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ABSTRACT. This study aims to determine the effect of motivation, work environment and 

compensation on teacher performance. The object of this research is the teacher at SMK 

Bina Insan Mandiri. This research was conducted on 42 teachers. Using causality research 

with a quantitative approach. Therefore, the data analysis used is statistical analysis using 

partial least square ver 3.0. The results of this study indicate that the motivation variable 

has a positive but not significant effect on teacher performance, work environment and 

compensation have a positive and significant effect on the teacher performance variable. 

This can be proven from the results of hypothesis testing, the motivation variable has no 

effect on the teacher performance variable. Work environment and compensation variables 

have a significant effect on teacher performance variables. 

Keywords: Motivation; Work Environment; Compensation; Teacher Performance. 

 

ABSTRAK. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, lingkungan kerja 

dan kompensasi terhadap kinerja guru. Objek penelitian ini adalah guru di SMK Bina Insan 

Mandiri. Penelitian ini dilakukan terhadap 42 Guru. Menggunakan penelitian kausalitas 

dengan pendekatan kuantitatif. Karena itu, analisis data yang digunakan adalah analisis 

statistik dengan menggunakan partial least square ver 3.0. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa variabel motivasi berpengaruh positif tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja guru, lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel kinerja guru. Hal ini dapat dibuktikan dari hasil uji hipotesis, variabel motivasi tidak 

berpengaruh terhadap variabel kinerja guru. Variabel lingkungan kerja dan kompensasi 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja guru. dibuat dalam 2 (dua) bahasa: Inggris 

dan Indonesia. Dimulai dengan kata  

Kata kunci: Motivasi; Lingkungan Kerja; Kompensasi; Kinerja Guru. 
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PENDAHULUAN 

Sebagai lembaga pendidikan guru akan membantu peserta didik mencapai kedewasaan atau 

prestasinya. Pendidikan sebagai usaha untuk mengembangkan potensi dirinya. Pendidikan yaitu 

kegiatan yang didalamnya terjadi proses antara siswa dan guru dalam kegiatan edukatif, sehingga 

terdapat perubahan dalam diri siswa baik perubahan pada tingkat pengetahuan, pemahaman dan 

keterampilan atau sikap. Dalam kegiatan tersebut terdapat dua kegiatan, yaitu guru mengajar dan 

siswa belajar.  Guru mengajarkan bagaimana siswa harus belajar. Sedangkan siswa belajar 

bagaimana seharusnya belajar melalui berbagai pengalaman belajar sehingga terjadi perubahan 

dalam dirinya menjadi lebih baik Hotner Tampubolon (2015). Kinerja guru dapat dikatakan 

berhasil dilihat dari hasil yang didapatkan oleh siswanya. 

SMK Bina Insan Mandiri sejak berdiri dan beroperasi dibawah naungan Yayasan Dakwah Dan 

Pendidikan Islam Qaryah Thayyibah, SMK Bina Insan Mandiri makin berbanah diri untuk terus 

meningkatkan mutu dan pelayanan pendidikan sedemikian rupa sehingga para siswa sudah 

dipersiapkan untuk dapat menjadi tenaga terampil siap kerja, juga diharapkan mampu 

mengembangkan wirausaha dengan menjunjung tinggi nilai-nilai luhur dan etika kewirausahaan. 

Sejak berdiri SMK Bina Insan Mandiri  memberikan pelayanan yang baik bagi siswa. Tetapi dalam 

beberapa tahun terakhir terjadi penurunan Nilai Ujian Nasional yang memprihatikan. Berikut 

beberapa data yang didapatkan dari SMK Bina Insan Mandiri : 

 

TABEL 1.1 NILAI UJIAN RATA-RATA  
 
 
 
 
 
 
 

 
 

(Sumber : Data internal SMK Bina Insan  Mandiri) 

 

 

Dari Tabel 1.1 diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa terjadi penurunan nilai Ujian 

Nasional pada SMK Bina Insan Mandiri. Berikut data peniliaian kinerja guru yang didapat dari 

SMK Bina Insan Mandiri. Hal ini dapat dilihat dari Tabel 1.2: 
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TABEL 1.2 PENILAIAN KINERJA GURU SMK BINA INSAN MANDIRI 

 

