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Kata Kunci: Kompensasi dan Motivasi Kerja 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) Motivasi kerja guru di MTsN 

2 Medan. 2) kontribusi kompensasi terhadap motivasi kerja guru di MTsN 2 

Medan. 

Metodologi penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Yaitu 

pendekatan Regresi linier sederhana dengan mengetahi kontribusi variabel 

kompensasi (X) terhadap variabel motivasi kerja. Hasil kontribusi pengaruh kedua 

variabel tersebut tersebut di uji dengan menyebar angket kepada 46 guru di MTs 

N 2 Medan. Hasil uji angket tersebut kemudian di entry ke program software 

SPSS V.16.0  for windows dan menghasil data signifikan. 

 

Dari hasil hipotesis yang diterapkan dapat di deskripsikan analisis data 

sebagai berikut besarnya nilai korelasi atau hubungan (R) yaitu sebesar 0,375 dan 

di peroleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,141, yang mengandung pengertian 

bahwa pengaruh variabel bebas (Kompensasi) terhadap variabel terikat (Motivasi 

kerja) adalah sebesar 14,1%, sedangkan sisanya di pegaruhi oleh variabel lainnya.  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. Latar belakang Masalah 

Pendidikan menjadi salah satu kebutuhan manusia dalam rangka 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia untuk mencapai tingkat kehidupan 

yang maju dan sejahtera. Di dalam UU No. 20 tahun 2003 pasal 1 ayat 1 tentang 

Sistem Pendidikan Nasional di jelaskan bahwa pendidikan merupakan usaha sadar 

dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar 

peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 

kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak 

mulia serta keterampilan yang dimiliki dirinya, masyarakat dan negara.
1
 

Guru sebagai sumber daya manusia di bidang pendidikan harus diperhatikan 

dalam berbagai segi karena tanpa kehadiran sumber daya manusia tidak mungkin 

roda lembaga pendidikan berjalan dengan lancar. Sumber daya manusia 

memegang peranan penting untuk dapat meraih tujuan. Kualitas manusia sebagai 

tenaga kerja merupakan modal dasar dalam masa pembangunan. Tenaga kerja 

berkualitas akan menghasilkan suatu hasil kerja yang optimal sesuai dengan target 

kerjanya.  

Sebagai sebuah Profesi, guru juga memiliki kebutuhan yang banyak dimana 

semua kebutuhan itu terdapat motif yang mendasari aktifitas seseorang. Motif 

kebanyakan orang menjadi guru adalah untuk mencari nafkah. Hal ini berarti 

bahwa, seseorang yang menggunakan pengetahuan dan keterampilannya pada 

suatu organisasi atau lembaga dengan sisi lain adalah dengan harapan imbalan 

                                                             
1
Undang Undang RI No. 20 Tahun 2003 tentang Sikdiknas, h. 3 



 
 

2 
 

ataupun kompensasi tertentu. Kompensasi yang mereka dapatkan dengan harapan 

agar dapat mencapai kehidupan yang layak serta kehidupan yang mandiri tanpa 

menggantungkan hidup mereka pada orang lain.  

Pemberian kompensasi sangat penting, karena besar kecilnya kompensasi 

merupakan ukuran terhadap prestasi kerja. Sistem kompensasi yang diberikan 

secara adil akan mendorong anggota  untuk lebih baik dalam melakukan 

pekerjaannya dan lebih bertanggung jawab atas masing-masing tugas yang 

diberikan. Tujuan di berikannya kompensasi antara lain untuk menghargai prestasi 

kerja, menjamin keadilan diantara pendidik, memperoleh tenaga pendidik yang 

lebih bermutu, sehingga sistem kompensasi dapat memotivasi kerjapara  pendidik. 

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 

suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan sebagai 

faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan seseorang 

pasti memiliki sesuatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. Oleh karena itu, 

faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu pada 

umumnya adalah kebutuhan serta keinginan orang tersebut. Kinerja sebuah 

lembaga pendidikan dapat dinilai dari motivasi kerja pendidik dan tenaga 

kependidikan di dalamnya.  

Motivasi kerja yang salah satunya disebabkan oleh pemberian kompensasi 

yang sesuai dapat terlihat dari kinerjanya dalam menjalankan tugas. Jika 

kompensasi lebih diperhatikan, maka diharapkan keahlian yang dimiliki pendidik 

dan tenaga kependidikan dan motivasi kerja dapat meningkat sehingga kinerja 

yang di hasilkan dapat meningkat juga yang pada  akhirnya tercapailah cita-cita 

untuk menjadikan lembaga pendidikan yang bermutu. 
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Guru sebagai tenaga pendidik juga memiliki peran penting dalam 

penyelenggaraan suatu sistem pendidikan. Sebagai sebuah pekerjaan, tentu 

dengan menjadi seorang guru juga diharapkan dapat memperoleh kompensasi 

yang layak untuk kebutuhan hidup. Dalam teori motivasi, pemberian reward  

yang sesuai merupakan perkara yang dapat mempengaruhi kinerja dan mutu 

dalam bekerja, termasuk juga perlunya jaminan kesejahteraan bagi para pendidik 

agar dapat meningkatkan kualitas dan mutu pendidikan yang selama ini masih 

terpuruk. Dalam hal tunjangan, sudah selayaknya guru mendapatkan tunjangan 

yang manusiawi untuk memenuhi berbagai kebutuhan hidupnya mengingat 

peranan dari seorang guru yang begitu besar dalam upaya mencerdaskan suatu 

generasi. 

Kompensasi yang di berikan kepada pendidik dan tenaga kependidikan 

sebagaimana telah terangkum dalam Undang Undang No.14 Tahun 2005 pasal 51 

yang menyebutkan bahwa Guru dalam melaksanakan tugas keprofesionalannya 

berhak untuk: a. Memperoleh penghasilan diatas kebutuhan hidup minimum dan 

jaminan kesejahteraan sosial, b. Mendapat promosi dan penghargaan sesuai 

dengan tugas dan prestasi kerjanya, c. Memperoleh perlindungan dalam 

melaksanakan tugas dan hak atas kekayaan intelektual. Selanjutnya dalam pasal 

52 juga di sebutkan bahwa penghasilan sebagaimana di sebutkan ada pasal 51 

meliputi: gaji pokok, tunjangan yang melekat pada gaji, serta penghasilan lain 

yang berupa tunjangan profesi, tunjangan fungsional, tunjangan khusus, tunjangan 

kehormatan, serta maslahat tambahan yang terkait dengan tugas sebagai pendidik 

yang di tetapkan dengan prinsip penghargaan atas dasar prestasi.
2
 

                                                             
2
Undang Undang No 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, h. 117. 
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Kompensasi yang diberikan kepada guru masih sangat rendah jika 

dibandingkan dengan kompensasi karyawan yang bekerja di suatu perusahaan. 

Kompensasi yang diberikan kepada guru seharusnya mengikuti perkembangan 

pasar, sehingga bukan seberapa besar kompensasi yang diterima (nominal) tetapi 

berapa banyak barang dan jasa yang dapat diperoleh dari kompensasi tersebut. 

Permasalahan yang dihadapi para pendidik dan dunia pendidikan bahwa 

tingkat kesejahteraan guru di Indonesia sangat memprihatinkan. Penghasilan para 

guru dipandang masih jauh dari mencukupi, apalagi bagi mereka yang masih 

berstatus sebagai guru bantu atau guru honorer. Kondisi seperti ini telah 

mendorong sebagian para guru untuk mencari penghasilan tambahan di luar dari 

tugas pokok mereka sebagai pengajar, termasuk berbisnis di lingkungan sekolah 

dimana mereka mengajar. Peningkatan kesejahteaan guru yang wajar, dapat 

meningkatkan profesionalisme guru, termasuk dapat mencegah para guru 

melakukan praktek bisnis di sekolah. 

MTsN 2 Medan adalah sebuah sekolah Negeri yang berada di kecamatan 

Medan Estate. Sekolah ini beralamat di Jln. Paratun No. 3 Medan dan memiliki  

tenaga pengajar berjumlah 94 orang, 9 orang pegawai tata usaha, 2 orang pegawai 

UKS, dan 3 pegawai kebersihan sekolah. Gaji yang diterima oleh guru tidak tetap 

setiap bulannya relatif lebih kecil jika dibandingkan dengan guru Pegawai Negeri 

Sipil (PNS). Guru tidak tetap menerima gaji berdasarkan jumlah jam mengajarnya 

setiap bulan, sedangkan guru Pegawai Negeri Sipil (PNS) menerima gaji yang 

berasal dari pemerintah berdasarkan golongan atau pangkat mereka ditambah gaji 

berdasarkan lamanya mereka mengajar, bukan hanya berdasarkan lamanya jam 

mengajar. 



 
 

5 
 

Motivasi guru juga berpengaruh pada prestasi akademik siswa. Jika para 

guru tidak dapat memberikan hak siswa secara penuh, maka prestasi murid akan 

menurun, sehingga siswa akan mengalami kesulitan dalam belajar dan prestasi 

mereka akan ikut menurun. Maka guru dituntut untuk memenuhi hak para murid 

untuk mendapat pendidikan yang menunjang masa depan mereka. Jika hal 

tersebut tidak dapat dipenuhi maka akan menjadi suatu masalah bagi sekolah. 

Siagian, berpendapat bahwa motivasi seseorang sangat di pengaruhi oleh 

berbagai faktor, baik internal ataupun eksternal. Faktor internal yang 

mempengaruhi adalah: Persepsi seseorang mengenai diri sendiri, harapan pribadi, 

kebutuhan, keinginan, kepuasan kerja, prestasi kerja yang di hasilkan. Sedangkan 

faktor ekternal yang ikut mempengaruhi adalah: jenis dan sifat pekerjaan, 

kelompok kerja dimana seseorang bergabung, organisasi tempat bekerja, sistem 

imbalan yang berlaku.
3
 

Selain itu, di lihat dari teori keadilan yang di kemukakan Robert dalam 

Mesiono di jelaskan bahwa manusia terdorong untuk melakukan suatu usaha yang 

di buat bagi kepentingan organisasi dengan imbalan yang di terima. Apabila 

seseorang berpersepsi imbalan yang di terimanya tidak memadai, maka 

kemungkinan yang teradi adalah seseorang akan berusaha memperoleh imbalan 

yang lebih besar, atau mengurangi intensitas usaha yang di buat dalam 

melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
4
 

Salah satu faktor yang mendorong motivasi kerja seseorang adalah 

kompensasi. Tidak dapat elakkan bahwa sebagian besar manusia melakukan 

pekerjaan untuk mendapatkan uang sebagai motif pembelian kebutuhan hidup 

                                                             
3
 Sondang P.Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta, Bumi Aksara: 2010), h. 

294. 
4
 Mesiono, Manajemen Organisasi (Bandung, Cita Pustaka: 2012), h. 142. 
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mereka. Oleh karena itulah, untuk mendorong motivasi kerja diperlukan adanya 

hubungan kerja yang saling menguntungkan bagi kedua belah pihak. Pihak guru 

memberikan kontribusi terbaiknya bagi madrasah, sedangkan pihak madrasah 

memberikan kontribusi yang layak dan adil bagi para guru. 

Hal ini di dukung dengan penelitian Khan dan Mufti, yang menyatakan 

bahwa ada hubungan yang kuat antara kompensasi dan motivasi. Mereka juga 

mengatakan bahwa karyawan akan termotivasi jika merasa mendapatkan 

penghargaan yang bernilai. Tidak bisa di pungkiri bahwa salah satu yang 

mendorong seseorang untuk bekerja adalah untuk mendapatkan penghasilan 

(kompensasi).
5
 

Eddy Kembuan dalam jurnalnya juga mengatakan bahwa, pemberia 

kompensasi akan mendorong seseorang akan lebih bersemangat untuk bekerja. 

