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ABSTRAK 

Noor Ainiyah, 2019, Sistem Kompensasi Sumber Daya Manusia di Yayasan Pondok 
Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

 Fokus penelitian dalam penelitian skripsi ini adalah sistem kompensasi SDM 
di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian terhadap Yayassan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 
Lamongan dalam menerapkan sistem kompensasi, foktor penghambat dan pendukung 
sistem kompensasi SDM. Untuk dapat mengetahui persoalan tersebut, metode 
penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah kualitatif pendekatan deskriptif. Hal 
tersebut digunakan untuk menggambarkan secara aktual tentang sistem kompensasi 
SDM di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Penelitian ini 
menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara wawancara, dokumentasi, 
maupun observasi. Teknik validitas data penelitian ini menggunakan perpanjangan 
keikutsertaan peneliti di lapangan, triangulasi, dan diskusi. Teknik analisis data 
penelitian ini dimulai dengan penilaian dan pemfokusan data (data reduction), 
penyajian data (data display), dan penarikan kesimpulan. 

Hasil penelitian sistem kompensasi SDM penerapan sistem kompensasi yang 
digunakan oleh Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 
menggunakan sistem waktu. Pemberian kompensasi langsung yang terdiri dari gaji 
dan insentif diperhitungkan berdasarkan jam bekerja dalam satu hari dan kompensasi 
tidak langsung yang terdiri dari tunjangan yaitu tunjangan hari raya. Pemberian gaji 
disamaratakan baik yang sudah lama bekerja ataupun belom lama bekerja. Oleh 
karena itu, hal tersebut mengakibatkan penurunan kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: Penerapan Sistem Kompensasi, Faktor Penghambat dan 
Pendukung Sistem Kompensasi 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. LATAR BELAKANG 

Manusia adalah makhluk sosial yang selalu berinteraksi dan 

memiliki banyak kebutuhan dalam hidupnya. Pada dasarnya kebutuhan 

manusia itu sangat beranekaragam jenis maupun tingkatannya. Semakin 

luas pengetahuan dan pandangan manusia, maka semakin banyak 

kebutuhan yang begitu banyaknya. Kebutuhan manusia terus meningkat 

dari waktu ke waktu dan selsalu terus berusaha dengan segala 

kemampuannya untuk memuaskan kebutuhan tersebut. 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan dibutuhkan sebuah sistem. 

Sistem yang baik dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Jika sistem 

berjalan dengan lancar maka semua pekerjaan dapat terkondisikan sesuai 

dengan jobdis masing-masing. Begitu juga yang dijelaskan dalam teori 

pengertian sistem menurut Beny Indra Murphy dan Daniel Udjulawa yang 

dikutip oleh taufiq mengatakan bahwa: 

“Sistem bisa ditafsirkan sebagai kesatuan elemen yang 
memiliki keterkaitan. Beberapa elemen dapat digabung 
menjadi suatu unit, kelompok atau komponen sistem 
dengan fungsi tertentu. Komponen sistem ini bisa dilihat, 
dianggap, atau memang direncanakan untuk berfungsi 
mandiri sebagai modul sistem (lepas dari sistem tetapi 
masih berkaitan dengan sistem pada mana modul ini 
menginduk)”. 1 
 

1 Beny Indra Murphy, Daniel Udjulawa, “Fasilitas Sistem Informasi Akademik Berbasis Web 
Untuk Sma Negeri oleh PT. XL Axiata, Tbk Palembang”, Skripsi, Jurusan Sistem Informasi , tahun 
2014 

1 
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Dengan adanya sistem yang berjalan dengan baik disuatu lembaga, 

maka dapat terkontrol semua pekerjaan karyawan. Salah satu sistem yang 

harus berjalan yaitu sistem kompensasi dimana karyawan yang bekerja 

keras kepada lembaga dan mempunyai hasil yang baik maka karyawan 

tersebut mendapatkan bonus kompensasi untuk meningkatkan semangat 

kerja begitu juga yang dijelaskan menurut Widindaru Nanang Okta 

mengatakan bahwa: 

“Kompensasi meliputi finansial dan jasa serta tunjangan-
tunjangan yang diterima oleh para karyawan sebagai bagian 
dari hubungan kerja karyawan dengan perusahaan. Dari 
sudut pandang perusahaan, pemberian kompensasi atau 
balas jasa merupakan suatu biaya yang harus dikeluarkan 
oleh pihak perusahaan kepada para karyawan”.2 
 

Dari beberapa pendapat diatas dapat dijelaskan bahwa suatu sistem 

kompensasi diperlukan dalam sebuah organisasi atau perusahaan untuk 

menunjang karir dan semangat bekerja. Kompensasi perlu diadakan 

meskipun pemberiannya tidak banyak setidaknya bisa memberikan 

motivasi bagi semua karyawan untuk bekerja lebih giat lagi. 

Perkembangan usaha suatu organisasi atau perusahaan bergantung pada 

produktifitas tenaga kerja. Salah satu cara untuk dapat meningkatkan 

produktifitas kerja karyawan adalah dengan cara menetapkan pemberian 

kompensasi yang adil dan layak kepada karyawan tersebut atas prestasi 

kerja yang dicapai. 

2 Widiandaru, nanag, okta, “Pengaruh kepuasan kerja dan kompensasi terhadap disiplin kerja 
guru”. Jurnal Seminar Nasional Evaluasi Pendidikan, SNEP II Tahun 2014 
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 Sistem kompensasi juga terdapat dalam undang-undang tentang 

Hak Asasi Manusia tahun 2000 dalam pasal 38 Hak Atas Kesejahteraan 

ayat 3, yaitu “setiap orang baik pria maupun wanita yang melakukan 

pekerjaan yang sama, sebanding, setara atau serupa, berhak atas upah serta 

syarat-syarat perjanjian kerja yang sama”.3 Sedangkan menurut undang-

undang RI Nomor 14 Tahun 2005 tentang guru dan dosen yang terdapat 

pada pasal 15 ayat 1 mengenai Hak dan kewajiban, yaitu “sebagaimana 

yang dimaksud dalam pasal 14 ayat 1 meliputi gaji pokok, tunjangan yang 

melekat pada gaji, serta penghasilan lain berupa tunjangan profesi, 

tunjangan fungsional, tunjangan khusus, dan tambahan yang terkait 

dengan tugasnya sebagai guru yang ditetapkan dengan prinsip 

penghargaan atas dasar prestasi”.4 

 Dengan demikian pemberian kompensasi dalam perusahaan harus 

diatur dengan baik, sehingga dapat diterima oleh kedua bela pihak. Jadi 

dalam mengembangkan dan menerapkan suatu sistem kompensasi tertentu 

kepentingan para karyawan mutlak untuk diperhitungkan. Adanya sistem 

pemberian kompensasi merupakan faktor yang penting untuk menarik, 

memelihara, maupun mempertahankan pegawai bagi instansi yang 

bersangkutan, kompensasi dapat bersifat finansial dan dapat juga bersifat 

non-finansial. Pada umumnya istilah kompensasi sering disebut dengan 

istilah-istilah lain seperti gaji (salry), upah (wage) atau impalan jasa 

(remuneration). 

3 Undang-undang tentang pengadilan Hak Asasi Manusia (Bandung: citra Umbara, 1999) 
4 Unsrat, Undang-undang Guru dan Dosen No. 4 (2005) 
http://hukum.unsrat.ac.id/uu/uu_guru_dosen.htm (UU RI No. 4:2005) 

3 
 

                                                           

http://hukum.unsrat.ac.id/uu/uu_guru_dosen.htm


 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Sistem kompensasi yang digunakan di Indonesia masih menganut 

sistem tradisional. Penentuan gaji, bonus, tunjangan dan berbagai insentif 

lainnya masih ditentukan oleh jenjang kepangkatan, golongan dan 

senioritas. Persoalan kompensasi seringkali menjadi penyebab rendahnya 

kinerja karyawan, karena penentuan gaji tidak didasarkan atas kinerja, 

melainkan karena pertimbangan kepangkatan dan senioritas. Kondisi 

seperti ini menjadi masalah karena setiap orang digaji dengan bayaran 

yang sama walaupun kinerjanya berbeda. Seperti PNS (Pegawai Negeri 

Sipil) di Indonesia dibayar secara sama tanpa memperhatikan kinerjanya 

hanya golongan saja yang membedakan gaji yang mereka dapat. 

Kondisi yang perlu diperhatikan juga yaitu karyawan yang 

belum/bukan PNS hanya sebagai karyawan honorer mendapatkan 

kompensasi yang belum dikatakan layak atau tepat. Oleh karena itu, di 

dalam lembaga pendidikan sekolah atau masadrasah sistem kompensasi 

sangatlah penting dalam memberikan kesejahteraan bagi tenaga 

kependidikan, baik yang masih menjadi guru honorer maupun yang sudah 

menjadi guru PNS.  