Tahun Penilaian Kinerja 

2014/2015 78.177 

2015/2016 81.224 

2016/2017 78.46 

(Sumber : Data internal SMK Bina Insan Mandiri) 

 

Dari Tabel 1.2 diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa terjadi naik turun penilaian kinerja 

pada SMK Bina Insan Mandiri. Untuk meninjau lebih lanjut apa penyebab kinerja guru menurun 

berikut hasil prasurvey yang disebar di SMK Bina Insan Mandiri. Dapat dilihat dari tabel ini : 

 

TABEL 1.3 DATA PRASURVEY 

 



Teropong : Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis 
Volume 10 No 3 Desember 2021  

 
 

168 | http://dx.doi.org/10.22441/teropong.v10i3.16798 
 
 

Sumber: Mathis & Jackson (2015), Robbins (2014) 

 

Berdasarkan Tabel 1.3 di atas, hasil pra survey dari 20 guru terlihat bahwa guru memberikan 

tanggapan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja guru menurun dikarenakan faktor motivasi 

kerja dengan responden 20 orang dan yang menjawab Ya sebayanyak 3 orang, faktor lingkungan 

kerja dengan respon 4 dari 20 orang dan faktor kompensasi dengan respon 1 dari 20 orang yang 

menjawab.  

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan, serta hasil pra-survey diduga permasalahan yang 

terjadi disebabkan faktor motivasi, lingkungan kerja serta kompensasi. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui peran motivasi, lingkungan kerja serta kompensasi apakah berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru SMK Bina Insan Mandiri? 

 

KAJIAN TEORI 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru. Menurut Mishan (2014:1) 

disimpulkan bahwa motivasi kerja guru merupakan faktor yang mampu mempengaruhi kinerja 

guru. Dalam meningkatkan kinerja, faktor motivasi kerja dari atasan sangat penting dilakukan. 

Motivasi menjadi pendorong seseorang untuk melaksanakan kegiatan guna mendapatkan hasil 

yang terbaik. Motivasi. Motivasi adalah perubahan energi dalam diri seseorang yang ditandai 

munculnya perasaan dan didahului dengan tanggapan terhadap adanya tujuan, McDonald dalam 

Sardiman (2011:73) 

Lingkungan Kerja. Lingkungan kerja akan mempengaruhi para pegawai sehingga 

langsung maupun tidak langsung akan dapat mempengaruhi produktifitas instansi. Lingkungan 

kerja yang baik dan memuaskan para pegawai tentu akan meningkatkan kinerja dari para pegawai. 

Lingkungan kerja mempunyai kontribusi yang cukup besar dalam peningkatan kinerja. 

Lingkungan kerja mengarah kepada beberapa aspek diantaranya manajemen, struktur organisasi, 

dan deskripsi kerja, kebebasan, lingkungan fisik yang memuaskan, seperti tersedianya tempat 

ibadah, ruangan yang cukup nyaman untuk bekerja, ventilasi yang baik, keamanan, jam kerja yang 

sesuai dan tugas – tugas yang bermakna, Aji (2015:1). Lingkungan kerja adalah alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai peseorangan maupun sebagai kelompok, Sedarmayanti (2009) 

Kompensasi. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Oleh karena, itu salah satu cara terbaik untuk meningkatkan 

kapasitas kinerja karyawan adalah dengan menghubungkan kompensasi dengan perkembangan 

karyawan Eduard Hendri (2014:1).. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh 

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Pembayaran diatas ada yang dikaitkan langsung 

dengan kinerja seperti upah atau gaji, bonus dan komisi sehingga sering disebut kompensasi 

langsung dan ada yang tidak dikaitkan langsung dengan kinerja sebagai upaya meningkatkan 

ketenangan dan kepuasan kerja karyawan seperti tunjangan-tunjangan, Handoko dalam 

Notoatmodjo (2009) 

Kinerja Guru. Kinerja adalah “implementasi dari rencana yang telah disusun”. 

Implementasi rencana dilakukan oleh SDM yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan 

kepentingan, Wibowo (2009). 
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Gambar 1. Rerangka Konseptual 

 

 

. 