Peningkatan kompensasi berupa knaikan jabatan, mnerima insentif, honor 

tambahan, penghargaan, bonus, mengikuti pendidikan dan pelatihan, akan 

meningkatkan produktivitas pegawai yang bekerja bukan sekedar memenuhi 

kualifikasi pekerjaan, tetapi juga memiliki motivasi yang tinggi sehingga memiliki 

orientasi kerja yang positif.
6
 

Berdasarkan pada uraian di atas, maka permasalahan mengenai sistem 

kompensasi kaitannya dengan tingkat motivasi kerja guru dikaji dalam sebuah 

karya ilmiah yang berjudul“Kontribusi Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja 

                                                             
5
Khan, W. Mufti, E.O,Effect of Compensation on Motivating Employees in Public and 

Private Banks of Peshawar (BOK and UBL),(Journal of Basic and Applied Scientific Research.2, 

2012), h. 4616. 

6
 Eddy Kembuan, Hubungan Antara Kompensasi Dan Disiplin Kerja Dengan Produktivitas 

Kerja Pegawai Universitas Negeri Manado (Jurnal Pendidikan Teknologi dan Kejuruan, Vol. 2, 

2011), h. 67. 
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Guru di MTsN 2 Medan Kecamatan Medan Estate Tahun Pelajaran 

2016/2017 ”. 

B. Identifikasi Masalah 

Dari latar belakang di atas, maka penelitian menekankan masalah berkaitan 

dengan pemberian kompensasi kepada para guru agar mereka lebih termotivasi 

sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerjanya, dan pada akhirnya MTsN 2 

Medan sebagai pelaksana pendidikan dapat mencapai tujuannya. Berdasarkan 

uraian tersebut di atas, maka dapat diidentifikasi permasalahan penelitian dalam 

penyusunan skripsi ini, yaitu:  

1. Motivasi kerja guru di MTsN 2 Medan 

2. Ada atau tidaknya kontribusi kompensasi dalam memotivasi kerja guru 

di MTsN 2 Medan 

C. Rumusan Masalah 

Masalah dalam penelitian ini di rumuskan sebagai berikut: 

1. Bagaimana motivasi kerja guru di MTsN 2 Medan? 

2. Seberapa besar kontribusi kompensasi terhadap motivasi kerja guru di 

MTsN 2 Medan? 

D. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang ingin di capai dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui motivasi kerja guru di MTsN 2 Medan 

2. Untuk mengetahui seberapa besar kontribusi kompensasi terhadap 

motivasi kerja guru di MTsN 2 Medan 
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E. Manfaat Penelitian 

Dengan adanya penelitia ini di harapkan di masa yang akan datang informasi 

dan hasil penelitian yang sudah di susun ini dapat bermanfaat bagi semua pihak 

antara lain: 

1. Instansi  

Diharapkan dengan adanya penelitian ini akan dapat memberikan 

informasi yang berguna bagi perbaikan kualitas pengelolaan pendidikan 

di masa yang akan datang dan memberikan masukan masukan positif 

yang dapat dipertimbangkan perbaikan yang dapat dilakukan oleh 

instansi khususnya di MTsN 2 Medan. 

2. Pembaca 

Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat berguna bagi seluruh 

masyarakat terutama pihak yang berkepentingan, serta dapat menjadi 

referensi dan memberikan tambahan wawasan dan pengetahuan bagi 

pembaca atau mahasiswa lain yang tertarik untuk mengangkat topik 

yang sama. 

3. Penulis 

Bagi penulis sendiri diharapkan dengan dilakukannya penelitian ini 

dapat memenuhi syarat tugas akhir (skripsi) Jurusan Manajemen 

Pendidikan Islam, serta menambah wawasan dan pengetahuan yang 

berkaitan dengan topik yang diteliti, yang nantinya akan berguna dalam 

praktek pengelolaan lembaga pendidikan. 
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BAB II 

LANDASAN TEORITIS 

A. Kerangka Teoritis 

1. Motivasi Kerja 

Perilaku individu atau kelompok kerja dalam suatu organsasi sangat 

memberi warna terhadap gaya kerja organisasi secara keseluruhan. Di lembaga 

pendidikan, kepala sekolah hendaknya mampu memotivasi dan mengkoordinasi 

perilaku tugas guru agar mereka dapat bekerja sesuai dengan tujuan madrasah, 

khusunya pendidikan dan pembelajaran bagi peserta didik.  

Istilah kata motivasi berasal dari bahasa latin, yaitu Movere yang berarti 

menggerakkan. Ada beberapa istilah yang di  gunakan dalam motivasi, 

seperti:Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan, 

mengarahkan, dan ketekunan dalam melakukan tindakan yang di arahkan pada 

pencapaian tujuan. Definisi lain menyatakan bahwa motivasi adalah hasil 

sejumlah proses yang bersifat eksternal maupun internal pada seseorang, yang 

menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dan persistensi dalam melaksanakan 

kegiatan tertentu.
7
 

Agar dapat dengan mudah memahami motivasi kerja, berikut di kemukakan 

antara motivasi dan motivasi kerja. Robert Heller (1998) dalam buku Wibowo 

menjelaskan bahwa motivasi adalah dorongan atau keinginan untuk bertindak. 

Motivasi dapat pula di katakan sebagai proses yang memperhitungkan intensitas, 

arah dan ketekunan usaha terhadap pencapaian tujuan. Sedangkan motivasi kerja 

                                                             
7 J. Winardi, Motivasi Pemotivasian (Jakarta:Grafindo Persada, 2007), h. 2 
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adalah hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan 

pekerja memilih jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu.
8
 

Sementara itu, Malayu Hasibuan menjelaskan bahwa motivasi kerja 

memberikan daya penggerak dan menciptakan suatu kondisi yang dapat 

mendorong kemauan kerja  seseorang sehingga ia mampu bekerja dengan efektif 

dan terintegrasi untuk mencapai tujuan.
9
 

Dari pendapat diatas dapat di simpulkan bahwa motivasi kerja adalah daya 

penggerak atau dorongan untuk melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan yang di 

tetapkan. Dengan demikian motivasi akan terwujud jika di dalamnya terdapat 

kebutuhan (tujuan) dan perilaku (usaha). Seseorang akan terdorong melakukan 

sesuatu karena kebutuhan (tujuan), dan seseorang belum termotivasi apabila  tidak 

di iringi perilaku (usaha). Sebagai contoh, seorang guru mengajar karena 

mengharapkan honor/gaji, honor/gaji adalah tujuan, sedangkan kegiatan guru 

tersebut mengajar adalah usaha. 

Pada tataran operasional, Robins dan Judge menunjukkan bahwa ada 

beberapa pendekatan yang perlu di lakukan untuk memotivasi orang, yaitu dengan 

mengatur job design, employee involvement, and Rewaard. Yang semuanya akan 

di jelaskan berikut:
10

 

a. Job Design, yaitu  rancangan pekerjaan bagaimana elemen dalam suatu 

pekerjaan di organisisir dengan membangun lima dimensi yaitu skill 

variety, task identity, task significance, authonomy, feedback. 

                                                             
8
 Wibowo, Perilaku dalam Organisasi (Jakarta: Rajawali Pers, 2014), h. 110. 

9
Malayu S.P.Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Gunung Agung, 

2006),  h. 143. 
10

 Robin dan Judge, Perilaku Organisasi, Organizational Behavior (Jakarta: Salemba 

Empat, 2011), h. 276 
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b. Employee Involvement, yaitu pelibatan pekerja sangat mendorong dalam 

meningkatkan komitmen pekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Cara 

melibatkannya dapat dengan cara berbagi kekuasaan pengambilan 

keputusan pada kegiatan yang signifikan dengan atasan langsung, 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan organisasi melalui 

sekolompok kecil perwakilan pekerja. 

c. Reward, yang merupakan bagian dari sistem kompensasi dengan tujuan 

untuk meningkatkan motivasi pada individu individu agar bersinergi 

dalam bekerja. 

Sudarwan menjelaskan bahwa, ada beberapa kegiatan yang di lakukan 

seorang manajer untuk memotivasi anggotanya yaitu dengan cara memberikan 

rasa hormat secara adil begitu juga dengan penghargaan, memberikan informasi 

kepada anggota tentang aktivitas organisasi terutama tentang hal yang harus 

mereka lakukan, memberi hukuman pada anggota yang bersalah tidak di hadapan 

rekan kerjanya.
11

 

Dari kedua pendapat tersebut dapat kita pahami bahwa penempatan 

pekerjaan yang sesuai, adanya keterlibatan pekerjaan dalam organisasi 

(madrasah), penghargaan ataupun Rewarddapat menjadi pendorong seseorang 

untuk melakukan suatu pekerjaan yang pada akhirnya rasa tanggung jawab dan 

kepemilikan ada dalam dirinya bahwa organisasi dalam hal ini Madrasah adalah 

tanggung jawab bersama untuk mencapai tujuan yang di inginkan dari madrasah. 

Selain itu, akan tercipta lingkungan madrasah yang harmonis karena semua 

pendidik dan tenaga kependidikan saling terlibat.Dalam teori tradisional di 

                                                             
11
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katakan bahwa motivasi dari dalam diri seseorang muncul akibat takut, terancam, 

dorongan untuk menerima imbalan, dan pengarahan dari atasan. Teori ini 

beranggapan bahwa motivasi dalam diri individu muncul karena rasa takut tidak 

di beri imbalan, takut di pecat, takut tidak mengalami promosi dan sebaginnya. Di 

lihat dari sudut pandang ekonomi, imbalan yang besar mempunyai arti tersendiri 

bagi motivasi seseorang. Sedangkan di tinjau dari hubungan antara pemimpin 

dengan orang yang di pimpin motivasi muncul karena di dorong atau diarahkan 

untuk berbuat. Karenanya pengarahan adalah salah satu kunci yang efektif untuk 

mencapai hasil pekerjaan yang lebih baik. 

Teori yang berkembang pada awal abad ke-20 berasal dari teori manajemen 

ilmiah yang berpandangan bahwa uang adalah sebagai faktor motivasi yang 

utama, sehingga hadiah berupa uang harus di hubungkan secara langsung dengan 

yang berkaitan. Salah satu teori motivasi yang banyak di gunakan dalam 

organisasi adalah teori hirarki kebutuhan Maslow. Abraham Maslow meyakini 

bahwa  ketidakpuasan kebutuhan individu adalah sumber motivasi utama, ia 

menempatkan lima kebutuhan dalam bentuk Hirarki dari yang paling mendasar 

hingga yang paling matang, yaitu kebutuhan dasar fisik untuk survival, keamanan, 

rasa memiliki, status ego, dan aktualisasi diri.
12

 

Merujuk pada teori yang berkembang pada abad ke-20 bahwa uang atau gaji 

merupakan motivasi utama seseorang melakukan pekerjaan, ada benarnya. Kita 

lihat yang terjadi di sekitar kita bahwa banyak guru yang mengajar karena guru 

tersebut ingin mendapatkan imbalan berupa gaji, besar kecilnya gaji yang di 

terima oleh guru menjadi pertibangan guru tersebut untuk mengajar karena motif 
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 Agustinus Hermino, Kepemimpinan Pendidikan Di Era Globalisasi (Yogyakarta: 
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dari guru tersebut mengajar adalah untuk mendapatkan gaji. Tetapi di sisi lain gaji 

saja juga tidak cukup baginya karena mereka juga ingin mendapat penghargaan, 

mendapat kesempatan berkarir dalam pendidikan, dan sebagainya. 

Ada sejumlah faktor yang mempengaruhi motivasi kerja,
13

 yaitu: 

a. Rasa aman, yaitu adanya kepastian untuk memperoleh pekerjaan tetap 

dan memangku jabatan sesuai yang mereka harapkan. 

b. Kesempatan untuk maju, adanya kemungkinan untuk maju, naik tingkat, 

memperoleh kedudukan dan keahlian 

c. Nama baik tempat bekerja, yaitu perusahaan atau organisasi memberi 

kebanggaan pada anggota  

d. Upah 

e. Pemimpin mempunyai hubungan baik dengan bawahannya 

f. Jam kerja teratur atau tertentu dalam sehari 

g. Lingkungan kerja yang aman dan nyaman 

h. Fasilitas (benefit) 

Berdasarkan pendapat diatas maka dapat di simpulkan bahwa motivasi kerja 

seseorang juga di pengaruhi oleh faktor internal seperti persepsi terhadap diri, 

harapan, keinginan, kebutuhan, kepuasan, bakat dan juga minat seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Selain itu ada beberapa faktor eksternal yang juga 

ikut mempengaruhi seseorang untuk bekerja seperti lingkungan kerja tempat ia 

bekerja, gaji yang di terimanya, kesempatan untuk terus maju berkarir di bidang 

pendidikan, dan juga jenis pekerjaan apa yang di lakukakan. Semua faktor 
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tersebut menjadi pertimbangan dan juga motivasi bagi seseorang untuk 

melakukan suatu pekerjaan. 