Sebuah penghargaan tidak akan memacu motivasi kerja jika dalam 

pemberian kompensasi tidak dilakukan secara adil. Memberikan rasa adil 

kepada karyawan sangat penting untuk meningkatkan loyalitas dan 

menghindari konflik antar organisasi dan karyawan dalam bekerja. 

Dengan ketidakpuasan karyawan yang disebabkan oleh ketidak adilan 

dalam sistem kompensasi cenderung mengakibatkan rendahnya loyalitas 

4 
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karyawan, yang pada akhirnya membuka kesempatan kepada karyawan 

untuk pindah kerja ke tempat lain.  

Sumber daya adalah aset penting sebuah organisasi, karena sumber 

daya manusia mempengaruhi efisisensi dan efektifitas dalam organisasi 

tersebut. Salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja dan produktivitas 

sumber daya manusia dalam organisasi yaitu pemberian kompensasi. 

Dengan sistem kompensasi dan memungkinkan organisasi memperoleh, 

mempekerjakan dan mempertahankan karyawan. Bagi organisasi atau 

perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena kompensasi 

mencerminkan upaya organisasi atau perusahaan untuk mempertahankan 

dan memberikan kesejahteraan kepada karyawan. 

Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada 

peralatan modern. Sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih 

tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 

karyawannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha 

untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi 

tujuanperusahaan aka tercapai. 

Pondok pesantren merupakan tempat belajar dan tempat tinggal 

para santri yang dibimbing oleh seorang kyai yang berfungsi sebagai 

pimpinan dan ustad untuk memperdalam Ilmu Agama Islam secara 

mendalam dan komperhensip. Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

memiliki 2 pimpinan yang satu sebagai ketua Yayasan Pondok Pesantren, 

5 
 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

dan yang kedua sebagai Pengasuh Pondok Pesantren. Ketua Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan memberikan kompensasi 

kepada Petugas Kantor, Tukang Masak, Koprasi, dan Pembayaran lainnya 

seperti listrik, PDAM dan sebagainya. Sedangkan Pengasuh Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan memberikan kompensasi kepada 

ustadz/ustadzah. Sumber keuangana yang diberikan dari pembayaran SPP, 

uang makan, SPP Dinniyah, dan pembayaran ujian Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan.  

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an juga memiliki sistem kerja 

dan struktur organisasi yang bekerja sesuai dengan deskriptif masing-

masing dan salah satunya adalah sistem kompensasi seperti yang telah 

diuraikan di atas. Sistem kompensasi dalam yayasan memiliki kontribusi 

yang penting dalam meningkatkan kinerja kepengurusan pondok yang 

kemudian akan berdampak langsung terhadap kualitas dan mutu para 

santri. 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an sebagai salah satu model 

institusi pendidikan di Indonesia mempunyai misi penting, yaitu 

mempersiapkan generasi muda umat Islam untuk ikut berperan bagi 

pembangunan umat dan bangsa di masa depan. Oleh karena itu dalam 

lembaga pendidikan Islam baik madarasah, pesantren maupun perguruan 

tinggi Islam harus memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan 

profesional. Apabila kualitas pendidikan peserta didik yang mereka 

peroleh di madarasah/pesantren baik, maka mereka akan menjadi lulusan 

6 
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yang berkualitas untuk bersaing di dunia pendidikan atau di bidang 

lainnya. 

Dengan adanya sumber daya manusia baik pemimpi, staf, pengurus 

dan tenaga kerja lainnya yang profesional haruslah diberikan kesejahteraan 

atau kompensasi yang layak dan adil, untuk mempertahankan dan 

memotivasi dalam bekerja. Sehingga pengurus dan tenaga kerja yang 

berada di yayasan tersebut akan memberikan pelayanan jasa yang baik 

kepada wali santri dan santri tersebut, karena termotivasi oleh 

pendapatan/kesejahteraan yang di terima di yayasan. 

Oleh karena itu, dengan memberikan kompensasi yang sesuai 

dengan tugasnya seorang pegawai dalam artian adanya prinsip keadilan, 

maka di yayasan diperlukan adanya sistem kompensasi yang baik. 

Kompensasi yang baik merupakan sistem kompensasi yang mampu 

memberikan kepuasan kepada sumber daya manusianya agar organisasi 

dapat mempertahankan sumber daya manusia yang ada dan sumber daya 

manusia tersebut dapat memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasinya. 

Dengan adanya sistem kompensasi yang baik maka memungkinkan 

kebutuhan pegawai akan terpenuhi sebagaimana layaknya dan dapat 

menjalankan tugasnya dengan konsisten dan aktif. Dengan demikian 

penulis tertarik untuk meneliti di lembaga tersebut tentang “Sistem 

Kompensasi Sumber Daya Manusia di Yayasan Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan” 
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B. RUMUSAN MASALAH 

1. Bagaimana sistem kompensasi SDM di Yayasan Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan? 

2. Apa faktor penghambat dan pendukung penerapan sistem kompensasi 

yang ada di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan? 

C. TUJUAN PENELITI 

1. Untuk menggambarkan sistem kompensasi sdm di YPPRQ Lamongan 

2. Untuk menggambarkan hambatan dan pendukung penerapan sistem 

kompensasi di YPPRQ Lamongan 

D. MANFAAT PENELITI 

Peneliti ini diharapkan mampu membantu berbagai pihak untuk 

terus belajar, berkembang, dan menjadi lebih baik, khususnya Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Adapun kegunaan dari peneliti ini 

adalah: 

1. Kegunaan teoritik 

Penelitian ini diharapkan dapat membawa wawasan bagi 

pengembangan ilmu dan pengetahuan, khususnya Prodi 

Manajemen Dakwah Universitas Islam Negeri Sunan Ampel 

Surabaya untuk mengembangkan ilmu pengetahuan yang 

berhubungan dengan topik sistem pengawasan. 

Selain itu, peneliti ini diharapkan dapay menjadi bahan 

masukan untuk kepentingan pengembangan ilmu bagi pihak-pihak 

tertentu guna menjadikan peneliti ini menjadi acuan untuk 

8 
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penelitian yang akan datang terhadap objek yang sejenis atau aspek 

lainnya yang belum tercakup dalam penelitian ini.  

2. Kegunaan praktis 

Penelitian ini merupakan salah satu syarat bagi peneliti untuk 

mendapatkan gelar sarjana strata satu (S1). Selain itu, adanya 

penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi kepada 

para pengelola Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

Tentang Sistem Kompensasi sekaligus memperoleh bekal aplikatif 

untuk memperbaiki sistem kompensasi Petugas Kantor. 

E. DEFINISI KONSEP 

Demi memperoleh kejelasan judul penelitian yakni “Sistem 

Kompensasi SDM di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan”. Maka, penulis akan menjelaskan tentang istilah yang terdapat 

di dalam judul, antara lain:  

1. Sistem  

 Sistem adalah kumpulan komponen-komponen yang saling 

bergantung antara satu dengan yanng lainnya. Begitu juga yang dijelaskan 

dalam teori pengertian sistem menurut Beny Indra Murphy dan Daniel 

Udjulawa yang dikutip oleh Taufiq, mengatakan bahwa: 

“Sistem bisa ditafsirkan sebagai kesatuan elemen yang memiliki 
keterkaitan. Beberapa elemen dapat digabung menjadi suatu unit, 
kelompok atau komponen sistem dengan fungsi tertentu. 
Komponen sistem ini bisa dilihat, dianggap, atau memang 
direncanakan untuk berfungsi mandiri sebagai modul sistem (lepas 
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dari sistem tetapi masih berkaitan dengan sistem pada mana modul 
ini menginduk)”.5 

 
Menurut pendapat para toko ahli yang lainnya, bahwasannya 

sistem menurut Kenneth Boulding dalam buku Sistem Informasi 

Manajemen mengatakan bahwa:  

“Suatu kumpulan atau himpunan dari unsur, komponen, atau 
variabel-variabel yang terorganisasi saling berinteraksi, saling 
ketergantung satu sama lain dan terpadu”.6 

 
2. Kompensasi 

Kompensasi adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan atas 

partisipasi dan kerja keras yang diberikan kepada pihak lembaga.  

“Teori yang dikemukakan oleh wibowo menjelaskan bahwa 
kompensasi merupakan kontrak prestasi terhadap penggunaan 
tenaga atau jasa yang lebih diberikan oleh tenaga kerja. 
Kompensasi merupakan jumlah paket yang ditawarkan organisasi 
atau lembaga kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan jasa 
tennaga”.7 

 
3. Sistem Kompensasi 

Sistem kompensasi adalah komponen imbalan yang saling 

berkaitan atas partisipasi dan kerja keras pegawai. 