Berdasarkan penyusunan rerangka pemikiran  diatas maka disusunlah hipotesis penelitian 

sebagai berikut : 

H1: Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru 

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru  

H3: Kompensasi pengaruh signifikan terhadap kinerja guru 

 

 

METODE PENELITIAN 

Waktu penelitian ini diambil pada bulan September 2017 sampai bulan Desember 2017. 

Penulis memilih tempat penelitian yaitu SMK Bina Insan Mandiri sebagai objek penelitian. SMK 

Bina Insan Mandiri yaitu sekolah menengah kejuruan yang berlokasi di Jl. Meruya ilir raya blok 

A RT/RW 01/01 kelurahan Srengseng, kecamatan Kembangan Jakarta Barat (11630). 

Desain penelitian ini menggunakan penelitian kausal dengan pendekatan kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2012) kausal yaitu hubungan yang bersifat sebab akibat antar suatu variabel dengan 

variabel yang lain. Selain itu penelitian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesa yang telah di 

rumuskan sebelumnya. Pada akhirnya hasil penelitian ini menjelaskan hubungan kausal antar 

variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan 

yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 

kesimpulannya  Sugiyono (2011). Variabel-variabel  dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Variabel Bebas (X). Menurut Sugiyono (2016:39), “Variabel ini sering disebut sebagai 

variabel stimulus, prediktor, antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel bebas. 

Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat)”. Variabel bebas (independent variable) 

dalam penelitian ini yang digunakan adalah: 

Motivasi (X1) adalah suatu masukan atau dorongan bersifat mendukung yang diberikan oleh 

karyawan agar dapat bekerja lebih baik lagi. Motivasi kerja positif memberikan semangat kerja 

karayawan agar meningkat. Motivasi kerja negatif ini semangat kerja karyawan meningkat dalam 

waktu pendek , karena takut dihukum 
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Lingkungan Kerja (X2) yaitu segala sesuatu yang ada dalam ruang kerja atau disekitaran 

ruang kerja yang berpengaruh pada kinerja yang dicapai. Lingkungan kerja fisik yaitu tata letak 

ruangan, udara, suhu, suara, serta peralatan kerja yang memadai. Lingkungan kerja non fisik yaitu 

hubungan antar karyawan, kesempatan untuk maju dan keamanan 

Kompensasi (X3) yaitu penghargaan yang diterima karyawan dalam bentuk uang. 

Kompensasi langsung yaitu pembayaran langsung dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi 

ataupun tunjangan lainnya. Kompensasi tidak langsung yaitu tunjangan, asuransi serta liburan 

Variabel Terikat (Y). Menurut Sugiyono (2016:39), “Variabel dependen sering disebut 

sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai 

variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 

karena adanya variabel bebas” Variabel terikat (dependent variable) dalam penelitian ini adalah 

Kinerja (Y) yaitu pelaksanaan kegiatan atau program kerja untuk mewujudkan visi misi yang 

telah tertuang dalam strategi planning. 

Sampel Penelitian. Jumlah sampel pada penelitian ini berjumlah 42 orang. Teknik 

Pengambilan Data pada penelitian ini menggunakan teknik kuisoner (angket). Kuisioner atau 

angket dibagikan secara langsung oleh penulis kepada responden karyawan atau guru SMK Bina 

Insan Mandiri untuk mengukur digunakan skala likert yang dalam hal ini menggunakan 5 angka 

penelitian. Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan pendekatan Structural Equation 

Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS).  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas responden menurut sampel 

penelitian yang telah diteteapkan salah satu  tujuan denngan deskripsi karakteristik responden 

adalah memberikan gambaran yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Dalam penelitian sampel, 

karakteristik responden dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terkahir dan 

lama bekerja. Oleh karena itulah uraian mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai 

berikut:  