Agar upaya organisasi untuk memotivasi anggotanya berhasil, maka pihak 

manajemen harus menciptakan kebutuhan yang di rasakan di dalam individu, atau 

mereka menyediakan alat untuk memuaskan kebutuhan yang sudah ada dalam 

individu yang bersangkutan. Dalam hal ini, Maslow menekankan 5 macam 

kebutuhan pokok,
14

 yaitu: 

a. Kebutuhan fisiologikal 

b. Kebutuhan akan keamanan 

c. Kebutuhan akan afeksi 

d. Kebutuhan penghargaan 

e. Kebutuhan untuk mengaktualisasi diri 

Berdasarkan hirarki kebutuhan tersebut diatas, kebutuhan tersebut dapat 

mendeteksi motivasi manusia. Ada dua asumsi yang mendasari teori ini yaitu 

kebutuhan seseorang tergantung pada apa yang di milikinya, dan kebutuhan di 

lihat dari pentingnya, dan kebutuhan di lakukan bertahap dari yang terendah 

hingga pada tingkatan yang lebih tinggi. Kebutuhan kebutuhan tersebut bisa di 

katakan sebagai kebutuhan dasar yang di gambarkan sebagai tingkat kebutuhan. 

Kebutuhan dasar bagi setiap orang adalah  kebutuhan fisiologis sebagai potensi 

untuk mempertahankan hidupnya seperti kebutuhan makan, minum, tempat 

berteduh, tidur, oksigen. Manusia yang lapar akan selalu termotivasi untuk makan, 

bukan mencari teman dan mendapat penghargaan. 
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Setelah kebutuhan fisiologis terpuaskan maka akan muncul kebutuhan akan  

rasa aman. Kebutuhan rasa aman diantaranya adalah rasa aman fisik, stabilitas, 

kebebasan dari bahaya yang mengancam seperti perang, terorisme, kesusuahan 

dan sebagainya. Selanjutnya ada kebutuhan rasa cinta dan kasih sayang dari diri 

seorang pendidik, karena kebutuhan fisiologis dan juga rasa aman sudah di 

peroleh maka akan timbul kasih sayang dalam dirinya. Artinya seorang pendidik 

akan lebih fokus pada siswa untuk menyampaikan pembelajaran dengan rasa cinta 

dan kasih sayang tanpa adanya suatu keterpaksaan. 

Dengan kasih sayang yang di miliki pendidik dalam menyampaikan 

pembelajaran kepada peserta didik maka peserta didik akan mudah menerima 

materi yang di sampaikan pendidik tersebut sehingga peserta didik dapat 

mencapai tujuan pembelajaran. Ketercapaian tuajuan pembelajaran maka pendidik 

tersebut telah berhasil menyampaikan pembelajaran dengan baik sehingga 

pendidik tersebut pantas untuk mendapat apresiasi atau penghargaan dari pihak 

sekolah karena mampu melahirkan siswa yang berprestasi baik dari segi 

kompetensinya, kemandirian, ataupun penguasaan materinya. Sekali manusia atau 

dalam hal ini seorang pendidik  mendapat kesempatan untuk di hargai maka 

selanjutnya mereka siap untuk mengaktualisasikan diri. 

Hakim, mengemukakan bahwa motivasi di bagi menjadi dua bagian,
15

 yaitu: 

a. Motivasi intrinsik, yaitu dorongan yang berasal dari dalam dirinya, 

misalnya guru termotivasi mengajar karena ingin meningkatkan 

keprofesionalitasannya dlam mengajar, bukan karena dorongan orang 

lain. 
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b. Motivasi ekstrinsik, yaitu dorongan yang timbul karena pengaruh 

lingkungan. Misalnya guru mengajar karena takut dengan kepala 

sekolah, atau bila tidak mengajar akan di potong gaji dan sebagainya. 

Dapat di pahami bahwa motivasi intrinsik lebih penting di bandingkan 

dengan motivasi ektrinsik, karena motivasi intrinsik merupakan dorongan yang 

datang dalam diri seseorang sehingga ia ingin melakukan suatu perbuatan. 

Adapun yang perlu kita perhatikan bila dalam diri seseorang tidak ada niat atau 

kemauan maka ia tidak akan melaksanakannya, meski melaksanakannya namun 

terpaksa maka hasilnya tidak akan baik. Berkaitan dengan motivasi intrinsik ini 

Allah berfirman dalam surah Al Anfal ayat 53,
16

 yang berbunyi: 

ٌَ  رَنِٰكَ ٌَ ٗنَىۡ ََكُ يُغَُِر ٱنهَهَثِأَ ًَهَب عَهًَٰ قَىۡوٍ حَزًَٰ َُغَُِرُواْ يَب ثِأََفُسِهِىۡ وَأَ ًَخً أََۡعَ  ٱنهَهَا َِعۡ

ًُِعٌ عَهُِى   ٣٥ ٗسَ

Artinya: (siksaan) yang demikian itu adalah karena Sesungguhnya Allah 

sekali-kali tidak akan meubah sesuatu nikmat yang telah dianugerahkan-Nya 

kepada suatu kaum, hingga kaum itu meubah apa-apa yang ada pada diri mereka 

ssendiri[621], dan Sesungguhnya Allah Maha mendengar lagi Maha mengetahui. 

(QS. Al Anfal: 53) 

[621] Allah tidak mencabut nikmat yang telah dilimpahkan-Nya kepada 

suatu kaum, selama kaum itu tetap taat dan bersyukur kepada Allah. 

Dengan demikian, dalam melakukan perubahan terhadap sesuatu hendaknya 

di mulai dari diri sendiri, jadi tanpa adanya motivasi intrinsik dalam diri seseorang 

maka ia akan enggan melakukan sesuatu. Dengan demikian untuk mencapai 

tujuan mengajar, motivasi intrinsik lebih di utamakan. Guru akan aktif karena 

inisiatif sendiri tanpa di suruh orang lain. Meskipun demikian, motivasi ektrinsik 

juga memiliki manfaat yang positif terhadap pencapaian pengajaran. Adanya 
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dorongan dari orang lain semakin terpacu untuk meningkatkan ketrampilannya 

dalam mengajar.  

Seorang guru yang mempunyai motivasi dalam dirinya selalu memiliki niat 

yang baik dalam melakukan tugasnya sebagai pendidik, senada dengan hadits 

Nabi yang berbunyi: 

َبح ثٍ عٍ ا يُر انًىءيٍُُ اثً حفص عًرثٍ انخطب ة ثٍ َفُم ثٍ عجذانعسي ثٍ ر

نؤٌ ثٍ غب نت ا نقرَشٍ انعذوٌ رضٍ الله  عجذ الله ثٍ قرط ثٍ رزاح ثٍ عجذٌ ثٍ كعت ثٍ

عُه قب ل: سًعذ رسى ل الله صهً الله عهُه وسهى َقىل: اًَبالاعًب ل ثبنُُبد واًَب نكم 

ايريء يب َىي فًٍ كب َذ هجرره انً الله ورسىنه فهجرره انً الله ورسى نه ويٍ كب َذ 

ه يزفق عهً صحزهَصُجهب اوايراح َُكحهب فهجرره انً يب هجر انُ َُب هجرره نذ  

Artinya: 

Dari Amir Al Mu’minin, Abu hafs Umar Bin Al Khathab r.a, Bin Nufail, Bin 

Abdul Uzza Bin Riyah Bin Abdullah Bin Rajah Bin ‘Aidy Ka’ab Bin Luay Bin 

Galib keturunan Quraisyi Al Adawy, dia berkata bahwa dia mendengar 

Rasulullah SAW telah bersabda: sesungguhnya sah atau tidaknya suatu amal 

bergantung pada niatnya. Dan yang diaggap amal bagi tiap orang apa yang di 

niatkannya. Maka barang siapa berhijrah semata mata karena taat kepada Allah 

dan rasulullah, dan barang siapa yang hijrah karena keuntungan dunia yang di 

kejarnya, atau karena perempuan yang ingin di nikahinya, maka niatnya berhenti 

pada yang ia niatkan ( HR. Bukhari dan Muslim). 

 

Dari hadits tersebut dapat di simpulkan bahwasanya niat dalam 

melaksanakan tugas adalah motivasi bagi seorang guru dalam menjalankan 

tugasnya sebagai pendidik. 

Ada beberapa langkah yang dapat di lakukan untuk memperoleh 

produktivitas, kualitas, atau kepuasan kerja,
17

 yaitu: 

a. Perlunya pemahaman tentang perbedaan antara motivasi dan kinerja. 

Motivasi hanya merupakan faktor dalam mempengaruhi kinerja. 
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b. Perbedaan individual adalah salah satu rendahnya motivasi yang harus 

di pertimbangkan.  

c. Motivasi adalah Goal-Directed, maka proses dan penetapan tujuan harus 

di lakukan melalui prosedur yang tepat. Metode yang di gunakan untuk 

mengevaluasi kinerja juga perlu di pertimbangkan dengan baik. Tanpa 

sistem penilaian kinerja yang benar, akan sulit bahkan tidak mungkin 

membedakan secara akurat antara poor dan good perfomers. 

d. Umpan balik memberikan informasi dan arah yang di perlukan untuk 

menjaga pekerja  fokus pada tugas, aktifitas, dan tujuan yang relevan. 

Sangat penting bagi organisasi untuk melatih manajer mereka untuk menilai 

dengan tepat. Manajer harus membuat penghargaan ekstrinsik pada pekerja, 

dengan mempertimbangkan hal berikut: 

a. Manajer perlu memastikan bahwa tujuan kinerja adalah pencapaian 

tujuan akhir yang benar. 

b. Janji peningkatan Reward tidak akan membperbaiki usaha lebih besar 

dan kinerja baik kecuali Reward di kaitkan dengan jelas dengan kinerja 

c. Motivasi di pengaruhi oleh persepsi pekerja tentang kejujuran dalam 

alokasi Reward. Motivasi menurun apabila pekerja meyakini bahwa 

Reward di alokasikan secara tidak adil. Reward juga harus di 

integrasikan dengan tepat dalam sistem penilaian. 

Kajian manajemen tenaga kependidikan, sekolah bertujuan untuk 

mendayagunakan tenaga kependidikan secara efektif dan efisien untuk mencapai 

hasil yang maksimal. Berkaitan dengan hal tersebut, fungsi manajemen tenaga 

kependidikan di sekolah yang  harus di laksanakan oleh kepala sekolah sebagai 
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motivator adalah memotivasi agar tercapai tujuan pendidikan secara optimal 

khususnya pendidikan di sekolah. Tujuan pendidikan di sekolah akan tercapai bila 

kepala sekolah memberikan motivasi yang baik kepada guru. Ada beberapa ciri 

guru yang memiliki motivasi,
18

 sebagaimana berikut: 

a. Loyal dalam menjalankan tugas 

Tugas seorang guru dalam kegiatan belajar mengajar adalah 

memberikan pendidikan dan pengajaran kepada siswa. Tugas guru yang 

sehubungan dengan hal itu telah diatur dalam kurikulum yang berlaku. Guru yang 

memiliki loyalitas selalu mengedepankan tugas di bandingkan dengan 

kepentingan pribadi. 

b. Keinginan berprestasi yang tinggi 

Guru berkeinginan untuk maju, itulah motivasinya. Guru akan berusaha 

untuk berprestasi sesuai dengan kemampuannya dalam melaksanakan pekerjaan 

dengan baik sehingga akan memperoleh suatu penghargaan. 

c. Tidak membuang buang waktu 

Memberikan ilmu kepada orang lain adalah pekerjaan yang mulia. 