“Teori yang dikemukakan oleh Suwatno dan Donni Kuni Priansa 
sitem kompensasi adalah suatu sistem yang terdiri dari komponen-
komponen kompensasi dari mulai penentuan besaran kompensasi 
dan cara pemberiannya.8 
 

5  Beny Indra Murphy, Daniel Udjulawa, “Fasilitas Sistem Informasi Akademik Berbasis Web 
Untuk Sma Negeri Oleh PT. XL Axiata, Tbk Palembang”, skripsi, Jurusan Sistem Informasi, tahun 
2014 
6 Wahyudi Kumarotomo, Margono Subagio Agus, “Sistem Informasi Manajemen Dalam 
Organisasi-Organisasi Publik”, Yogyakarta: Gajah Mada University Press, hal 8-9 
7 Ni Made Nurcahyani dan L.G.A> Dewi Andayani, Jurnal Manajemen Unud: Pengaruh 
Kompensasi dan Motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variable 
intervening, Universitas Uduyana (Unud), vol.5 No.1 tahun 2016 
8 Suwatno, Donni Junni Priansa. Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan Bisnis, (Bandung: 
Alfabeta) 
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4. Sumber Daya Manusia 

Dalam buku Taliziduhu berpendapat sumber daya manusia adalah 

manusia yang hidup bergantung dan dipengaruhi oleh lingkungan, yang 

berkepentingan dan memerlukan sumber dari lingkungan, bahkan berhak 

diperlakukan seadil adilnya oleh lingkungan.9 

Sumber daya manusia yang akan diteliti yakni pengurus Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an (YPPRQ). Pengurus YPPRQ adalah 

orang yang memiliki bakat untuk dikembangkan dengan semangat dan niat 

yang sama yakni membantu pimpinan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

untuk mencapai suatu tujuan, visi, dan misi pondok. 

F. SISTEMATIKA PEMBAHASAN 

Untuk dapat menghasilkan suatu tulisan yang teratur dan terarah, 

peneliti menguraikan secara garis besar tentang pokok bahasan dalam setiap 

bab penelitian: 

BAB I : PENDAHULUAN 

Pada bagian bab ini akan diisi pendahuluan yang berisi tentang latar 

belakang maslah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 

definisi konsep, dan sistematika pembahasan. 

BAB II : KAJIAN TEORITIK 

Bab ini merupakan bagian skripsi yang menekankan pada aspek teori 

dan riset terdahulu. Bab ini berisi tentang penelitian terdahulu dan kerangka 

teori. 

9 Taliziduhu Ndraha, Pengantar Teori Pengembangan SDM, (Jakarta: PT RINEKA CIPTA, 1999) 
Hal 3 
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BAB III : METODE PENELITIAN 

Dalam bab ini dijelaskan secara rinci tentang metode dan teknik yang 

digunakan dalam mengkaji objek peneliti. Bab ini menjelaskan tentang 

pendekatan dan jenis penelitian, lokasi penelitian, jenis dan sumber data, 

tahap-tahap penelitian, teknik pengumpulan data, teknik validasi data, dan 

teknik analisis data. 

BAB IV : HASIL PENELITIAN 

Bab ini merupakan inti dari penelitian. Kondisi riil di lapangan dan 

hasil penelitian akan dipaparkan dalam bab ini. Bab ini menyampaikan profil 

utuh dari obyek yang diteliti sekaligus permasalahan yang dihadapinya. Bab 

ini membahas tentang data-data yang terkait dengan rumusan masalah di 

antaranya gambaran umum objek penelitian, penyajian data, dan pembahasan 

hasil penelitian (analisis data) 

BAB V : PENUTUP 

Bab ini merumuskan ulang dan menyimpulkan dari jawaban rumusan 

masalah penelitian dan saran atau rekomendasi praktis terkait dengan temuan 

penelitian dan juga penjelasan singkat tentang keterbatasan penelitian. 
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BAB II 

KAJIAN TEORITIK 

 

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

Penelitian pertama yang relevan dengan judul ini adalah 

“Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Semangat Kerja 

Karyawan Pada PT. Bank Tabungan Negara, Tbk. Jurnal administrasi 

bisnis oleh Sicillia Emma Sumampouw Sontje Manuel Sumayku John 

Andre Frederik Kalangi”.10 Persamaan dari penelitian terdahulu yaitu 

membahas mengenai kompensasi sedangkan peneliti yang akan 

dilaksanakan lebih fokus pada sistem kompensasi saja. Kemudian dilihat 

dari sampel peneliti berbeda, untuk peneliti terdahulu mengambil sampel 

di PT. Bank Tabungan Negara, sedangkan penelitian yang akan 

dilaksanakan mengambil sampel penelitian di Yayasan Pondok Pesantren 

Roudltul Qur’an Lamongan. 

Penelitian kedua yang relevan dengan judul ini adalah “Pengaruh 

Kompensasi Terhadap Motivasi Karyawan Di Departemen Sumber Daya 

Manusia PLN Kantor Distribusi Jawa Barat dan Banten. Jurnal 

Manajemen Indonesia oleh Puspita Wulansari.”11 Persamaan dari 

penelitian terdahulu yaitu dari metode kualitatif perbedaan fokus 

penelitian terdahulu yaitu membahas mengenai pengaruh kompensasi 

terhadap motivasi karyawan, sedangkan penelitian yang akan dilaksanakan 

10  Sicillia Emma Sumampouw Sontje Manuel Sumayku Johny Andre Frederik Kalangi, 
Universitas Kristen Petra, Vol. 1 No. 2 Tahun 2014. 
11 Puspita Wulansari, Universitas Telkom, Vol. 14 No. 2 Tahun 2014 
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lebih fokus kepada kompensasi SDM. Kemudian dilihat dari sampel 

penelitian berbeda, untuk penelitian terdahulu mengambil sampel di 

Departemen SDM PLN kantor Distribusi Jawa Barat dan Banten, 

sedangkan penelitian yang akan dilaksanakan mengambil sampel 

penilitian di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. 

Penelitian ketiga yang relevan dengan penelitian ini adalah 

“Manajemen Sumber Daya Manusia di Pondok Pesantren AL FALAH 

Bakalan Kecamatan Kalinyamatan Kabupaten Jepara. Jurnal manajemen 

pendidikan oleh Abdullah Qodir”.12 Persamaan dari penelitian terdahulu 

yang relevan yaitu menggunakan metode kualitatif. Perbedaan penelitian 

terdahulu yang relevan yaitu membahas Manajemen Sumber Daya 

Manusia, sedangkan peneliti yang akan dilaksanakan yaitu sistem 

kompensasi SDM. Kemudian dari sampel penelitian berbeda, untuk 

penelitian terdahulu mengambil sampel di Pondok Pesantren AL Falah 

Bakalan sedangkan penelitian yang akan dilaksankan mengambil sampel 

di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. 

B. Kerangka Teori 

1. Pengertian Sistem Kompensasi 

Istilah sistem berasal dari bahasa yunani yaitu “system” 

yang berarti sehimpunan bagian atau komponen yang saling 

berhubungan secara teratur dan merupakan suatu keseluruhan. 

Sistem dapat diartikan sebagai kumpulan dari bagian-bagian yang 

12 Abdullah Qodir, IKIP PGRI Semarang, Vol. 1 No. 3, Tahun 2012 
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saling berhubungan antar satu dengan yang lainnya yang secara 

bersama-sama mencapai tujuan tertentu.13 

Pengertian sistem menurut Beny Indra Murphy dan Daniel 

Udjulawa yang dikutip oleh Taufiq, mengatakan bahwa: 

“Sistem bisa ditafsirkan sebagai kesatuan elemen yang 
memiliki keterkaitan. Beberapa elemen dapat digabung 
menjadi suatu unit, kelompok atau komponen sistem 
dengan fungsi tertentu. Komponen sistem ini bisa dilihat, 
dianggap, atau memang dirancang untuk berfungsi sebagai 
modul sistem (lepas dari sistem tetapi masih berkaitan 
dengan sistem pada mana modul ini menginduk)”.14 

   

Pada dasarnya manusia bekerja guna untuk memperoleh 

uang demi untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Untuk itulah 

seorang karyawan mulai menghargai kerja kerasnya dan semakin 

menunjukkan loyalitasnya terhadap perusahaan dan karena itulah 

perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja 

karyawan dengan jalan memberikan kompensasi. 