Berdasarkan Jenis Kelamin. Responden pria yaitu sebanyak 24 orang dengan persentase 57% 

dan responden wanita sebanyak 18 orang dengan persentase 43%. Berdasarkan Usia, responden 

dengan usia lebih dari 47  tahun sebanyak 18 responden dengan persentase 43%, kemudian dengan 

usia 36-46 tahun sebanyak 16 responden dengan persentase 38% dan  dengan usia 25-35 tahun 

sebanyak 8 responden dengan persentase 19%, berdasarkan Tabel 4.2 dapat dikatakan bahwa rata-

rata guru di SMK Bina Insan Mandiri berumur >47 tahun. Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

responden yang memiliki jumlah tertinggi adalah responden dengan pendidikan terakhir S1 dengan 

jumlah 36 responden dengan persentase 86%, kemudian S2 sebanyak 6 responden dengan 

persentase 14%. Berdasarkan lama bekerja responden terbesar dengan masa kerja 11-20 tahun 

yakni sebesar 16 responden dengan persentase sebanyak 38%, kemudian 1-10 tahun sebanyak 14 

responden dengan persentase 33% dan >20 tahun sebanyak 12 responden dengan persentase 29%. 

Dengan demikian berdasarkan lama bekerja responden terbanyak yaitu bekerja selama 11-20 

tahun. 

Hasil pengujian Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator 

dapat dilihat pada gambar 4.1 berikut ini: 
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Gambar 4.1 Hasil Uji Convergent Validity 

 

 

Gambar 4.1 adalah model structural yang merupakan hasil yang diolah menggunakan 

SmartPLS ver. 3.0 . Dapat diketahui dalam model structural di atas nilai korelasi antar konstruk 

dengan variable belum memenuhi convergent validity dimana ada indicator memiliki nilai loading 

factor kurang dari 0,60. Berikut hasil pengujian Convergent Validity 
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TABEL 4.1 

HASIL PENGUJIAN CONVERGANT VALIDITY 

 

 

 
(Sumber : Output PLS 2018) 

 

Berdasarkan pada Tabel 4.1, terlihat bahwa indicator M6, M7, M8, LK1, LK2, LK7, K3, 

K4, K6, K7 dan KG1 memiliki nilai loading factor kurang dari 0,60. Oleh karena itu indikator 

tersebut akan dihilangkan dari model. Berikut hasil output dari penghilangan indikator dan 

perhitungan kembali: 
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Tabel 4.2.  Hasil pengujian convergent validity (modifikasi) 

 

 

 
(Sumber: Output PLS 2018) 

 

Dengan gambar hasil logaritma sebagai berikut: 

 
Gambar 4.2 hasil algoritma pls (modifikasi) 
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Hasil dari modifikasi pengujian convergent validity pada Tabel 4.10, dapat  dilihat bahwa 

semua indikator telah memenuhi  convergent  validity karena memiliki nilai factor loading diatas 

0,60 maka data tersebut dapat dianggap valid. 

Pengujian discriminant validity, indikator reflektif dapat dilihat pada cross-loading antara 

indikator dengan konstruknya. Suatu indikator dinyatakan valid jika mempunya loading factor 

tertinggi kepada konstruk yang dituju dibandingkan loading factor kepada konstruk lain. Dengan 

demikian, konstruk laten memprediksi indikator pada blok mereka lebih baik dibandingkan dengan 

indikator di blok yang lain. 

 

Tabel 4.3 

Hasil pengujian discriminant validity (cross loadings) 

 
(Sumber : Output PLS 2018) 

 

Dari Tabel 4.3 di atas, menunjukkan bahwa nilai loading dari masing-masing item terhadap 

konstruk nya lebih besar dari pada nilai cross loading nya. Dari hasil analisa cross loading tampak 

bahwa tidak terdapat permasalahan discriminant validity. 

Untuk memastikan bahwa tidak ada masalah terkait pengukuran maka langkah terakhir dalam 

evaluasi outer model adalah menguji unidimensionalitas dari model. Uji unidimensionality 

dilakukan dengan menggunakan indikator Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha. 

Pengujian composite reliability dan cornbachs alpha bertujuan untuk menguji reliabilitas 

instrumen dalam suatu model penelitian. Atau mengukur internal consistency dan nilainya harus 

di atas 0,60. Apabila seluruh nilai variabel laten memiliki nilai composite reliability maupun 
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cronbach alpha ≥ 0,7 hal itu berarti konstruk memiliki reabilitas yang baik atau kuisioner yang 

digunakan sebagai alat dalam penelitian ini telah andal atau konsisten. 