Karena ia selalu siap memberikan bantuan kepada orang lain yang di rasakannya 

bermanfaat. Memberikan ilmu kepada orang lain adalah suatu kewajiban 

sekaligus untuk memantapkan profesionalismenya sebagai guru. 

Penyelenggaraan pendidikan harus menerapkan ilmu teoritis dan praktis 

sebagai landasan pertanggungjawaban profesi kependidikan. Dalam hal ini Allah 

SWT berfirman dalam Surah Al Israa’ ayat 36,
19

 yang berbunyi: 
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ٌَ  ۦرَقفُۡ يَب نَُسَۡ نَكَ ثِهِ وَنَب ٌَ عَُهُۡ يَسۡ ادَٱنفُۡؤَوَ ٱنۡجَصَرَوَ ٱنسًَۡعَعِهۡىٌۚ إِ  .اُٗٔىل كُمُ أُوْنَٰٓئِكَ كَب

Artinya:dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 

pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan hati, 

semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya. (QS. Al Israa’: 36) 

 

Seorang guru akan selalu berusaha memperoleh pengetahuan sebagai bahan 

untuk melaksanakan pengajaran, guru yang memiliki motivasi tinggi akan 

berusaha melakukan yang terbaik dan selalu bertanggung jawab. Oleh karena itu 

salah satu faktor yang dapat membantu dalam memotivasi guru adalah dengan 

memberikan kompensasi. 

Dari uraian tersebut diatas dapat di simpulkan bahwa Guru yang memiliki 

motivasi kerja akan selalu ada keinginan untuk berbuat yang lebih baik dari hari 

sebelumnya. Konsep kerja yang terpaut dalam fikiran dan hatinya adalah bahwa 

hari ini lebih baik dari hari kemarin, dan hari esok lebih baik dari hari ini. Hasil 

kerja atau kinerja yang baik di dalam lembaga pendidikan (sekolah/madrasah) 

yang di tujukan guru adalah agar tujuan madrasah/sekolah dapat tercapai dengan 

baik hal ini di tentukan oleh motivasi kerja setiap guru, agar guru memiliki 

motivasi kerja yang baik yang pada akhirnya tujuan madrasah/sekolah dapat di 

capai secara efektif dan efisien salah satu faktor pendukungnya adalah dengan 

cara memberikan kompensasi. 
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2. Kompensasi 

Kompensasi adalah suatu balas jasa atau imbalan yang diberikan kepada 

karyawan atas pekerjaan mereka.Kompensasi harus sesuai dengan jumlah dan 

kualitas pekerjaan.
20

 Menurut pendapat tersebut, seseorang yang telah melakukan 

suatu pekerjaan maka seseorang tersebut berhak untuk mendapat imbalan atas apa 

yang ia kerjakan.  

Pendapat lain menyebutkan bahwa kompensasi  merupakan  imbalan  jasa  

atau balas  jasa  yang  diberikan oleh  perusahaan kepada para tenaga kerja   

karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga  dan pikiran     

demi  kemajuan perusahaan   guna   mencapai   tujuan   yang telah ditetapkan.
21

 

Berdasarkan pendapat diatas maka jelaslah bahwa kompensasi adalah 

imbalan yang di berikan kepada seseorang karena telah melakukan sesuatu dan 

berkontribusi demi tercapainya suatu tujuan. Setiap sekolah/madrasah selalu 

bercita cita untuk menjadi sekolah/madrasah yang bermutu dan mampu 

mewujudkan tujuan dari Pendidikan itu sendiri. Oleh karena itulah sumber daya di 

lembaga pendidikan juga penting untuk di perhatikan.  

Selaras dengan pendapat tersebut, Allah juga mengisyaratkan dalam Al 

Qur’an surah At Taubah ayat 105,
22

 yang berbunyi: 

ًَهُىاْ ًَهَكُىۡ وَرَسُىنُهُ ٱنهَهُفَسََُرَي  وَقُهِٲعۡ ٌَۖوَ ۥعَ ًُؤۡيُُِى ٌَ إِنًَٰ عَهِٰىِ  ٱنۡ  ٱنشَهَٰذَحِوَ ٱنۡغَُۡتِوَسَزُرَدُو

 ٌَ ًَهُى ًَب كُُزُىۡ رَعۡ َُجِئُكُى ثِ  ٥٠٣فَُُ

Artinnya: “Dan katakanlah: bekerjalah kamu, maka Allah dan RasulNya 

serta orang orang mu’min akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan di 
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kembalikan kepada Allah yang mengetahui akan ghaib dan yang nyata, lalu di 

berikannya kepadamu apa yang kamu kerjakan”. (QS. At Taubah: 105) 

 

Dari ayat tersebut kata “melihat” dan “memberi ganjaran” adalah kata lain 

dari imbalan, upah atau kompensasi. Jika kita cermati, yang paling unik dan 

esensial dari ayat tersbut mengandung bahwa Allah memberi penegasan bahwa 

motivasi atau niat bekerja haruslah benar. Sebab bila motivasinya tidak benar, 

maka Allah akan memberi balasan berupa azab. Tetapi bila motivasinya benar, 

maka Allah akan membalas pekerjaan itu dengan balasan yang lebih baik dari apa 

yang kita kerjakan. 

Adapun tujuan manajemen kompensasi adalah untuk membantu perusahaan 

atau organisasi mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin 

terciptanya keadilan internal dan eksternal. Tujuan manajemen kompensasi 

efektif,
23

 meliputi: 

a. Memperoleh SDM yang Berkualitas 

Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk memberi daya tarik 

kepada para pelamar. Tingkat pembayaran harus responsif terhadap 

penawaran dan permintaan pasar kerja karena para pengusaha berkompetisi 

untuk mendapatkan karyawan yang diharapkan. 

b. Mempertahankan Karyawan yang Ada 

Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan 

akibatnya akan menimbulkan perputaran karyawan yang semakin tinggi. 

 

c. Menjamin Keadilan 
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Manajemen kompensasi selalu berupaya agar keadilan internal dan eksternal 

dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa pembayaran 

dikaitkan dengan nilai relatif sebuah jabatan sehingga jabatan yang sama 

dibayar dengan besaran yang sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran 

terhadap pekerja dengan membandingkan pekerjaan yang sama di 

perusahaan lain. 

d. Mengendalikan Aturan Biaya 

Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan memperoleh dan 

mempertahankan para karyawan dengan biaya yang wajar. Tanpa 

manajemen kompensasi yang efektif, bisa jadi pekerja dibayar di bawah 

atau di atas standar. 

e. Mengikuti Aturan Hukum 

Sistem gaji atau upah yang sehat mempertimbangkan faktor faktor legal 

yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan 

karyawan. 

Dari pendapat di atas, dapat di simpulkan bahwa pada hakikatnya tujuan di 

berikannya kompensasi adalah agar guru termotivasi dalam melaksanakan 

pembelajaran di madrasah, dengan kompensasi yang di terima sesuai atas 

pekerjaan yang di lakukan maka akan meningkatkan komitmen guru tersebut pada 

pencapaian tujuan di madrasah. Selain itu madrasah juga bisa memperoleh SDM 

yang berkualitassehingga SDM yang berkulitas tersebut akan betah bekerja sama 

dengan madrasah dalam mencapai tujuan yang di inginkan. 
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Kompensasi yang di berikan pada seluruh anggota, apabila di kehendaki 

secara optimal dan efektif dalam mencapai tujuannya mempunyai karakteristik 

tertentu,
24

 yaitu: 

a. Arti penting sebuah imbalan, tidak akan dapat mempengaruhi apa yang 

di lakukan oleh orang orang, atau bagaimana perasaan mereka jika hal 

tersebut tidak penting bagi mereka.  

b. Fleksibilitas, merupakan syarat yang perlu untuk merancang sistem 

imbalan yang terkait dengan individu karyawan. 

c. Frekuensi, semakin sering suatu imbalan yang di berikan, semakin besar 

potensi daya gunanya sebagai alat untuk mempengaruhi kinerja. 

d. Visibilitas, imbalan yang kelihatan memiliki keuntungan tambahan 

karena mampu memuaskan kebutuhan karyawan akan pengakuan dan 

penghargaan. 

e. Biaya, sistem kompensasi tidak dapat di rancang tanpa pertimbangan 

yang di berikan terhadap biaya imbalan yang tercakup. 

Ada yang memiliki keyakinan bahwa kalau gaji di naikkan tentu akan 

menaikkan prestasi kerja seseorang, tetapi hal tersebut belum terbukti secara 

nyata. Akan tetapi dapat di pahami dan mungkin saja di terima adanya kenyataan 

yang sebaliknya bahwa rendahnya gaji berpengaruh negatif terhadap prestasi dan 

produktivitas kerja. 

Edy sutrisno mengutip pendapat Tohardi yang mengemukakn bahwa, 

kompensasi di hitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, penghitungan kompensasi 

berdasrkan evaluasi pekerjaan tersebut di maksudkan untuk mendapat pemberian 
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kompensasi yang mendekati kelayakan dan keadilan. Bila kompensasi di rasakan 

tidak layak dan tidak adil oleh para anggota maka akan menimbulkan suatu 

kecemburuan sosial.Pemberian kompensasi yang layak dan adil adalah kata kunci 

dalam upaya mendekati pemberian upah yang layak dan adil.
25

 

Selaras dengan pendapat diatas,Allah juga telah menjelaskan dalam surah 

Yaasin ayat 54.
26

 

َُىۡوَ ٌَ ٗٔ شَُۡ ٗنَب رُظهَۡىُ ََفسۡ فَٲنۡ ًَهُى ٌَ إِنَب يَب كُُزُىۡ رَعۡ   ٣٥ا وَنَب رُجسَۡوۡ

Artinnya: “ dan kamu tidak di balas melainkan dengan apa yang telah 

kamu kerjakan”. (QS. Yaasin: 54) 

 

Selanjutnnya dalam surah An Najm ayat 39.
27

 

ٍِ إِنَب يَب سَعًَٰ    ٥٣وَأٌَ نَُسَۡ نِهۡئَِسَٰ

Artinya: “ bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain dari apa 

yang telah di usahakannya”. (QS. An Najm: 39) 

 

Dari kedua ayat tersebut dapat di pahami bahwasanya pekerjaan seseorang 

akan di balas menurut berat pekerjaannya itu. Konteks ayat tersebut juga di pakai 

oleh para pakar manajemen bahwa upah yang sama untuk jenis pekerjaan yang 

sama. Jika ada dua orang atau lebih mengerjakan pekerjaan yang sama, maka 

upah sesuai dengan apa yang di kerjakannya. 

Kompensasi dapat di berikan dalam bermacam bentuk, seperti: pemberian 

uang, material, fasilitas, penghargaan, dan dalam bentuk kesempatan berkarir. 

Pemberian uang secara langsung, seprti gaji, tunjangan dan insentif. Gaji adalah 

kompensasi yang di berikan kepada seseorang secara periodik. Tunjangan adalah 

kompensasi yang di berikan perusahaan kepada anggotanya karena anggota 

                                                             
25

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia(Jakarta: Kencana Prenada Media 

Group, 2009), h. 183. 
26

 Q.S. Yaasin/36: 54. 
27

 Q.S. An Najm/53: 39. 



 
 

26 
 

tersebut telah ikut berpartisipasi dalam mencapai tujuan, contohnya tunjangan 

jabatan, keluarga, transport, perumahan, dan sebagaianya. Insentif dalah 

kompensasi yang di berikan kepada anggota tertentu karena keberhasilan atau 

prestasinya.  

Selain uang dan materil kompensasi dapat di berikan berupa fasilitas atau 

kemudahan bagi anggotanya. Ada keuntungan di berikannya kompensasi yaitu: 

a. Meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan anggota terhadap 

organisasinya. 

b. Menurunkan jumlah absensi para anggota dan adanya perputaran 

karyawan. 