Menurut panggabean, yang kemudian dikutip oleh Edy 

Sutrisno bahwa Pengertian Kompensasi adalah: 

“Setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka 
berikan kepada organisasi”.15 

 

13 Priyono,Pengantar Manajemen, (Sidoarji: Zifatma, 2007) hal. 19 
14 Beny Indra Murphy, Daniel Udjulawa, “Fasilitas Sistem Informasi Akademik Berbasis Web 
Untuk SMA Negeri Oleh PT. XL AXIATA, Tbk Palembang”, Skripsi Jurusan Sistem Informasi, 
tahun 2014 
15 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kecana Perdana Media Group, 
2009), hal 181 
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Dari kedua pengertian diatas, lebih rinci J. Long 

mendefinisikan sistem kompensasi adalah: 

“Bagian dari sistem reward yang hanya berkaitan dengan 
bagian ekonomi, namun demikian sejak adanya keyakinan 
bahwa kompensasi tidak dapat terpisah dari keseleruhan 
sistem reward yang disediakan organisasi untuk memenuhi 
satu atau lebih kebutuhan individual”.16 
 
Suwatno mengemukakan sistem kompensasi adalah suatu 

sistem yang terdiri dari komponen-komponen kompensasi dari 

mulai penentuan besaran kompensasi dan cara pemberiannya.17 

Jadi sistem kompensasi adalah suatu penghargaan yang berkaitan 

dengan ekonomi yang diberikan oleh suatu perusahaan atau 

organisasi untuk dapat memenuhi kebutuhan karyawannya, 

sehingga pekerjaan yang dilakukan mendapat balasan atau imbalan 

yang sesuai.18 Sistem kompensasi sangat berpengaruh penting 

dalam membentuk perilaku dalam kinerja seseorang, dengan sistem 

yang kurang baik maka akan berdampak langsung pada karyawan. 

Oleh karena itu, dengan sistem komppensasi yang sesuai akan 

meningkatkan produktivitas karyawan. 

Dalam sebuah perusahaan pasti memiliki cara masing-

masing dalam pemberian kompensasi terhadap karyawan. Dimana 

sistem yang digunakan disesuaikan terhadap keadaan lingkungan 

perusahaan serta disesuaikan terhadap sistem pada divisi lain yang 

16 J. Long, Compensation in Canada, 1998. Hal. 8 
17 Suwatno, Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan Bisnis (Bandung: Afabetha, 2011), 
hal. 244 
18 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan 
(Jakarta: PT. Rajagrafindo Persada, 2009) cet. 2. Hal. 741 
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berada pada perusahaan itu ataupun dipengaruhi oleh faktor 

eksternal perusahaan seperti lingkungan masyarakat disekitar 

lingkungan kerja perusahaan. 

Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar, para 

karyawan akan memperoleh kepuasan kerja dan termotivasi untuk 

mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan tetapi bila kompensasi 

yang diberikan tidak sesuai atau kurang tepat, maka berdampak 

pada prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan yang 

akan menurun. Adanya kompensasi yang diberikan kepada 

pegawai bertujuan untuk memberikan apresiasi terhadap 

pencapaian prestasi kerja. Prestasi kerja ini yang akan memberikan 

karakteristik pegawai pada prestasi individualnya dan pada 

akhirnya akan berdampak pada peningkatan hasil kerja. 

Dengan adanya kompensasi yang baik dan adil akan 

membuat kepuasan kerja pada pegawai untuk memacu semangat 

dan kreativitas dalam bekerja, sehingga ia dapat menunjukkan 

prestasi kerja yang akhirnya berpengaruh dalam produktivitas yang 

baik. 

Menurut Simamora terdapat lima karakteristik yang harus 

selalu ada dalam program kompensasi agar dalam pelaksanana 

program tersebut dapat optimal dan efektif dalam mencapai tujuan-

tujuannya. Karakteristik-karakteristik tersebut adalah: 

17 
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a. Arti penting sebuah imbalan tidak akan dapat 

mempengaruhi seseorang jika imbalan tersebut tidak 

mempunyai arti penting bagi mereka. Sedapat mungkin 

merancang sistem imbalan yang mendekati kisaran nilai 

kompensasi yang diinginkan karyawan dengan 

menerapkan berbagai bentuk imbalan guna meyakinkan 

bahwa imbalan-imbalan yang tersedia adalah penting 

bagi semua individu dalam organisasi. 

b. Fleksibilitas, jika sistem imbalan disesuaikan dengan 

karakteristik unik dari anggota individu dan jika 

imbalan disediakan dengan mempertimbangkan tingkat 

kinerja tertentu, maka imbalan-imbalan memerlukan 

beberapa tingkat fleksibilitas. Fleksibilitas imbalan 

merupakan prasarat penting dalam merancang sistem 

imbalan yang terkait dengan individu-individu. 

c. Frekuensi, semakin sering suatu imbalan dapat 

diberikan, semakin besar daya gunanya sebagai alat 

yang mempengaruhi kinerja karyawan. Oleh karena itu 

imbalan-imbalan yang sangat didambakan adalah 

imbalan-imbalan yang dapat diberikan dengan sering 

tanpa kehilangan arti pentingnya. 

d. Visibilitas, imbalan-imbalan hendaknya dapat dilihat 

secara fisik agar individu merasakan adanya hubungan 

18 
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antara kinerja dan imbalan yang diberikan. Imbalan-

imbalan yang terlihat (visible) mempunyai keuntungan 

tambahan karena dapat memuaskan karyawan akan 

kebutuhan pengakuan dan penghargaan. 

e. Biaya, sistem kompensasi tidak dapat dirancang tanpa 

pertimbangan biaya. Semakin rendah biaya semakin 

diinginkan imbalan tersebut dari sudut pandang 

organisasi. Imbalan-imbalan berbiaya tinggi tidak dapat 

diberikan sering imbalan berbiaya rendah dan imbalan 

berbiaya tinggi mengurangi efektivitas dan efisiensi 

organisasi atau perusahaan.19 

Kompensasi adalah hal yang paling utama bagi karyawan 

dan perusahaan. Hal ini dikarenakan kompensasi merupakan 

sumber penghasilan bagi mereka dan keluarga. Bagi perusahaan 

kompensasi adalah faktor utama dalam kepegawaian. Sebagaimana 

arti karyawan. Karyawan adalah setiap orang yang bekerja dengan 

menjual tenaganya kepada suatu pperusahaan dan memperoleh 

balas jasa sesuai dengan peraturan dan perjanjian.20 

2. Macam-macam Sistem Kompensasi 

Setiap sistem mendasarkan pada hal-hal tertentu dengan tujuan 

dapat mempengaruhi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. 

Menurut malayu S.P. Hasibuan sistem kompensasi terdiri dari: 

19 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: YKPN: 1995) cet. 1. Hal 
545 
20 Malayu, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2010), hal. 117 
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a. Sistem Waktu 

Pemberian kompensasi berdasarkan sistem waktu yaitu 

besarnya kompensasi (gaji, upah) ditetapkan berdasarkan 

standar waktu seperti jam, minggu atau bulan. Besarnya sistem 

waktu hanya didasarkan kepada lamanya bekerja. 

b. Sistem Hasil (Output) 

Sistem hasil adalah sistem kompensasi dimana besarnya 

kompensasi didasarkan pada volume pekerjaan dalam 

mengerjakannya. Penetapan besarnya kompensasi berdasarkan 

sitem borongan cukup rumit karena membutuhkan waktu yang 

cukup lama untuk mengerjakannya, serta banyak alat yang 

diperlukan untuk menyelesaikannya. 

c. Sistem Borongan 

Dalam sistem borongan besarnya kompensasi didasarkan pada 

volume pekerjaan dalam mengerjakannya. Penetapan besarnya 

kompensasi berdasarkan sistem borongan cukup rumit karena 

membutuhkan bwaktu yang cukup lama untuk 

mengerjakannya, serta banyak alat yang diperlukan untuk 

menyelesaikannya.21 

Pendapat lain dikemukakan oleh wursanto mengenai sistem 

kompensasi ada tiga macam, yaitu “Sistem Skala Tunggal: 

Yaitu gaji yang sama diberikan kepada pegawai yang 

21 Malayu S, P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Dasar dan Kunci Keberhasilan), 
(Jakarta: PT. Ikrar Mandiriabadi, 1997) cet 9, hal 134 
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berpangkat sama, Sistem skala ganda yaitu sistem penggajian 

yang menentukan besarnya gaji bukan hanya didasarkan 

pangkat tetapi juga pada pekerjaan yang merupakan paduan 

antara sistem skala tunggal dan sistem skala ganda”.22 

Menurut Sondang P. Siagian dalam bukunya Manajemen 

Sumber Daya Manusia mengemukakan sistem imbalan yang 

efektif. Dalam mengembangkan sistem imbalan yang efektif, para 

spesialis dibidang manajemen sumber daya manusia sedikitnya 

melakukan empat hal, yaitu23 

1. Melakukan analisis pekerjaan. Artinya perlu disusun 

deskripsi jabatan, uraian pekerjaan dan standar pekerjaan 

yang terdapat dalam suatu organisasi. 

