xo) secara simultan atau bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel
terikat (Y). Namun sebaliknya apabila nilai Fniwung < nilai Feabe, atau alpha > 0,05, maka terima Ho dan
tolak Hj, artinya variabel bebasnya (X1 dan X;) secara simultan tidak memberikan pengaruh terhadap
variabel terikatnya (Y).

Uji Parsial (Uji t)

Uji t ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independent variable) terhadap
variabel terikat (dependent variable) secara parsial. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan
thitung dengan tuper pada derajat kesalahan o = 5%, dan nilai twahe (df= n-k-1 = 40-2-1) diketahui sebesar
2,02619. Apabila nilai thiwng > traber, atau nilai signifikansi < alpha 0,05, maka tolak Ho dan terima Hj,
artinya variabel bebasnya (X) memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat ().
Sebaliknya, apabila nilai thitung < tiber, atau nilai signifikansi > alpha 0,05, maka terima Ho dan tolak
Hi. Artinya variabel bebasnya (X) tidak memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat

).

Hipotesis 3
Uji Simultan (Uji F)

Pengujian hipotesis ke-3 ini akan diuji dengan uji F (simultan) sesuai dengan paradigma yang
mencerminkan hipotesis yaitu “lingkungan kerja dan kompensasi secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja Guru”.

Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai Fhiwng dengan Fune pada derajat
kesalahan 5%, dan nilai Fupe (df1= k-1, df2 = n-k) diketahui sebesar 2,85. Apabila nilai Fritung > nilai
Fabel, atau nilai signifikansi < alpha 0,05, maka tolak Ho dan terima Hi, artinya variabel bebas (X1 dan
Xz) secara simultan atau bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel
terikat (Z). Namun sebaliknya apabila nilai Fniwung < nilai Feaner, atau alpha > 0,05, maka terima Ho dan
tolak Hj, artinya variabel bebasnya (X1 dan X;) secara simultan tidak memberikan pengaruh terhadap
variabel terikatnya (Z).

Uji Parsial (Uji t)

Uji t ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independent variable) terhadap
variabel terikat (dependent variable) secara parsial. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan
thitung dengan tuner pada derajat kesalahan o = 5%, dan nilai tane (df= n-k-1) diketahui sebesar 2,02619.
Apabila nilai thiung > tber, atau nilai signifikansi < alpha 0,05, maka tolak Ho dan terima H;, artinya
variabel bebasnya memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. Sebaliknya, apabila
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nilai thing < traber, atau nilai signifikansi > alpha 0,05, maka terima Ho dan tolak Hi. Artinya variabel
bebasnya tidak memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.

Hipotesis 4

Hipotesis ke empat dinyatakan “motivasi berpengaruh terhadap kinerja Guru”. Pengujian ini
dilakukan dengan ujit t, digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas (independent variable)
terhadap variabel terikat (dependent variable) secara parsial. Pengujian ini dilakukan dengan
membandingkan thitung dengan tune pada derajat kesalahan o = 5%, dan nilai tape (df= n-k-1) diketahui
sebesar 2,02619. Apabila nilai thiuung > tanel, atau nilai signifikansi < alpha 0,05, maka tolak Ho dan
terima Hi, artinya variabel bebasnya memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.
Sebaliknya, apabila nilai thiwng < twbel, atau nilai signifikansi > alpha 0,05, maka terima Ho dan tolak
H:. Artinya variabel bebasnya tidak memberi pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.

SIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebagaimana yang telah diuraikan sebelumnya
maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kondisi lingkungan kerja termasuk kategori baik dan kompensasi, motivasi serta Kinerja termasuk
dalam kategori tinggi.

2. Lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap
Motivasi. Demikian pula dengan pengujian hipotesis secara simultan dan parsial lingkungan kerja
dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi.

3. Lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh secara langsung dan tidak langsung terhadap

kinerja. Demikian pula dengan pengujian hipotesis secara simultan dan parsial lingkungan kerja

dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Lingkungan kerja dan kompensasi melalui motivasi berpengaruh terhadap kinerja guru pada

Madrasah Aliyah Swasta PHI di Kuala Tungkal.
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