Proses atau tahapan yang di lalui dalam pemberian kompensasi agar terasa 

adil adalah:
28

 

a. Melakukan survei kompensasi, yaitu mengenai jumlah kompensasi yang 

di berikan bagi pekerjaan yang sebanding di tempat lain 

b. Menentukan nilai setiap pekerjaan melalui evaluasi pekerjaan 

c. Menetapkan harga tiap tingkatan kompensasi dengan menggunakan 

garis kompensasi 

d. Menyesuaikan tingkat kompensasi dengan peraturan perundang 

undangan yang berlaku 

Sistem kompensasi atau ganjaran yang sering di bicarakan orang hingga kini 

adalah gaji atau upah. Gaji atau upah dianggap sebagai ganjaran atas prestasi kerja 

seseorang. Ada anggapan bahwa gaji yang besar dapat memelihara pegawai untuk 

menjadi betah dan seolah dapat menjadi pendorong yang kuat untuk 
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meningkatkan prestasi kerjanya. Suatu aliran mengatakan bahwa sumber daya 

manusia merupakan salah satu faktor produksi yang harus di bayar sesuai nilai 

kontribusinya.
29

 

Selanjutnya Simamora juga mengatakan bahwa kompensasi merupakan apa 

yang diterima oleh karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepada organisasi. 

Istilah kompensasi sering digunakan secara bergantian dengan administrasi gaji 

dan upah, bagaimanapun istilah kompensasi sesungguhnya merupakan konsep 

yang lebih luas. Adapun kompensasi  yang di terima,
30

 yaitu: 

a. Gaji 

Definisi Gaji menurut Simamora dalam bukunya menjelaskan bahwa: 

Upah (wages) biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam (semakin 

lama jam kerjanya, semakin besar bayarannya). Upah merupakan basis 

bayaran yang kerap digunakan bagi pekerja produksi.Sedangkan gaji 

umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, dan tahunan 

(terlepas dari lamanya jam kerja). 

b. Insentif 

Yaitu Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para 

pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau 

sewaku-waktu. 

c. Tunjangan 
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Contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang 

ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan lainnya yang 

berkaitan dengan hubungan kepegawaian. 

d. Fasilitas 

Contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti sarana prasarana 

yang tersedia, keanggotaan klub, tempat parkir khusus, dan sebagainya 

dengan maksud untuk mempermudah malakukan pekerjaan. 

Berdasarkan teori tersebut dapat di simpulkan bahwa guru yang mendapat 

kompensasi yang sesuai dengan apa yang di lakukannya maka kecil kemungkinan 

guru tersebut akan mencari pekerjaan di luar mengajar ataupun mengajar di 

madrasah yang lain. Hal ini karena guru tersebut telah mendapat kepuasan atas 

pekerjaannya itu. 

Untuk pencapaian tujuan organisasi maka masalah kompensasi perlu 

mendapat perhatian yang serius serta penting menciptakan keadilan dalam 

pemberian kompensasi.
31

 Keadilan kompensasi tersebut meliputi: 

1. Keadilan Eksternal 

Pegawai akan termotivasi untuk bekerja manakala mereka merasa bahwa 

imbalan didistribusikan secara adil. Keadilan Eksternal diartikan sebagai 

tarif-tarif upah/gaji yang pantas dengan gaji-gaji yang berlaku bagi 

pegawai-pegawai yang serupa dipasar tenaga kerja eksternal. 

2. Keadilan Internal 
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Keadilan internal berarti tingkat gaji yang patut dengan nilai pegawai 

internal bagi suatu organisasi.Jadi keadilan internal merupakan fungsi dari 

status relative sebuah sistem kepegawaian dalam suatu organisasi, nilai 

ekonomi dari hasil yang dicapai oleh karyawan atau status sosialnya. 

3. Keadilan Individu 

Keadilan individu adalah apabila individu-individu merasa bahwa mereka 

diperlakukan secara wajar dibandingkan dengan rekan sekerja mereka. 

Dari pendapat tersebut dapat di simpulkan bahwa guru sebagai tenaga 

pendidik hendaknya memperoleh kompensasi yang layak dan adil. Adil pada 

hakikatnya bukan sama rata, akan tetapi memberikan perlakuan yang seimbang 

antara hak dan kewajiban yang pada akhirnya dapat meningkatkan semangat kerja 

guru. 

Ada beberapa sistem kompensasi yang bisa di gunakan dalam pemberian 

kompensasi.
32

Sistem kompensasi yang umum di terapkan menurut Malayu, adalah 

sebagaimana berikut: 

a. Sistem waktu 

Besarnya kompensasi di tetapkn berdasarkan standar waktu seperti jam, 

hari, minggu, bulan. 

b. Sistem Hasil 

Besarnya kompensasi di tetapkan brdasarkan besarnya unit yang di 

hasilkan pekerja seperti liter, kilo gram dan sebagainya. 
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c. Sistem Borongan 

Yaitu cara pengupahan penetapan besarnya jasa di dasarkan atas volume 

pekerjaan dan lama pengerjaannya.  

Di lihat dari cara pemeberiannya, kompensasi di bagi menjadi kompensasi 

langsung dan kompensasi tidak langung. Kompensasi langsung adalah 

kompensasi manajemen seperti upah, gaji, insentif. Sedangkan kompensasi tidak 

langsung seperti tunjangan, jaminan keamanan dan jaminan kesehatan. 

Kompensasi dapat terjadi tanpa ada kaitannya dengan prestasi, seperti upah dan 

gaji. Upah adalah kompensasi dalam bentuk uang yang di bayarkan atas waktu 

yang telah di pergunakan, sedangkan gaji adalah uang yang di bayarkan atas 

pelepasan tanggung jawab atas pekerjaan. Upah biasanya di berikan pada pekerja 

yang kurang terampil sedangkan gaji pada pekerja yang terampil. Kompensasi 

juga di berikan dalam bentuk insentif di luar kontra upah dan gaji dan mempunyai 

hubungan dengan prestasi. Sedangkan pada tunjangan lebih di kaitkan dengan 

pemberian kesejahteraan dan menciptakan kondisi kerja sehingga pekerja merasa 

nyaman karena mendapat perhatian dari atasan.  

Tabel 2.1 Klasifikasi Kompensasi menurut Malayu 

NO Jenis Kompensasi/ Insentif Contohnya 

1 Material atau Ekonomi 

1. Uang 

2. Barang yang di nilai denngan 

uang 

3. Barang barang lain 

2 Non Material  

1. Pujian 

2. Penempatan yang sesuai dengan 

keahliannya 

3. Kesempatan promosi 
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4. Rasa berpartisipasi 

5. Kondisi kerjayang 

menyenangkan 

6. Kesehatan 

7. Keamanan 

8. Perumahan, rekreasi dan lain 

lain 

3 Semi Material 

1. Piagam penghargaan 

2. Pemberian tndaa kenang 

kenangan 

 

Dari tabel tersebut dapat di ketahui bahwa banyak jenis kompensasi yang di 

berikan guna memotivasi pekerja atau guru sehingga mereka memiliki komitmen 

sepenuhnya untuk berkontribusi dalam memajukan lembaga pendidikan dengan 

harapan output dari madrasah tersebut dapat bersaing dengan madrasah dan 

lembaga pendidikan lain. 

Metode Pembayaran Upah Atau Gaji 

Ada tiga metode yang dapat di gunakan dalam pembayaran upah atau gaji,
33

 

yaitu: 

a. Upah dan gaji berdasarkan waktu yang di berikan seseorang kepada 

organisasi 

b. Satuan produk yang di hasilkan oleh seseorang 

c. Kombinasi dari kedua metode diatas 

Metode waktu untuk penentuan besarnya upah dan gaji mengandung unsur 

produktifitas dan metode satuan hasil kerja mengandung pula unsur waktu. Akan 
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tetapi jangka waktu lah yang mendapat penekanan dalam metode waktu dan satan 

hasil pekerjaanlah yang mendapat penekanan pada metode yang kedua. Metode 

waktu untuk menetapkan tingkat upah dan gaji para pekerja merupakan metode 

yang lebih tua di banding metode satuan hasil pekerjaan dan metode waktu yang 

lebih banyak di gunakan.  

Kompensasi merupakan hal yang sangat penting. Kompensasi yang 

memadai menimbulkan kepuasan yang dapat membantu organisasi memperoleh, 

memelihara, dan mempertahankan tenaga kerja yang produktif. Sebaliknya, 

kompensasi yang tidak memadai akan mendatangkan ketidakpuasan pada anggota 

yang pada akhirnya akan menimbulkan penurunan kinerja, meningkatkan keluhan, 

pemogokan, mencari pekerjaan baru, dan sebagainya. Dalam hal ini, Kaswan 

menggambarkan akibat yang timbul karena ketidak puasan terhadap 

kompensasi.
34
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Gambar 2.1. Model Akibat Ketidakpuasan terhadap Kompensasi 

B. Kerangka Berfikir 

Kerangka berfikir penelitian ini berangkat dari teori teori yang telah di 

kemukakan pada penjelasan terdahulu, yang mana pada hakikatnya  kompensasi 

sangat di butuhkan bagi guru dalam meningkatkan motivasi kerjanya sebagai 

pendidik.  

Kompensasi akan meningkatkan motivasi setiap individu, sehingga motivasi 

untuk mencapai pada tujuan yang terbaik pun ada, dengan melihat adanya 

kompensasi yang menjamin kebutuhan bagi anggota yang memiliki prestasi lebih 

baik. Selain itu dorongan dari madrasah ataupun kerjasama dari pemimpin dan 

antar anggota sangat di butuhkan demi tercapainya tujuan pendidikan.  
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Kompensasi merupakan pengembalian yang di terima anggota yang di 

berikan oleh madrasah atau organisasi berdasarkan kontribusi maupun kinerja 

yang di lakukan terhadap suatu organisasi dalam hal ini adalah madrasah. 

Motivasi adalah kesediaan individu dalam upaya untuk mencapai tujuan 

organisasi.  

Guru adalah salah satu faktor penting dalam penyelenggaraan pendidikan di 

sekolah perlu memiliki perasaan aman dan nyaman dalam menjalankan tugasnya, 

tanpa adanya perasaan aman dan nyaman dalam bekerja maka guru tidak akan 

termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Guru yang termotivasi dalam bekerja 

akan lebih bersemangat dan lebih berhati hati dalam setiap tugas yang di 

laksanakannya itu.  

Motivasi merupakan suatu kekuatan yang tersembunyi dalam diri seseorang 

yang dapat mendorong berbuat cara cara tertentu. Motivasi memegang peranan 

penting dalam memberikan gairah dan semangat sehingga guru akan senang 

dengan pekerjaannya. Seperti yang telah di paparkan pada uraian terdahulu, 

bahwa diantara motivasi yang berpengaruh dalam mencapai pekerjaan dan 

melaksanakan tugas yang maksimal adalah dengan memberikan kompensasi. 

Seorang guru dalam usahannya mewujudkan dan melaksanakan tugasnya dengan 

baik harus memiliki motivasi kerja yang tinggi, sebab motivasi tersebut akan 

mendorong mereka untuk selalu meningkatkan mutu mengajarnya. Maka jelaslah 

bahwa dapat di duga kompensasi merupakan variabel yang dapat meningkatkan 

motivasi kerja guru. 

Sudah di jelaskan pada uraian terdahulu bahwa kompensasi tidak hanya 

terikat pada gaji atau material saja tetapi dapat berupa non material seperti 
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jaminan kesehatan, kemanan, penghargaan dan juga promosi  kenaikan jabatan. 

Agar tercapai motivasi kerja guru, maka di perlukan kompensasi yang dapat 

memotivasi guru, karena dengan adanya motivasi yang kuat guru akan lebih 

bersemangat bekerja sebagai tenaga pendidik. 

Dari uraian tersebut diatas, maka dapat di prediksi seperti apa kompensasi 

dapat mempengaruhi motivasi kerja guru. 