2. Melakukan penilaian pekerjaan dikaitkan dengan keadilan 

internal 

3. Melakukan survey sebagai sistem imbalan yang berlaku 

guna memperoleh bahan yang berkaitan dengan keadilan 

eksternal 

4. Menentukan harga setiap pekerjaan yang dihubungkan 

dengan harga pekerjaan sejenis ditempat lain. 

Dengan mengembangkan sedikitnya empat hal dalam 

penentuan pemberian kompensasi. Maka manajer dapat 

22 Wursanto, Manajemen Kepegawaian 2, (Yogyakarta: Kanisius, 1994) cet 3. Hal 55 
23 Siagian, Sondang P. Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta:Bumi Aksara, 2008) hal 257-
258 
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menentukan pekerjaan mana yang harus dibayar lebih tinggi atau 

lebih rendah dari pekerjaan-pekerjaan lain. 

3. Tujuan Kompensasi 

Menurut Schuler dan Jackson kompensasi dapat digunakan 

untuk:24 

a. Menarik orang-orang yang potensial atau berkualitas untuk 

bergabung dengan perusahaan. Dalam hubungannya dengan 

upaya rekrutmen, program kompensasi yang baik dapat 

membantu untuk mendapatkan orang yang potensial atau 

berkualitas sesuai dengan yang dibutuhkan oleh perusahaan. 

Halini disebabkan karena orang-orang dengan kualitas yang 

baik akan merasa tertantang untuk melakukan suatu pekerjaan 

tertentu, dengan kompensasi yang dianggap layak dan cukup 

baik. 

b. Mempertahankan karyawan yang baik. Jika program 

kompensasi dirasa adil secara inmternal dan kompetitif secara 

eksternal, maka karyawan yang baik (yang ingin dipertahankan 

oleh perusahaan) akan merasa puas. Sebaliknya, apabila 

kompensasi dirasakan tidak adil maka akan menimbulkan rasa 

kecewa, sehingga karyawan yang baik akan meninggalkan 

perusahaan. Oleh karensa itu agar dapat mempertahankan 

karyawan yang baik, maka program kompensasi dibuat 

24 Schuler, Jackson. Manajemen Sumber Daya Manusia .(Jakarta: Erlangga, 1999) hal 87 
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sedemikian rupa, sehingga karyawan yang potensial akan 

merasa dihargai dan bersedia untuk tetap bertahan di 

perusahaan. 

c. Memotivasi karyawan dalam meningkatkan produktivitas atau 

mencapai tingkat kinerja yang tinggi. Dengan adanya program 

kompensasi yang dirasakan adil, maka karyawan akan merasa 

puas dan sebagai dampaknya tertentu akan termotivasi untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

d. Melakukan pembayaran sesuai aturan hukum. Sistem gaji dan 

upah yang sehat mempertimbangkan faktor legal yang 

dikeluarkan pemerintah dan menjamin pemenuhan kebutuhan 

karyawan. 

e. Mengendalikanbiaya, sistem kompensasi yang rasional 

membantu perusahaan memperoleh dan mempertahankan 

karyawan dengan biaya yang berlaras. Tanpa manajemen 

kompensasi efektif, bisa jadi pekerja dibayar dibawah atau 

diatas standar.  

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan menurut 

Justine Sirait adalah untuk menarik pegawai yang berkualitas, 

mempertahankan pegawai, memotivasi kinerja, membangun 

komitmen karyawan dan yang tidak kalah penting, membangun 
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komitmen karyawan dan keterampilan karyawan dalam upaya 

peningkatkan kompetensi organisasi secara keseluruhan.25 

Donald menjelaskan tujuan organisasi memberikan kompensasi 

ada tiga yaitu sebagai berikut: 

To attract a sufficient number of qualified workers to fill position 
the organization so that turnover is held to acceptable levels, to 
motivate employees to perform to the fullest extent of their 
capabilities.26 
 
Secara umum tujuan kompensasi adalah untuk membantu 

perusahaan mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan 

menjamin dari kompensasi menurut Sedarmayanti adalah: 

a. Menghargai kinerja 

b. Menjamin keadilan 

c. Mempertahankan karyawan 

d. Memperoleh karyawan bermutu 

e. Mengendalikan biaya 

f. Memenuhi peraturan.27 

Untuk mencapai tujuan dalam pengelolaan kompensasi tahap 

yang harus dilakukan perusahaan atau organisasi antara lain: 

Tahap 1: Mengevaluasi setiap pekerjaan dengan memanfaatkan 

informasi analisis pekerjaan guna menjamin hak internal yang 

adil berdasarkan pada nilai relatif setisp pekerjaan. 

25 Justin, Memahami, 182 
26 Donald L Caruth,  Managing Compensation, ( London: Quorum Books, 2001), hal 1-2 
27 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: PT. Refika Aditama, 2011) cet. 5, hal 105 
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Tahap 2: Melakukan penetapan gaji dan upah untuk 

menetapkan hak eksternal yang adil berdasarkan tarif yang 

dibayarkan di pasar kerja. 

Tahap 3: Menghargai setiap pekerjaan untuk menentukan tarif 

pembayaran berdasarkan hak internal dan eksternal yang adil. 

4. Bentuk-Bentuk Kompensasi 

Bentuk kompensasi yang banyak diungkapkan para ahli 

kompensasi terdiri dari duua komponen, yaitu kompeensasi 

finansial dan kompensasi non finansial.28 

a. Kompensasi finansial yaitu upah atau gaji yang diberikan 

kepada karyawan berupa barang dan uang dan rutin diberikan. 

b. Kompensasi non finansial yaitu berupa tunjangan atau asuransi 

jiwa dan tunjangan lainnya yang diterima oleh karyawan 

perusahaan atau organisasi.29 

Dari uraian di atas tentang bentuk-bentuk kompensasi dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi dapat digolongkan menjadi 

dua bentuk yaitu: 

1. Kompensasi langsung (direct compentation) berupa 

a. Gaji menurut Malayu SP Hasibuana adalah balas jasa 

yang dibayar secara periodic kepada karyawan tetap 

serta mempunyai jaminan yang pasti. Gaji akan tetap 

dibayarka walaupun pekerja tersebut tidak masuk 

28 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: BP. YKPN, 1997) hal. 444 
29 Husein Umar, Riset Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 2001) hal. 16 
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kerja.30 kemudian pendapat yang berbeda menurut 

Anwar Prabu M bahwa gaji merupakan uang yang 

dibayarkan kepada pegawai atas jasa pelayanannya 

yang diberikan secara bulanan.31 Lain halnya menurut 

Veithzal Rivai bahwa gaji merupakan balas jasa dalam 

bentuk uang yang diterima karyawan sebagai 

konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang 

karyawan yang memberikan sumbangan tenaga dan 

pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau dapat 

dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima sesorang 

dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.32 Dari 

beberapa pendapat dapat disimpulkan bahwa gaji 

merupakan balas jasa yang dibayar secara periodic 

kepada pegawai atas pelepasan tanggung jawab atas 

pekerjaan. Besarnya gaji akan meningkatkan sesuai 

dengan tingkat pangkat dan masa kerja golongan. 

b. Upah merupakan balas jasa yang dibayarkan kepada 

pekerja harian dengan pedoman atas perjanjian yang 

disepakati membayarnya.33 Lain halnya pendapat dari 

Mondy dan Noe dalam penggabean bahwa upa adalah 

30 Malayu SP Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2012) hal 
118 
31 Mangkunegara, Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: PT 
Remaja Rosdakarya, 2011) hal 85 
32 Rivai, Veithzal. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta:  PT Grafindo 
Persada, 2010) Hal. 744 
33 Hasibuan. Loc.cit 

26 
 

                                                           



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

imbalan finansial yang langsung dibayarkan kepada 

para pekerja berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang 

dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan.34 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 

upah merupakan balas jasa yang dibayarkan dalam 

bentuk uang atas waktu yang telah dipergunakan 

dengan berpedoman atas perjanjian yang telah 

disepakati antara kedua belah pihak. 

c. Insentif menurut Suhendra adalah tambahan balas jasa 

yang diberikan kepada karyawan tentang prestasinya di 

atas standar.35 Pendapat berbeda dikemukakan oleh 

Hadari Nawawi bahwa insentif merupakan 

penghargaan/ganjaran yang diberikan untuk memotivasi 

para pekerja agar produktifitasnya tinggi, sifatnya tidak 

tetap atau sewaktu-waktu.36 Dari beberapa pendapat 

diatas dapat disimpulkan bahwa insentif merupakan 

kompensasi tambahan yang diberikan perusahaan atau 

lembaga pendidikan kepada karyawan atas prestasinya 

diatas standar organisasi. Tujuan dari pemberian 

insentif merupakan bagian dari sistem kompensasi yang 

berlaku bagi pegawai di yayasan.  