 

Tabel 4.4. Hasil pengujian composite reliability 

 

  Composite 

Reliability 

Keteranga

n 

Motivasi 0,873 Reliabel 

Lingkungan 

Kerja 

0,865 Reliabel 

Kompensasi 0,835 Reliabel 

Kinerja Guru 0,946 Reliabel 

(Sumber: Output PLS 2018) 

 

Uji reliabilitas diperkuat dengan Cronbach Alpha. Nilai diharapkan > 0.6 untuk semua 

konstruk. Berikut ini hasil pengujian Cronbach Alpha:  

 

Tabel 4.5. Hasil pengujian cornbach alpha 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

(Sumber: Output PLS 2018) 

 

Berdasarkan Tabel 4.3 dan 4.4 bahwa hasil pengujian composite reliability maupun hasil 

pengujian cornbach alpha menunjukkan nilai yang memuaskan, sebab seluruh nilai variabel laten 

memiliki nilai composite reliability ≥ 0,7  (Ghozali, 2014). 

Pengujian inner model adalah pengembangan model berbasis konsep dan teori dalam 

rangka menganalisis hubungan antara variabel eksogen dan endogen telah dijabarkan dalam 

rerangka konseptual. Tahapan pengujian terhadap model struktural (inner model) dilakukan 

dengan langkah-langkah berikut ini: 

Melihat nilai R-Square (R2) yang merupakan uji Goodness of Fit (GoF) model. Dalam menilai 

model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square (R2) untuk setiap variabel laten dependen. 

Koefisien determinasi R-Square (R2) menunjukkan seberapa besar variabel independen 

menjelaskan variabel dependennya.  
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Tabel 4.6. Nilai r2 Variabel Endogen 

 

  R Square 

KINERJA GURU 0,524 

(Sumber: Output PLS 2018) 

 

Berdasarkan Tabel 4.6 model pengaruh variabel laten independen (Motivasi, Lingkungan 

Kerja dan Kompensasi) terhadap Kinerja Guru memberikan nilai R-square sebesar 0.524 yang 

dapat diinterprestasikan bahwa variabilitas konstruk Kinerja guru yang dapat dijelaskan oleh 

variabilitas Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kompensasi sebesar 52,4% sedangkan 47,6% 

dijelaskan oleh variabel lain diluar yang diteliti. 

Predictive Relevance (Q2) untuk model struktural mengukur seberapa baik nilai observasi 

dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Berlaku hanya untuk merenung model 

faktor endogen, Predictive Relevance (Q2) lebih besar dari 0. Dengan cara yang sama, sebuah 

Predictive Relevance (Q2) dengan 0 atau negatif nilai menunjukkan model tidak relevan dengan 

prediksi faktor endogen yang diberikan. Untuk menghitung Predictive Relevance (Q2) dapat 

digunakan rumus berikut: 

 

Q2 = 1-(1-R12) (1-R22) …….. (1-Rp2) 

Perhitungan: 

Q2 = 1-(1-R12) (1-R22) …….. (1-Rp2) 

Q2 = 1-(1-0.524)  

Q2 = 1- (0,476) 

Q2 = 0,524 

 

Berdasarkan hasil uji Predictive Relevance (Q²) dihasilkan nilai 0.524 dimana nilai tersebut 

menunjukan nilai lebih besar dari 0 sehingga dapat dikatakan bahwa model tersebut dianggap 

relevan dengan prediksi factor endogen yang diberikan. Artinya bahwa nilai observasi yang 

dihasilkan oleh model sudah baik. 

Goodness of Fit (GoF) menggambarkan tingkat kesesuaian model secara keseluruhan yang 

dihitung dari residual kuadrat dari model yang diprediksi dibandingkan dengan data yang 

sebenarnya yang diperkenalkan oleh Tenenhaus et al. (2004). GoF index ini merupakan ukuran 

tunggal yang digunakan untuk memvalidasi performa gabungan antara model pengukuran (outer 

model) dan model struktural (inner model). Nilai Goodness of Fit (GoF) index diperoleh dari 

average communalities index dikalikan dengan nilai R² model. Nilai GoF terbentang antara 0-1 

dengan interpretasi sebagai berikut:   

 

Goodness of Fit (GoF) GoF Kecil = 0.1 

Goodness of Fit (GoF) Moderat atau Sedang = 0.25 

Goodness of Fit (GoF) Besar = 0.38 

Rumus Goodness of Fit (GoF): 
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GoF =  

Perhitungan: 

GoF =  √0,565 X 0,524  

GoF = 0,393 

 

Dari perhitungan Goodness of Fit (GoF) diatas dapat diketahui hasil nya adalah sebesar 0,393 

(GoF Besar). Dari hasil tersebut bisa disimpulkan bahwa performa antara model pengukuran dan 

model struktural memiliki GoF yang besar yaitu sebesar 0,393 (di atas 0.38). Artinya bahwa matrik 

kovarian sampel memiliki kesesuaian dengan matrik kovarian populasi. 