Gambar 2.2: Paradigma Penelitian 

           

           

     r      

           

           

 

 

 

C. Penelitian yang Relevan 

Berdasarkan telaah pustaka yang di lakukan, berikut ini di keukakan 

beberapa penelitian yang ada kaitannya penelitian yang akan di lakukan: 

1. Endang Herawan (2014) meneliti tentang Pengaruh sistem kompensasi 

terhadap motivasi kerja guru (penelitian di SMA se kota Cimahi). Hasil 

penelitian jika di lihat dari hasil korelasi menunjukkan bahwa pengaruh 

sistem kompensasi terhadap motivasi kerja guru di SMA se kota Cimahi 

sebesar 0,248 termasuk dalam pengaruh yang rendah yaitu berada 

diantara 0,200 – 0, 399. Sedangkan berdasarkan perhitungan koefisiensi 

Kompensasi (X) 

Indikator: 

a. Gaji  

b. Insentif 

c. Tunjangan 

d. Fasilitas 

Motivasi Kerja (Y) 

Indikator: 

a. Kebutuhan fisiologis 

b. Kebutuhan rasa aman 

c. Kebutuhan sosial 

d. Kebutuhan 

Penghargaan 

e. Kebutuhan aktualisasi 

 

Mutu Pengajaran 
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determinasi tampak bahwa sistem kompensasi memberikan pengaruh 

terhadap motivasi sebesar 6, 1 % dan selebihnya 93, 9 % di pengaruhi 

oleh faktor lain seperti kompetensi individu, iklim organisasi, lingkungan 

yang menyenangkan dan lain sebagainya.  

2. Fajar Kurniadi (2007) dalam penelitiannya yang berjudul “pengaruh 

kompensasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di apotek 

berkah Bandung), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa pengaruh 

kompensasi dan motivasi terhadap kinerja berdasarkan koefisien korelasi 

sebesar 0, 863. Hal ini menunjukkan keeratan hubungan yang kuat, 

kompensasi dan motivasi berpengaruh sebesar 74, 5 % sedangkan 

sisanya di sebabkan oleh faktor lain seperti pendidikan dan latihan.  

3. Sugito (2009) yang meneliti hubungan iklim organisasi dengan motivasi 

kerja guru di SMK Jaya krama Kec. Beringin menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif iklim organisasi dengan motivasi kerja 

sebesar 0, 895. Peneliti dapat kemukakan bahwa motivasi kerja guru 

sebesar 80, 10 % berhubungan dengan iklim organisasi. Hal ini di 

mungkinkan karena motivasi kerja guru senantiasa akan lebih baik jika 

ilklim sekolah kondusif dan mendukung kinerja guru. 

4. Puspita Wulansari, dkk (2014) dalam risetnya yang berjudul Pengaruh 

kompensasi terhadap motivasi karyawan di Depertemen SDM Jawa barat 

dan Banten, menunjukkan hubungan antara kompensasi dengan motivasi 

memiliki hubungan dan pengaruh yang signifikan dan positif. Hasil 

perhitungan memperlihatkan nilai t hitung sebesar 4.877 yang kemudian 

dibandingkan dengan nilai t tabel yang diperoleh sebesar 2.06. Ini berarti 
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bahwa t hitung lebih besar dari t tabel. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap tingkat 

motivasi karyawan. Nilai t yang positif berarti pengaruhnya positif yaitu 

jika persepsi terhadap kompensasi meningkat maka tingkat motivasi 

karyawan juga akan meningkat. 

D. Pengajuan Hipotesis 

Dalam penelitian ini penulis merumuskan hipotesisnya yaitu “Terdapat 

pengaruh yang positif dari pemberian kompensasi terhadap motivasi kerja guru di 

MTsN 2Medan”.  
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Lokasi dan Jadwal Penelitian 

Penelitian ini di lakukan di MTsN 2 Medan, Kecamatan Medan Estate. 

Pemilihan lokasi ini di dasarkan atas pertimbangan kemudahan dalam 

memperoleh data, penelitian hanya memfokuskan pada masalah yang akan di teliti 

karena lokasi tidak terlalu jauh dengan peneliti dan sesuai dengan kemampuan 

peneliti termasuk waktu dan juga keterbatasan dana. Adapun waktu yang di 

gunakan peneliti untuk menyelesaikan seluruh proses penelitian adalah dari bulan 

Desember sampai dengan bulan April 2017 sebagaimana tertera dalam jadwal 

berikut: 

Tabel 3.1 jadwal penelitian 

NO Kegiatan 

Tahun 2016/ 2017 

Des jan Feb 
Maret April 

1 Tahap persiapan penelitian 
     

 
a. Pengajuan judul 

     

 b. Penyusunan 

proposal penelitian 

     

 
c. Perijinan penelitian 

     

2 Tahap pelaksanaan      

 a. Pengumpulan data      

 b. Analisis data      

3 Tahap penyusunan 

laporan/skripsi 
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B. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasi adalah totalitas atau himpunan keseluruhan karakteristik dari objek 

yang di teliti. Populasi penelitian ini adalah semua gurudi MTsN 2 Medan yang 

berjumlah 94 orang guru untuk semua mata pelajaran dengan perincian 69 guru 

PNS dan 25 guru honor pada tahun ajaran 2016/2017. 

Tabel 3.2. Penyebaran populasi penelitian di MTsN 2 Medan 

Pangkat/ 

Gol 

Jlh 

Guru 

Status 

Kepegawaiann 

Masa Kerja 

(Tahun) Penyebaran Populasi 

Non

PNS 
PNS < 10 > 10 

Non PNS PNS 

< 10 > 10 < 10 > 10 

Iva 40  0 40 10 30 0 0 10 30 

1Vb 3 0 3 1 2 0 0 1 2 

IIIa 3 1 2 0 3 0 1 0 2 

IIIb 2 1 1 1 1 0 1 0 1 

IIIc 4 1 3 0 4 0 1 0 3 

IIId 19 0 19 0 19 0 0 0 19 

Iia 1 0 1 0 1 0 0 0 1 

0 22 22 0 2 20 2 20 0 0 

Jumlah 94 25 69 14 80 2 23 11 58 
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2. Sampel 

Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang di teliti. Semakin 

besar jumlah sampel mendekati populasi, maka peluang kesalahan semakin kecil 

dan juga sebaliknya bila kecil jumlah sampel menjauhi populasi maka semakin 

besar kesalahan generalisasi. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini  menggunakan teknik 

Stratified Proforsional Random Sampling. Teknik ini di gunakan karena 

responden mempunyai anggota yang tidak homogen dan berstrata  secara 

proporsional. Teknik ini juga memberi peluang yang sama kepada semua anggota 

populasi untuk menjadi anggota sampel yang representatif. Dalam penelitian ini 

strata yang di ambil adalah strata masa kerja dan strata pangkat/golongan yang di 

miliki para guru. 

Penetapan strata di tetapkan atas dasar dua pertimbangan yaitu status 

kepegawaian dan masa kerja. Status kepegawaian di bedakan menjadi dua 

kelompok, yaitu PNS dan Non PNS. Demikian juga dengan strata masa kerja, 

masa kerja terbaru 6 tahun dan terlama 35 tahun. Karakteristik populasi penelitian 

seperti terlihat pada Tabel 3.2. 

Pada tabel 3.2 diatas menunjukkan bahwa responden berjumlah 94 orang 

guru. Menurut pendapat Arikunto, apabila subjek kurang dari 100 maka lebih baik 

di ambil semua sehingga penelitian merupakan penelitian populasi. Tetapi jika 
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subjeknya besar, dapat diambil 10-15 % atau 20-35 % atau lebih. Untuk mencari  

populasi setiap strata di gunakan rumus Cohran: 

no=   t
2 
x p x q  (Arikunto, 2006: 134) 

             d
2  

 

 

Keteranngan: 

no = besarnya sampel tahap pertama 

t = keterwakilan populasi oleh sampel yang di tetapkan pada taraf       kepercayaan 

95 %, maka z = 1,96 

          d = besarnya kesalahan pengambilan sampel 10 % 

 p = besarnya proporsi kelompok pertama dalam strata 

 q = besarnya proporsi kelompok kedua dalam strata 1-p 

Penghitungan sampel tersebut di mulai dengan menghitung nilai p dan q 

dari masing masing strata, sebagai berikut: 

1. Strata Masa Kerja 

< 10 Tahun = 14 

> 10 Tahun = 80 

P = 14/80 = 0,18 dan q = 1-p = 1- 0,18 = 0,82 

2. Strata Status Kepegawaian 

Non PNS = 25 

PNS         = 69 

p = 25/69 = 0,36 dan q = 1-p = 1- 0,36 = 0,64 
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Kemudian nilai dari p dan q tiap strata di subsitusikan kedalam rumus 

Cochran, sebagai berikut: 

1. Strata Masa Kerja 

no=   (1,96)
2 
x 0,18 x 0,82    = 56,70 = 57 

                 (0,1)
2  

 

  
  

  
    

  

  
  

    
    

 

2. Strata Status Kepegawaian
 

 

no=   (1,96)
2 
x 0,36 x 0,64    = 88,51 = 89 

          (0,1)
2  

  
  

  
    

  

  
  

    
    

 

Berdasarkan hasil perhitungan sampel yang di lakukan, maka sampel yang 

diambil berdasarkan sampel terbanyak yaitu 46 orang guru. 46:94x 100%. Seluruh 

guru tersebut merupakan representasi dari populasi sebesar 48, 9 % dari 94 orang 

guru. Untuk menentukan responden dalam setiap strata, maka di lakukan 

pengambilan sampel secara acak sebanyak 46 orang guru sebagai sampel yang 

tersebar diantara 94 guru di MTsN 2 Medan. 

C. Variabel Penelitian 

Untuk dapat menguji hipotesis, terlebih dahulu menentukan variabel 

penelitian. Adapun variabel yang di gunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Variabel Bebas (X)  : Kompensasi 

2. Variabel Terikat (Y)  : Motivasi kerja guru 
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D. Definisi Operasional  

1. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah memberikan daya penggerak dan menciptakan 

suatu kondisi yang dapat mendorong kemauan kerja  guru sehingga guru tersebut  

mampu bekerja dengan efektif dan terintegrasi untuk mencapai tujuan pendidikan 

di madrasah. Adapun indikator dalam motivasi kerja adalah kebutuhan fisiologis, 

kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, kebutuhan 

aktualisasi. 

2. Kompensasi 

Kompensasi adalah imbalan yang di berikan kepada seseorang karena 

telah melakukan sesuatu dan berkontribusi demi tercapainya tujuan. Adapun 

indikator dalam kompensasi adalah gaji, insentif, tunjangan dan fasilitas. 

 

E. Instrumen Pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan data dari lapangan dalam penelitian, maka di 

pergunakan alat pengumpul data. Adapun alat pengumpul data yang di 

pergunakan dalam penelitian ini adalah sebagaimana berikut: 

1. Angket 

Yaitu mengajukan pernyataan secara tertulis yang di lengkapi dengan 

alternatif jawaban kepada guru MTsN 2 Medan yang telah di tetapkan sebagai 

sampel penelitian sebanyak 46 orang guru. Angket yang diajukan dalam 

penelitian ini di bagi kepada dua bagian yang di sesuaikan dengan variabel 

penelitian. Adapun jumlah item angket untuk masing-masing variabel adalah: 

a. Sebanyak 20 item untuk variabel kompensasi 
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b. Sebanyak 20 item untuk variabel motivasi guru 

Dalam penelitian ini jawaban dari pertanyaan tertutup akan diukur 

menggunakan   skala likert. Menurut   Sugiyono   (2004)   skala likertdigunakan  

untuk  mengukur  sikap,  pendapat,  dan  persepsiseseorang  atau sekelompok  

orang  tentang  fenomena  sosial.  Dalam  skala likert variabel akan diukur dan  

dijabarkan  menjadi  indikator  variabel yang diteliti kemudian dituangkan dalam 

bentuk pernyataan dengan alternatif jawaban sebagai berikut: 

Motivasi                                                  Kompensasi 

SS = Sangat Setuju 5   SLL = Selalu  5 

S  = Setuju  4   SR = Sering  4 

RG = Ragu ragu  3   KD = Kadang Kadang 3 

TS = Tidak Setuju  2   JR = Jarang  2 

STS = Sangat Tidak Setuju    1   TP = Tidak Pernah 1 

Aspekaspek yang diukur dari setiap variabel seperti pada Tabel berikut: 

Tabel 3.3 Kisi-kisi Instrumen Kompensasi (X) 

Variabel Indikator Nomor Item  
Jlh 

Butir 

Kompensasi 

(X) 

Teori Simamora 

Gaji  1,2,3,4,5,6,7 7 

Insentif 8,9,10,11 4 

Tunjangan  12,13,14,15 4 

Fasilitas 16,17,18,19,20 5 

Jumlah 20 

 

Tabel 3.4 Kisi-kisi Instrumen Motivasi kerja (Y) 

Variabel Indikator Nomor Item  
Jlh 

Butir 

Motivasi 

kerja 

(Y) 

Kebutuhan fisik 1,2,3,4,5 5 

Kebutuhan rasa aman dan 

keselamatan 
6,7,8,9 4 
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Teori Maslow 

 
Kebutuhan sosial 10,11,12,13,14 5 

Kebutuhan akan penghargaan 15,16,17,18 4 

Kebutuhan aktualisasi diri 19,20 2 

Jumlah 20 

 

 

 

 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Data yang di butuhkan dalam penelitian ini di peroleh dari sumber data. 