34 Hartatik, Indah Puji. Buku Praktis Mengembangkan SDM. (Jogjakarta: Laksana, 2014) hal 249 
35 Suhendra, Murdiyah Hayati. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Lembaga Penelitian 
UIN Jakarta, 2006) hal 102 
36 Hadari, Nawawi. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yang Kompetitif. (Jakarta: 
Gadjah Mada University, 2005) hal 316-317 
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2. Kompensasi finansial tidak langsung atau benefit 

Kompensasi tidak langsung diberikan berdasarkan 

kebijakan organisasi untuk memberikan kompensasi. 

Kompensasi tidak langsung ini tidak berkaitan dengan 

prestasi kerja. kompensasi tidak langsung ini merupakan 

kompensasi pelengkap, seperti tunjangan-tunjangan yang 

mencakup kesejahteraan karyawan. 

Menurut Soekidjo Notoatmodjo bahwa ada empat kategori 

pemberian kompensasi pelengkap yaitu:37 

a. Pembayaran upah untuk waktu tidak bekerja (Time of 

Benefit) maksudnya pegawai akan tetap memperoleh 

kompensasi, walaupun dalam periode tertentu tidak 

bekerja. 

b. Perlindungan ekonomis terhadap bahaya dalam bentuk 

perlindungan asuransi 

c. Pembayaran kompensasi berdasartkan peraturan atau 

hukun yang berlaku. 

Kompensasi pelengkap merupakan kompensasi tidak 

langsung karena biasanya diperlukan sebagai upaya 

penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang 

menyenagkan dan tidak secara langsung berkaitan dengan 

prestasi kerja. meskipun tidak ada bukti bahwa berbagai 

37 Soekidjo Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Rineka Cipta,2009) 
cet ke 4, hal 150-151 
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macam bentuk rencaana kompensasi tambahan berfungsi 

untuk memotivasi para pegawai atau pekerja agar 

produktivitasnya lebih tinggi, namun program-program 

penyediaan kompensasi pelengkap atau kompensasi tidak 

langsung tersebut dapat menjadi semakin penting bagi 

suatu lembaga atau organisasi. Berbagai bentuk kompensasi 

pelengkap yang berbeda-beda mempunyai berbagai macam 

nama dalam suatu lembaga atau organisasi. Kompensasi 

pelengkap ini dapat disebut pembayaran diluar gaji. 

Apapuns ebutannya yang penting program-program 

kompensasai tidak langsung tersebut dapat memberikan 

peningkatan produktivitasnya dalam bekerja. Kompensasi 

pelengkap atau kompensasi tidak langsung ini diberikan 

untuk mempertahankan pegawai atau pekerja yang ada 

dalam organisasi atau suatu lembaga dalam waktu jangka 

yang panjang. 

Pemeberian kompensasi dapat terjadi tanpa ada 

kaitannya dengan prestasi, seperti upah dan gaji. Upah 

adalah kompensasi dalam bentuk uang dibayarkan atas 

waktu yang telah dipergunakan, sedangkan gaji adalah 

kompensasi dalam bentuk uang yang dibayarkan atas 

pelepasan tanggungjawab atas pekerjaan. Istilah upah 

biasanya dipergunakan untuk memberikan kompensasi 
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kepada tenaga kerja yang kurang terampil, sedangkan gaji 

dipergunakan untuk memberikan kompensasi kepada 

tenaga terampil. Namun, kompensasi dapat pula diberikan 

dalam bentuk insentif, yang merupakan kontra prestasi di 

luar upah atau gaji, dan mempunyai hubungan dengan 

prestasi sehingga dinamakan sebagai pay for performance 

atau pembayaran atas prestasi. 

Sedangkan bentuk kompensasi lain berupa 

tunjangan umumnya tidak dokaitkan dengan prestasi kerja. 

Tunjangan lebih banyak dikaitkan kepada pemberian 

kesejahteraan dan penciptaan kondisi kerja ynag kondusif 

sehingga pekerja lebih merasa nyaman dan merasa 

mendapat perhatian atasan.38 

5. Faktor yang Mempengaruhi Sistem Kompensasi  

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus ditentukan 

perusahaan dengan mengantisipasi perkembangan keadaan sekitar 

yang mengelilingi gerak perusahaan. Sistem kompensasi oleh 

organisasi kepada karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor-

faktor tersebut antara lain sebagai berikut: 

a. Produktivitas 

Organisasi berkeinginan untuk memperoleh keuntungan-

keuntungan berupa material maupun non material. Maka dari itu 

38 Widiandaru, Nanang, Okta, Pengaruh Kepuasan Kerja dan Kompensasi Terhadap Disiplin 
Kerja Guru, Jurnal Seminar Nasional Evaluasi Pendidikan, SNEP II Tahun 2014 
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organisasi mempertimbangkan produktivitas karyawannya dalam 

kontribusinya dalam terhadap keuntungan dari organisasi tersebut. 

b. Kemampuan untuk membayar 

Pemeberian kompensasi tergantung kepada kemampuan 

organisasi untuk membayar. Organisasi tidak akan membayar 

karyawannya sebagai kompensasi, melebihi kemampuannya, sebab 

kalau tidak, organisasi tersebut akan gulung tikar. 

c. Kesediaan untuk membayar 

Kesediaan untuk membayar akan mempengaruhi terhadap 

kebijaksanaan pemberian kompensasi kepada karyawannya. 

Banyak organisasi yang mampu memberikan kompensasi yang 

tinggi, tetapi belum tentu mau atau bersedia untuk memberikan 

kompensasi yang memadai. 

d. Suplai dan Permintaan Tenaga Kerja 

Banyak sedikit tenaga kerja di pasaran kerja akan 

mempengaruhi sistem pemberian kompensasi. 

e. Organisasi Karyawan 

Dengan adanya organisasi karyawan akan mempengaruhi 

dalam pemberian kompensasi. 

f. Berbagai peraturan dan perundang-undangan. 

Dengan baiknya sistem pemerintahan, maka makin baik 

pula sistem perundang-undangan, termasuk di bidang perburuhan. 

Berbagai peraturan dan undang-undang ini jelas akan 
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mempengaruhi sistem pemberian kompensasi karyawan oleh setiap 

organisasi, baik pemerintah maupun swasta. 

6. Faktor Penentuan Pemberian Kompensasi 

Besarnya kompensasi yang diberikan ditentukan oleh faktor 

sebagai berikut: 

a. Harga atau Nilai pekerjaan, merupakan tindakan pertama yang 

dilakakun dalam menentukan besarnya kompensasi yang akan 

diberikan. 

b. Sistem kompensasi  beberapa sistem kompensasi yang biasa 

digunakan adalah sistem prestasi dan sistem kontrak atau 

borongan. 

Dalam menyusun sistem kompensasi ada lima faktor yang 

harus dipertimbangkan yaitu tingkat upah dan gaji yang berlaku 

di berbagai organisasi atau perusahaan, tuntutan serikat kerja 

yaitu para serikat pekerja berperan dalam mengajukan tuntutan 

gaji atau upah yang lebih tinggi, produktivitas yaitu apabila 

para pegawai merasa tidak memperoleh kompensasi yang wajar 

atau adil, kebijakan organisasi atau perusahaan mengenai suatu 

daerah atau negara, seperti upah minimum. 

Walaupun para ahli berbeda pendapat tentang dasar 

penentuan pemberian kompensasi, karena perbedaan sudut 

pandang, namun secara umum penentuan tersebut dapat 
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dibedakan. Seperti yang dikemukakan pendapat oleh Gouzali 

Saydam dalam penentuan sistem kompensasi sebagai berikut: 

1. Kompensasi berdasarkan satuan volume yang 

dihaslikan adalah model pemberian kompensasi yang 

banyak dilaksanakan dalam kehidupan masyarakat 

sehari-hari 

2. Kompensasi berdasarkan satuan waktu pekerjaan 

biasanya seorang karyawan atau pekerjaan diberi 

kompensasi berdasarkan waktu pelaksanaan pekerjaan 

yang dapat dilakukannya. 