 

Tabel 4.7 

Hasil pengujian hipotesis 

 
(Sumber: Output PLS 2018) 

 

Dari Tabel 4.7 di atas, dapat dijelaskan beberapa hal sebagai berikut : 

Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Guru, karena T-statistik < T-tabel (0,020 < 1,96), dan P Value lebih besar dari level 0,05 dan 

hipotesis H1 ditolak. 

Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru dan berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Guru, karena T-statistik > T-tabel (2,633 > 1,96), atau P Value lebih kecil dari 

level 0,05 dan hipotesis H2 diterima. 

Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja guru dan berpengaruh  signifikan terhadap 

Kinerja Guru. Karena T-statistik > T-tabel (4,939 > 1,96), atau P Value lebih kecil dari level 0,05 

dan hipotesis H3 diterima. Berikut ini pembahasannya: 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Guru. Hasil penelitian menunjukkan bahwa  

Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja guru. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian Riesminingsih (2013:3) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

guru. Namun penelitian ini didukung oleh Endy Syahalam et al (2013) yang mengemukakan 

bahwa tidak adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Guru. Hasil penelitian menunjukkan 

Lingkungan Kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja guru. Hasil penelitian ini didukung 
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penelitian Aji (2015), Widiya Avianti, Oom Sri Hendari (2014:5), Bayu Kurniawan (2017) yang 

mengemukakan bahwa ada pengaruh signifikan terhadap kinerja guru. 

1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Guru 

Hasil penelitian menunjukkan Kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

guru. Hasil penelitian ini didukung penelitian Eduard Hendri (2014), Jane Nelima Wekesa, Silas 

Nyaroo.M.A (2013:3), Trisni Handayani (2015:1), Amiartuti et al (2015:4) yang mengemukakan 

bahwa ada pengaruh signifikan kompensasi terhadap kinerja guru. 

 

PENUTUP 

Kesimpulan. Hasil pengujian statistik menunjukkan bahwa: (1) Motivasi tidak pengaruh 

signifikan terhadap kinerja guru. (2) Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja guru. Hal ini mengacu pada kondisi lingkungan kerja yang berada disekolah pencahayaan 

yang kurang baik dapat mempengaruhi kinerja guru. (3) Kompensasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja guru. Hal ini mengacu pada masa kerja guru tidak sesuai dengan imbalan yang 

diberikan dan kurangnya liburan menyebabkan kinerja guru menurun. 

Saran. Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan maka peneliti dapat  

memberikan saran atau masukan kepada sekolahan dan peneliti berikutnya antara lain: 

(1)Berdasarkan penelitian ini, disarankan kepada SMK Bina Insan Mandiri untuk memberikan 

semangat yang positif untuk  bekerja, pujian dan  kebijaksanaan dari atasan kepada bawahan 

sehingga hal tersebut dapat memberikan motivasi kepada guru. (2) Berdasarkan penelitian ini, 

disarankan kepada SMK Bina Insan Mandiri untuk memberikan fasilitas yang memadai untuk guru 

agar guru merasa nyaman dan kinerja guru dapat ditingkatkan lagi. (3) Berdasarkan penelitian ini, 

disarankan untuk Yayasan Dakwan dan Pendidikan Islam Qaryah Thayyibah untuk 

memperhatikan kembali gaji, bonus dan tunjangan sesuai dengan lama bekerja dan kinerja yag 

diberikan oleh guru. 

Penelitian Selanjutnya. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi acuan bagi peneliti lain 

apabila ingin melakukan penelitian tentang masalah sumber daya manusia. Pengembangan 

variabel seperti kepemimpinan perlu dilakukan agar mencapai hasil penelitian yang lebih baik. 
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