Sumber data dalam penelitian ini terbagi pada dua jenis data yaitu data primer dan 

data sekunder. 

1. Data primer 

Yaitu data  utama yang di butuhkan di dalam penelitian ini. Sumber data 

pokok ini di peroleh dari sampel penelitian yang sudah di tetapkan yaitu 

guru MTsN 2 Medan sebanyak 46 orang. 

2. Data sekunder 

Yaitu data yang menjadi pendukung dalam penelitian ini. Adapun data 

pendukung dalam penelitian ini di peroleh dari dokumen/arsip madrasah 

MTsN 2 Medan. 

3. Studi pustaka 

yaitu   studi   pencarian   data   yang   diperoleh   dari   buku  untuk 

mendapatkan  referensi  yang  dibutuhkan  yang  digunakan  sebagai  

landasan  teori yang berhubungan dengan penelitian ini. 
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G. Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini, teknik analisis yang di gunakan untuk mengetahui 

kontribusi kompensasi terhadap motivasi kerja guru adalah dengan menggunakan 

analisis statistik/uji statistik. Untuk mencari keeratan hubungan dan pengaruh 

antar variabel yang di teliti maka di gunakan analisis regresi sederhana. 

Di dalam penelitian, data mempunyai kedudukan yang paling tinggi karena 

data merupakan penggambaran dari variabel yang di teliti. Dalam penelitian ini 

teknik analisis data yang di gunakan, sebagai berikut: 

1. Uji Validitas  

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevaidan suatu 

instrumen. Suatu instrumen yang valid mempunyai validitas yang tinggi, dan 

sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah. Suatu 

instrumen dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang di inginkan dan 

dapat mengungkap data dari variabel yang di teliti secara tepat. Tinggi rendahnya 

validitas menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari 

gambaran tentang variabel yang di maksud. 

Adapun cara pengukuran validitas dalam penelitian ini dengan 

menggunakan bantuan bantuan software SPSS V.16.0  for windows. 

2. Uji Linieritas 

Linieritas adalah keadaan dimana hubungan antara variabel terikat dengan 

variabel bebas bersifat linier dalam range variabel bebas tertentu. Uji dalam 

penelitian ini menggunakan bantuan software SPSS V.16.0 for windows. Untuk uji 

linieritas ini di lakukan dengan regresi linier sederhana. Persamaan regresi di 
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nyatakan cukup apabila taraf signifikansi 0,05 dengan derajat kebebasan (n-2) di 

peroleh F (hitung) > F(tabel). 

H. Uji Coba Instrumen Penelitian 

Untuk memperoleh data yang akuratinstrumen yang di gunakan terlebih 

dahulu di proses untuk memperoleh keterangan apakah instrumen tersebut layak 

di jadikan instrumen dalam penelitian ini. Adapun instrumen yang akan di uji 

validitas dan reliabelitasnya dalam penelitian ini hanya untuk instrumen angket. 

1. Uji Validitas 

Validitas yang di gunakan dalam penelitian ini adalah validitas isi yang 

menggambarkan kesesuaian sebuah pengukur data dengan apa yang di ukur. 

Untuk mendapatkan  validitas butir instrumen dalam penelitian ini dengan 

menghitung skor butir dengan skor faktor melalui korelasi Product Moment 

Pearson. Dalam penelitian ini di uji menggunakan program SPSS 16.0 for 

windows. Bila suatu alat ukur mempunyai korelasi  yang  signifikan antara skor 

item dengan skor totalnya maka di katakan item tersebut valid.
35

 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan formula Alpha dari 

Cronbach, dimana reliabilitas dinyatakan dengan koefisien angka antara 0 sampai 

dengan 1,00. Semakin tinggi koefisiensi mendekati angka 1,00, berarti reliabilitas 

alat ukur semakin tinggi dan sebaliknya. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 

menggunakan program SPSS 16.0 for windows. Suatu instrumen di katakan 

reliabel jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60. 

 

                                                             
35

 Azwar,S.Reabilitas  dan Validitas (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 1997), h. 63 
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I. Hasil Uji Coba Instrumen Penelitian 

1. Hasil Uji Validitas 

a. Uji validitas instrumen Kompensasi 

Melalui analisis data menggunakan SPSS 16.0, di dapat nilai korelasi 

rhitung setiap item yang di bandingkan dengan rtabel. Pada taraf signifikansi 0,05 

dengan jumlah data (n) = 30, di  peroleh rtabel sebesar 0,297 . dari seluruh item 

yang di ujikan berjumlah 20 item (lampiran) di ketahui bahwa nilai korelasinya 

lebih tinggi dari r tabel. Maka dapat di simpulkan bahwa item tersebut valid dan 

dapat di gunakan. 

b. Uji validitas Motivasi Kerja 

Pada pengujian validitas instrumen Motivasi Kerja yang berjumlah 20 

item, di peroleh nilai korelasi r hitung setiap item lebih besar di banding r tabel = 

0,297 dengan taraf signifikansi 0,05, n = 30. Sehingga item tersebut valid dan 

dapat di gunakan. 

2. Hasil Uji Reliabilitas 

Seluruh item pada masing masing instrumen yang telah teruji 

keshahihannya  melalui uji validitas , seanjutnya di uji kembali apakah instrumen 

tersebut reliabel atau tidak. Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan 

bantuan SPSS 16.0, dengan rangkuman sebagai berikut.  

Tabel 3.5 

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel N A r tabel Cronbach’s 

Alpha 

Kesimpulan 

Kompensasi 30 0,05 0,297 0,750 reliabel 

Motivasi kerja 30 0,05 0,297 0,751 reliabel 
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Dari tabel diatas dapat di lihat bahwa seluruh instrumen memperoleh nilai 

uji statistik Cronbach’s Alpha berada diatas taraf signifikansi 0,05, n = 30, 

sehingga di peroleh kesimpulan bahwa instrumen penelitian yang di gunakan pada 

penelitian ini adalah reliabel. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

G. Deskripsi Data Hasil Penelitian 

Data yang dideskripsikan pada penelitian ini meliputi data skor 

Kompensasi (X), dan Motivasi kerja (Y) yang diambil dari 46 guru sampel di 

MTsN 2 Medan. Untuk perhitungan lengkapnya dapat dilihat pada Lampiran. 

Secara ringkas data skor hasil penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.1. 

Tabel 4.1 Rangkuman Hasil Skor Variabel Penelitian 

Statistics 

  
Kompensasi Motivasi Kerja 

N Valid 46 46 

Missing 0 0 

Mean 75.15 84.85 

Median 76.00 86.00 

Mode 76
a
 86 

Std. Deviation 9.107 8.064 

Variance 82.932 65.021 

Minimum 46 58 

Maximum 91 100 

Sum 3457 3903 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown 
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1. Motivasi Kerja (Y) 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian dengan jumlah 

sampel 46 terdapat skor tertinggi100 dan skor terendah 58, dengan rata-rata 

(M)=84,85 dan standard deviasi (SD)= 8,06. Distribusi frekuensi data variabel 

kinerja guru(Y) dapat dilihat pada Tabel 4.2. 

Tabel 4.2. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Guru(Y) 

No Kelas Interval f Absolut F.Relatif(%) 

1 58 – 64 1 2,17% 

2 65 – 71 1 2,17% 

3 72 – 78 7 15,21% 

4 79 – 85 9 19,56% 

5 86 – 92 20 43,47% 

6 93 – 100 8 17,39% 

Jumlah 46 100% 

 

Berdasarkan data pada Tabel 4.2 di atas dapat dijabarkan bahwa dengan 

mean 84,85 berada pada kelas interval 79 - 85, ini berarti ada 9(19,56%) 

responden berada pada skor rata-rata kelas, 7(15,21%) responden di bawah skor 

rata-rata kelas dan 20(43,47%) responden di atas skor rata-rata kelas.  
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Dari hasil distribusi frekuensi variabel Motivasi kerja (Y) dapat 

digambarkan histogram distribusi skor berdasarkan frekuensi absolut pada 

Gambar 4.1 berikut ini 

 

 

 

 

 

   

  

Gambar.4.1 Histogram Distribusi Skor Motivasi Kerja (Y) 

2. Kompensasi (X) 

Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil penelitian dengan jumlah 

sampel 46 terdapat skor tertinggi 91 dan skor terendah 46, dengan rata-rata (M)= 

75,15 dan standard deviasi (SD)= 9,10. Distribusi frekuensi data variabel 

kepuasan kerja dapat dilihat pada Tabel 4.2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Frekuensi 

Skor 

63,5 66,5 69,5 72,5 75,5 78,5 81,5 
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Tabel 4.3. Distribusi Frekuensi Variabel Kompensasi 

No Kelas Interval f Absolut F.Relatif(%) 

1 46 – 53 1 2,17% 

2 54 – 61 3 6,52% 

3 62 – 69 5 10,86% 

4 70 – 77 17 36,95% 

5 78 – 85 14 30,43% 

6 86 – 93 6 13,04% 

Jumlah 46 100% 

 

Berdasarkan data pada Tabel 4.2 di atas dapat dijabarkan bahwa dengan 

mean 75,15 berada pada kelas interval 70-77, ini berarti ada 17(36,95%) 

responden berada pada skor rata-rata kelas, 5(10,86%) responden di bawah skor 

rata-rata kelas dan 14(30,43%) responden di atas skor rata-rata kelas. Dari hasil 

distribusi frekuensi variabel Kompensasi dapat digambarkan histogram distribusi 

skor berdasarkan frekuensi absolut pada Gambar 4.1 berikut ini 
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Gambar.4.2 Histogram Distribusi Skor Kompensasi 

H. Tingkat Kecenderungan Variabel 

1. Uji Kecenderungan Variabel Kompensasi (X) 

Pengujian kesenderungan variabel Kompensasi (X) sebagai berikut : 

(Mi + 1,5 SDi) sampai dengan ke atas  =  tinggi 

(Mi) sampai dengan (Mi + 1,5 SDi)  =  sedang 

(Mi-1,5 SDi) sampai dengan (Mi)  =  kurang 

(Mi-1,5 SDi) sampai dengan ke bawah =  rendah 

Harga : 

   
      

 
    

    
      

 
      

Sehingga diperoleh : 

 Kategori Tinggi = (Mi + 1,5 SDi) sampai dengan ke atas = 60 + 1,5(13,3) 

=  ≥ 79,95 

 Kategori Sedang = (Mi) sampai dengan (Mi + 1,5SDi) = 60 sampai 79,95 

Frekuensi 

Skor 

56,5 62,5 68,5 74,5 80,5 86,5 92,5 
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 Kategori Rendah = (Mi-1,5SDi) sampai dengan (Mi) = 40,05 - 1,5(13,3) 

sampai 60 = 40,05 sampai 60 

 Kategori Kurang = (Mi-1,5SDi) sampai dengan ke bawah = ≤ 40,05 

Tingkat Kecenderungan Variabel Kompensasi (X) 