3. Kompensasi berdasarkan penilaian pekerjaan, 

kompensasi jenis ini banyak ditemui dalam sistem 

penggajian yang ada diperisahaan, karena jenis ini 

adalah suatu usaha untuk menentukan dan 

membandingkan nilai suatu pekerjaan tertentu dengan 

nilai pekerjaan yang lain yang ada pada satu perusahaan 

atau organisasi.39 

7. Pengertian sumber daya manusia 

Dalam rangka persaingan ini organisasi atau perusahaan 

harus memiliki sumber daya manusia yang tangguh. Sumber daya 

yang dibutuhkan dalam menjalankan perusahaan tidak dapat dilihat 

sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinergi. 

39 Gouzali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Toko Gunung Agung, 1996) 
hal 181-184 
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Dalam hal ini peran sumber daya manusia sangat menentukan. 

Semula SDM merupakan terjemahan dari human resource namun 

adapula para ahli yang menyamakan SDM dengan manpower. 

Bahkan sebagian orang menyamakan sumber daya manusia dengan 

personalia, kepegawaian, dan sebagainya. Sumber daya manusia 

merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, 

keinginan, ketrampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya. 

Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap organisasi 

dalam mencapai tujuan. 40 

Sedangkan dalam bukunya Taliziduhu berpendapat Sumber 

daya manusia adalah manusia yang hidup bergantung dan 

dipengaruhi oleh lingkungan, yang berkempentingan dan 

memerlukan sumber dari lingkungan, bahkan berhak diperlukan 

seadil adilnya oleh lingkungan.41 

8. Terminologi SDM 

SDM adalah penduduk yang siap, mau dan mampu 

memberi sumbangan terhadap usaha pencapaian tujuan 

organisasional. Dalam ilmu kependudukan konsep ini dapat 

disejajarkan dengan konsep tenaga kerja yang meliputi angkatan 

kerja. Angkatan kerja yang bekerja disebut pekerja. Potensi atau 

enerji yang digunakan oleh seorang pekerja untuk bekerja 

40 Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 
2011), hal.03 
41 Taliziduhu ndraha, Pengantar Teori Pengembangan SDM, (Jakarta: PT Rineka Cipta, 1999) hal 
3 
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bermacam-macam. Biasanya jika ia menghandalkan enerji fisik 

saja dengan ketrampilan sederhana, ia disebut lepas. Istilah 

karyawan digunakan terhadap tenaga organic tataran rendah, 

sementara istilah pegawai digunakan terhadap tenaga organik 

tataran menengah ke atas.42 

C. Prespektif Islam 

Kompensasi merupakan upaya perusahaan untuk memberikan 

motivasi kerja, membantu perkembangan dan mempertahankan karyawan 

yang berkualitas. Kompensasi selalu dipengaruhi oleh faktor penilaian. 

Tujuan perusahaan memberikan kompensasi dengan beberapa sistem agar 

tidak adanya penyelewengan dari dana yang akan diberikan. Kompensasi 

harus dibayarkan kepada karyawan tepat pada waktunya, jangan sampai 

terjadi penundaan dalam pemberiannya. Dalam pemberian kompensasi 

berbeda-beda pada setiap pekerja, tergantung dari tingkat prestasi yang 

dimiliki karyawan. Diantara manusia satu dengan manusia yang lain 

memiliki perbedaan kemampuan dan potensi. Oleh karenanya Islam 

memberikan imbalan dan tingkatan berbeda-beda. Allah SWT menjanjikan 

siksaan yang amat pedih untuk orang-orang yang memakan hak pekerja. 

Rasulullah SAW. Bersabda dalam sebuah hadis:  

(Bukhari-2109): “Telah menceritakan kepada saya Yusuf bin Muhammad 

berkata, telah menceritakan kepada saya Yahya bin Sulaiman dari Isma’il 

bin Ummayyah dari Sa’id bin Abi Sa’id dari Abu Hurairah radliallahu 

42 Taliziduhu Ndrahha, Pengantar Teori Pengembangan SDM, (Jakarta: PT RINEKA CIPTA, 
1999), hal. 7 
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‘anhu dari Nabi Shallallahu ‘alaihi wasallam bersabda: “Allah Ta’alah 

berfirman: ada tiga jenis orang yang aku berperang melawan mereka 

pada hari qiyamat, seseorang yang bersumpah atas namaku lalu 

mengingkarinya, seseorang yg berjualan orang merdeka lalu memakan 

(uang dari) harganya dan seseorang yang mempekerjakan pekerja 

kemudian pekerja itu menyelesaikan pekerjaannya namun tidak dibayar 

upahnya”.  

Dari arti hadis diatas dapat disimpulkan bahwa pemberian 

upah/kompensasi kepada pekerja yang telah menyelesaikan pekerjaannya 

itu wajib. Karena kompensasi itu telah menjadi hak bagi karyawan, dan 

memberikan upah/kompensasi finansial yang baik kepada para 

karyawannya sehingga kebutuhan mereka dapat terpenuhi sehari-hari. 

Hadis riwayat Bukhari diatas juga diperkuat oleh Hadis Ibnu Maja dalam 

kitabnya Sunan Ibnu Maja no 2433. 

Selanjutnya mengenai kompensasi non finansial, dimana 

kompensasi non finansial ini berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri dan 

lingkungan pekerjaan.  

Hadis yang berkaitan dengan lingkungan pekerjaan sebagai berikut: 

(BUKHARI- 1959): “Telah menceritakan kepada saya Musa bin 

Isma’il telah menceritakan kepada kami ‘Abdul Wahid telah menceritakan 

kepada kami Abu Burdah bin ‘Abdullah berkata: Rasulullah 

shallallahu’alaihi wasallam bersabda: perumpamaan orang yang bergaul 

dengan orang shalih dan orang yang bergaul dengan orang buruk seperti 
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penjualminyak wangi dan tukang tempa besi. Pasti kau dapatkan dari 

pedagang minyak wangi apakah kamumembeli minyak wanginya atau 

sekedar mendapatkan bau wanginyannya, sedangkan dari tukang tempa 

besi akan membakar badanmu atai kainmu atau kamu akan mendapatkan 

bau yang tidak sedap”. 

Hadis diatas dari kitab Shohih Bukhari no 1959 yang diperkuat 

juga oleh Shahih Muslim karangan Imam Muslim no 4762, yang dapat 

disimpulkan bahwa perusahaan harus memberikan kompensasi non 

financial yang disini adalah lingkungan pergaulan yang baik bagi 

karyawan. Yakni dengan cara selektif dalam memilih calon karyawan atau 

menegur karyawan yang salah sehingga dapat membangun lingkungan 

kerja yang kondusif serta baik. 

Pembahasan kompensasi dalam prespektif islam adalah harga yang 

dibayarkan kepada pekerja atas jasanya dalam produksi kekayaan seperti 

faktor produksi lainnya. Islam menawarkan suatu penyelesaian yang 

sangat baik atas masalah upah dan menyelamatkan kepentingan kedua 

belah pihak. Upah atau ujrah dapat diklasifikasikan menjadi dua, yaitu 

upah yang telah disebutkan ajrun musamma, dan upah yang sepadan ajru 

mitsli. 

1. Ajrun musamma syaratnya adalah ketika disebutkan harus 

disertai kerelaan kedua pihak yang bertransakasi. 

2. Ajrul Mistli adalah upah yang sepadan dengan kerjanya serta 

sepadan dengan kondisi pekerjaannya jika akad ijrah-Nya 

37 
 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

menyebutkan jasa (man2faatnya) kerjanya. Upah yang sepadan 

ini bisa juga merupakan upah yang sepadan dengan pekerja 

(profesi)nya saja.43 

Al-Qur’an memerintahkan kepada majikan untuk membayar para 

pekerja dengan bagian yang seharusnya mereka terima sesuai kerja 

mereka, dan pada saat yang sama dia telah menyelamatkkan kepentingan 

sendiri. Dan jika dia tidak mau mengikuti anjuran Al-Qur’an ini maka dia 

akan dianggap sebagai penindas atau pelaku penganiayaan dan akan 

dihukum di dunia oleh negara Islam dan di hari kemudian oleh Allah. 