Interval F.Observasi F.Relatif Kategori 

≥ 79,95 14 30,43% Tinggi 

60 s/d 79,95 28 60,86% Sedang 

40,05 s/d 60 4 8,69% Rendah 

≤ 40,05 0 
 

Kurang 

Jumlah 46 100,00% 
 

 

2. Uji Kecenderungan Variabel motivasi kerja (Y) 

Pengujian kesenderungan variabel Kompensasi (X) sebagai berikut : 

(Mi + 1,5 SDi) sampai dengan ke atas  =  tinggi 

(Mi) sampai dengan (Mi + 1,5 SDi)  =  sedang 

(Mi-1,5 SDi) sampai dengan (Mi)  =  kurang 

(Mi-1,5 SDi) sampai dengan ke bawah =  rendah 

Harga : 

   
      

 
    

    
      

 
      

Sehingga diperoleh : 

 Kategori Tinggi = (Mi + 1,5 SDi) sampai dengan ke atas = 60 + 1,5(13,3) 

=  ≥ 79,95 

 Kategori Sedang = (Mi) sampai dengan (Mi + 1,5SDi) = 60 sampai 79,95 
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 Kategori Rendah = (Mi-1,5SDi) sampai dengan (Mi) = 40,05 - 1,5(13,3) 

sampai 60 = 40,05 sampai 60 

 Kategori Kurang = (Mi-1,5SDi) sampai dengan ke bawah = ≤ 40,05 

Tingkat Kecenderungan Variabel Motivasi kerja (Y) 

Interval F.Observasi F.Relatif Kategori 

≥ 79,95 34 73,91% Tinggi 

60 s/d 79,95 11 23,91% Sedang 

40,05 s/d 60 1 2,17% Rendah 

≤ 40,05 0 
 

Kurang 

Jumlah 46 100,00% 
 

 

I. Pengujian Persyaratan Analisis 

1. Pengujian Normalitas Data 

Salah satu persyaratan analisis yang harus dipenuhi agar dapat 

menggunakan analisis korelasi dan regresi adalah sebaran data dari setiap variabel 

harus normal.Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 4.6. 

Tabel 4.6 Uji Normalitas 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

 Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 

Motivasi Kerja .166 46 .003 .951 46 .052 

Kompensasi .119 46 .099 .952 46 .054 

a. Lilliefors Significance Correction    

Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa data-data variabel dapat dilihat nilai 

Signifikan (Sig) pada kolom Shapiro-Wilk lebih besar dari 0,05, maka data 

berdistribusi Normal. Kemudian dapat dilihat nilai Signifikan(Sig) pada kolom 
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Kolmogorov-Smirnova lebih besar dari 0,05, maka data berdistribusi normal 

sehingga uji regresi data dapat di lanjutkan. 

Grafik 1.4 

Sebaran Data Variabel Kompensasi (X) 
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Grafik 4.2 

Sebaran Data Variabel Motivasi Kerja (Y 

 

2. Pengujian Linieritas 

Selanjutnya uji persyaratan berikutnya adalah uji linieritas variabel 

penelitian. Berikut ini disajikan perhitungan linieritas data untuk setiap variabel 

penelitian pada Tabel 4.7. 
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Tabel 4.7 ANOVA Table 

   Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Motivasi Kerja * 

Kompensasi 

Between 

Groups 

(Combined) 2048.268 23 89.055 2.232 .032 

Linearity 411.391 1 411.391 10.312 .004 

Deviation from 

Linearity 
1636.878 22 74.404 1.865 .076 

Within Groups 877.667 22 39.894   

Total 2925.935 45    

 

Berdasarkan tabel di atas dengan nilai Sig. Linierity 0,004< 0,05 dan nilai 

Sig. deviation from linearity 0,076 >0,05. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa 

variabel X berdasarkan variabel Y adalah linier pada taraf signifikansi 5%. 

J. Pengujian Hipotesis 

Sebelum mencari seberapa besar kontribusi variabel kompensasi terhadap 

variabel motivasi kerja, terlebih dahulu kita ketahui seberapa besar korelasi dan 

koefisien determinasinya. Untuk mempermudah dalam menentukan korelasi 

kedua variabel tersebut, maka peneliti menggunakan bantuan software SPSS 

V.16.0  for windows. Perhatikan pada tabel berikut: 

Tabel 4.8 Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .375
a
 .141 .121 7.560 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi  
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Pada tabel 4.8 diatas, besarnya nilai korelasi atau hubungan (R) yaitu 

sebesar 0,375 dan di peroleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,141, yang 

mengandung pengertian bahwa pengaruh variabel bebas (Kompensasi) terhadap 

variabel terikat (Motivasi kerja) adalah sebesar 14,1%, sedangkan sisanya di 

pegaruhi oleh variabel lainnya. 

Tabel 4.9 Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 59.896 9.366  6.395 .000 

Kompensasi .332 .124 .375 2.683 .010 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja    

Pada tabel 4.9 diatas pada kolom B pada constant (a) adalah 59,896 

sedangkan nilai Kompensasi (b) adalah 0,332, sehingga persamaan Regresinya 

dapat di tulis: 

Y’ = a + bx  

Y’ = 59,896 + 0,332 

Dari persamaan tersebut dapat di terjemahkan: 

1. Konstanta sebesar 59,896 menyatakan bahwa jika tidak ada nilai 

kompensasi maka nilai Motivasi kerja 59,896. 

2. Koefisien regresi x sebesar 0,332 menyatakan bahwa setiap penambahan 

1 nilai kompensasi, maka nilai Motivasi kerja bertambah sebesar 0,332. 

Hipotesis: 

1. Ho = tidak ada pengaruh yang signifikan variabel Kompensasi (X) 

terhadap variabel Motivasi kerja (Y) 
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2. Ha = ada pengaruh yang signifikan variabel Kompensasi (X) terhadap 

variabel Motivasi kerja (Y) 

Dari data diatas dapat di ketahui nilai t hitung = 2,683 dengan nilai 

signifikansi 0,010<0,05, maka Ho ditolak dan Ha di  terima. Ini berarti bahwa, ada 

pengaruh yang nyata (signifikan) variabel Kompensasi (X) terhadap variabel 

Motivasi kerja (Y). 

K.   Pembahasan Hasil Penelitian  

Dalam penelitian, temuan pertama peneliti adalah besarnya nilai korelasi 

atau hubungan (R) 0,375 dan di peroleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,141, 

yang mengandung pengertian bahwa pengaruh variabel bebas (Kompensasi) 

terhadap variabel terikat (Motivasi kerja) adalah sebesar 14,1%, sedangkan 

sisanya di pegaruhi oleh variabel lain. Siswanto (2003: 181) menyebutkan bahwa 

kompensasi  merupakan  imbalan  jasa  atau balas  jasa  yang  diberikan oleh  

perusahaan kepada para tenaga kerja   karena tenaga kerja tersebut telah 

memberikan sumbangan tenaga  dan pikiran     demi  kemajuan perusahaan   guna   

mencapai   tujuan   yang telah ditetapkan. 

Edy sutrisno mengutip pendapat Tohardi (2009: 183) yang mengemukakn 

bahwa, kompensasi di hitung berdasarkan evaluasi pekerjaan, penghitungan 

kompensasi berdasrkan evaluasi pekerjaan tersebut di maksudkan untuk mendapat 

pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan dan keadilan. Bila kompensasi 

di rasakan tidak layak dan tidak adil oleh para anggota maka akan menimbulkan 

suatu kecemburuan sosial.Pemberian kompensasi yang layak dan adil adalah kata 

kunci dalam upaya mendekati pemberian upah yang layak dan adil. 
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Di ketahui nilai t hitung sebesar 2,683 dengan nilai signifikansi 0,010<0,05, 

maka Ho ditolak dan Ha di  terima. Ini berarti bahwa, ada pengaruh yang 

signifikan dari Kompensasi terhadap Motivasi kerja. 

Imbalan atau kompensasi di berikan kepada seseorang karena telah 

melakukan sesuatu dan berkontribusi demi tercapainya suatu tujuan. Setiap 

sekolah/madrasah selalu bercita cita untuk menjadi sekolah/madrasah yang 

bermutu dan mampu mewujudkan tujuan dari Pendidikan itu sendiri. Oleh karena 

itulah sumber daya di lembaga pendidikan juga penting untuk di perhatikan.  

Guru yang memiliki motivasi kerja akan selalu ada keinginan untuk berbuat 

yang lebih baik dari hari sebelumnya. Konsep kerja yang terpaut dalam fikiran 

dan hatinya adalah bahwa hari ini lebih baik dari hari kemarin, dan hari esok lebih 

baik dari hari ini. Agar guru memiliki motivasi kerja yang baik yang pada 

akhirnya tujuan madrasah/sekolah dapat di capai secara efektif dan efisien salah 

satu faktor pendukungnya adalah dengan cara memberikan kompensasi. 

L. Keterbatasan Penelitian 

Pada prinsipnya pelaksanaan penelitian telah diupayakan sebaik dan 

sesempurna mungkin dengan menggunakan prosedur penelitian ilmiah, untuk 

mendapatkan hasil yang optimal sesuai dengan tujuan penelitian.Akan tetapi 

sebaik apapun metode yang digunakan tidak tertutup kemungkinan adanya 

kekeliruan. Oleh sebab itu peneliti menyadari tidak luput dari kesilapan dan 

kekurangan dan dalam penelitian ini perlu diungkapkan keterbatasan dan 

kelemahan penelitian ini adalah: 

1. Data dalam penelitian ini diperoleh melalui angket yang diberikan kepada 

responden dalam bentuk pernyataan yang ditanggapi oleh responden. 
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Walaupun responden telah dihimbau memberikan jawaban yang 

sejujurnya, tidak tertutup kemungkinan responden memutuskan sesuatu 

tanpa benar-benar mencermati dan merenungkan pilihan tersebut dan tidak 

memberikan jawaban sesuai dengan jawaban pribadinya sehingga perlu 

ekstra hati-hati dalam menafsirkan hasil penelitian. 

2. Untuk menggambarkan data motivasi kerja dan kompensasi guru yang 

diperoleh melalui angket/kuesioner, ada kemungkinan jawaban yang 

diberikan kurang menggambarkan kemampuan yang sesungguhnya dan 

sangat subjektif dalam mengisi angket yang ada. 
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pengolahan dan analisa terhadap data penelitian, maka 

dapat di kemukakan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat hubungan atau korelasi (R) sebesar 0, 375 dan di peroleh 

koefisien determinasi (R2) sebesar 0,141, yang mengandung pengertian 

bahwa pengaruh variabel bebas (Kompensasi) terhadap variabel terikat 

(Motivasi kerja) adalah sebesar 14,1%, sedangkan sisanya di pegaruhi 

oleh variabel lain. 

2. Terdapat Pengaruh antara kompensasi terhadap motivasi kerja, terlihat 

nilai constant (a) adalah 59,896 sedangkan nilai Kompensasi (b) adalah 

0,332 dengan taraf signifikansi 0,010 < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha di  

terima yang menunjukkan bahwa, ada pengaruh yang signifikan dari 

Kompensasi terhadap Motivasi kerja. 

B. Saran-Saran 

Berdasarkan hasil yang di peroleh dari penelitian, Saran yang 

dapat disumbangkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi  peneliti  lain   yang  berminat  melakukan  penelitian   yang  

sejenis disarankan tidak hanya diteliti faktor kompensasi tetapi 

hendaknya  dipertimbagnkan  juga  faktor-faktor  yang  lain  yang 

mempengaruhi motivasi kerja guru seperti iklim organisasi, 

kepribadian, pendidikan dan sebagainya. 
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2. Kepada Kepala Madrasah MTsN 2 Medan kecamatan Medan Estate 

untuk tetap memperhatikan dan memberikan motivasi terhadap 

pendidik/tenaga kependidikan lainnya agar lebih mampu dan 

berkomitmen dalam menjalankan tugasnya 

3. Kepada pihak guru untuk lebih mampu dalam membangkitkan gairah 

dan semangat kerja guna memperoleh hasil proses belajar mengajar 

dengan baik. 
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