Demikian pula para pekerja akan dianggap penindas jika dengan 

memaksa majikan untuk membayar melebihi kemampuannya. Prinsip 

keadilan yang tercantum dalam surat Al-Jaatsiyah ayat 22 yang artinya 

“dan Allah menciptakan langit dan bumi dengan tujuan yang benar dan 

agar dibalasi tiap-tiap diri terhadap apa yang dikerjakannya, dan mereka 

tidak akan dirugikan.”44 

 

 

 

 

 

 

 

43  Abdurrahman Al-Maliki, Politim Ekonomi Islam, (Bangil: Al-Izzah, 2001) hal 98 
44 Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah Dalan Praktik, (Jakarta: Gema 
Insani, 2003) hal 88 

38 
 

                                                           



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. PENDEKATAN DAN JENIS PENELITIAN 

Penelitian ini menjelaskan tentang sistem kompensasi sdm di 

Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an (YPPRQ) Lamonga. Dalam 

penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kualitatif yang bersifat 

deskriptif. Menurut Creswell, 

“Pendekatan kualitatif merupakan suatu proses penelitian ilmiah 
yang lebih dimaksudkan untuk memahami masalah-masalah 
manusia dalam konteks sosial dengan menciptakan gambaran 
menyeluruh dan kompleks yang disajikan, melaporkan pandangan 
terperinci dari para sumber informasi, serta dilakukan dalam 
setting yang alamiah tanpa adanya intervensi apapun dari 
peneliti.”45 

 

Menurut denzin dan lincoln, pendekatan kualitatif bertujuan untuk 

mencapai pemahaman mendalam mengenai organisasi atau peristiwa 

khusus dan menyediakan penjelasan tersirat mengenai struktur, tatanan, 

dan pola yang luas yang terdapat dalam kelompok partisipan.46 Jenis 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif. Menurut 

Sumardi yang di kutip oleh Nuri Ulwati, penilitian deskriptif adalah 

gambaran mengenai situasi atau kejadian-kejadian, sifat populasi atau 

daerah tertentu dengan mencari informasi faktual, justifikasi keadaan, serta 

45 Haris Herdiansyah, Metodologi Penelitian Kualitatif Untuk Ilmu-Ilmu Sosial, (Jakarta: Salemba 
Humanika, 2012), hal. 8 
46 Ibid hal. 7 
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membuat evaluasi, sehingga diperoleh gambaran yang jelas.47 Dengan 

begitu, peneliti hanya menggambarkan atau memaparkan sistem 

kompensasi sdm yang ada di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

(YPPRQ) Lamongan. 

Dalam penelitian kualitatif yang ditekankan adalah kualitas dan 

kesesuaian data dengan tujuan penelitian, bukan kuantitas data yang 

diperoleh. Peran peneliti sangat penting dalam penelitian yang 

menggunakan pendekatan kualitatif agar peneliti dapat mengetahui 

keadaan yang sebenarnya. Kemampuan dan kapasitas peneliti dalam 

memperoleh dan mengolah data akan sangat menentukan hasil sebuah 

penelitian. Data yang lengkap akan memudahkan peneliti umtuk 

menjelaskan fenomena yang terjadi. Oleh karena itu, untuk dapat 

mengetahui gambaran nyata tentang sistem kompensasi sdm yang 

diterapkan oleh Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

maka peneliti menggunakan tipe deskriptif dalam penelitian ini. 

B. LOKASI PENELITIAN 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan merupakan objek 

penelitian yang berlokasi di jalan KH. Ahmad Dahlan Gang Mawar 

No. 34B Tlogoanyar Lamonagan. Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan dipilih oleh peneliti sebagai objek peneliti karena YPPRQ 

Lamonagn memiliki sistem Kompensasi yang berbeda  dengan yang 

lain. Selain itu, lokasi tersebut cukup efektif karena lokasi tersebut 

47 Nuri Ulwati, Manajemen Pengawasan Sumber Daya Manusia Rumah Yatim di Bandar 
Lampung, Skripsi, (Fakultas Dakwah dan Komunikasi: Universitas Islam Negeri Raden Intang 
Lampung, 2017), hal 8 
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juga merupakan tempat praktikum manajemen peneliti, sehingga 

penelitian tersebut dapat dilakukan secara mendalam dan dapat 

berjalan dengan efektif dan efisien. 

C. JENIS DAN SUMBER DATA 

Jenis dan penelitian terbagi menjadi 2 (dua) bagian, yaitu data 

primer dan sekunder. Kedua jenis data tersebut digunakan oleh peneliti 

dalam penelitian sebagai berikut: 

1. Data Primer 

Data primer merupakan sumber data utama yang diperoleh 

langsung dari subjek penelitian.48 Data primer dikumpulkan 

sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama tentang 

sistem kompensasi sdm di YPPRQ Lamongan, baik melalui 

wawancara, observasi, maupun dokumentasi. Sumber data 

primer dalam penelitian ini adalah pengasuh, pengurus, 

maupun ustadz atau guru. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan sumber data penunjang data 

tambahan pada data utama yang relevansinya dengan judul 

dan ide pokok dalam masalah.49 Dalam hal ini, data 

sekunder dapat diambli dari kepustakaan, internet, serta 

hasil penelitian terdahulu yang dapat menunjang penelitian 

dan sumber-sumber lain yang masih berkaitan dengan 

48 Anwar, Metodologi Penelitian, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2007), hal. 22 
49  Sutrisno Hadi, Metodologi research II (Yogyakarta: Andi Offset, 2002), hal. 73 
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subjek penelitian. Selain sebagai data lengkap, data 

sekunder akan sangat membantu bila data primer susah 

untuk diperoleh. 

Kegiatan pengumpulan data adalah prosedur yang sangat 

penting dalam pendekatan kualitatif. Selain itu. 

Perencanaan teknik pengumpulan data juga menentukan 

kualitas dari suatu penelitian agar data yang diperoleh 

sesuai dengan permasalahan penelitian sehingga tujuan 

penelitian tercapai. 

D. TAHAPAN-TAHAPAN PENELITIAN 

Tahapan ini merupakan tahapan saat melakukan penelitian 

lapangan dengan langkah sebagai berikut: 

1. Tahap Pra lapangan 

a. Menyusun Perancangan Penelitian 

Dalam menyusun rancangan penelitian, peneliti terlebih 

dahulu membuat permasalahan yang akan dijadikan objek 

penelitian. Untuk dapat melaksanakan penelitian, peneliti 

membuat matriks terlebih dahulu untuk pengajuan judul 

hingga menyusun proposal skripsi. 

b. Memilih Lapangan Penelitian 

Dalam peneliti ini, peneliti memilih Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan sebagai objek 

penelitian. Sebelum menentukan hal tersebut, peneliti 
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mencari informasi atau observasi terhadap objek penelitian. 

Setelah itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

terhadap objek penelitian karena sesuai dengan ilmu yang 

telah dipelajari di perkuliahan. 

c. Memilih Informasi sebagai sumber data primer 

Sebelum melakukan penelitian, peneliti menentukan 

informasi terlebih dahulu agar saat melakukan penelitian 

peneliti mendapatkan informasi yang akurat. 

d. Ujian proposal dan mengurus surat izin penelitian. 

Untuk mendapatkan izin dari pihak perusahaan atau 

organisasi sebagai legal formal untuk menggali data tentang 

sistem kompensasi SDM Yayasan Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan, maka peneliti harus meminta 

surat izin terlebih dahulu kepada pihak Fakultas Dakwah 

dan Komunikasi Universitas Islam Negeri Sunan Ampel 

Surabaya. Adapun langkah-langkah untuk mendapatkan 

surat izin adalah peneliti harus membuat matrik terlebih 

dahulu sebagai pengajuan judul penelitian. Langkah 

berikutnya, peneliti harus membuat proposal dan diujikan 

kepada penguji proposal yang telah ditentukan. Setelah itu, 

peneliti dapat meminta surat izin dengan memberikan 

proposal yang telah direvisi dan bukti pengujian proposal. 

Hal ini tersebut merupakan prosedur yang telah ditetapkan 
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oleh Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas Islam 

Negeri Sunan Ampel Surabaya. 

a. Tahap Lapangan 

1) Memahami latar belakang penelitian dan persiapan diri 

Sebelum menggali data ke lapangan, peneliti perlu 

mengetahui latar belakang penelitian terlebih dahulu 

dengan membuat proposal penelitian. Selain itu, peneliti 

juga perlu mempersiapkan diri, baik fisik, mental 

maupun etika. 

2) Memasuki lapangan 

Untuk memperoleh data dan informasi yang valid 

mengenai masalah yang berkaitan dengan sistem 

kompensasi sdm, maka peneliti terjun langsung ke 

Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan. Hubungan yang perlu dibina antara peneliti 

dengan subyek adalah harus melebur, sehingga seolah-

olah tidak ada lagi pembatas antara belah pihak.50 Pada 

tahap ini, peneliti berbaur dengan petugas kantor yang 

berperan sebagai koordinator agar peneliti dengan 

mudah mengumpulkan data. 

 

 

50 Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2007), hal 
140 

44 
 

                                                           



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

3) Pengumpulan data 

Peneliti mengumpulkan data-data yang berkaitan 

dengan sistem kompensasi SDM di Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Setelah itu, 

peneliti menyusun hasil-hasil atau fakta-fakta yang 

telah diperoleh selama melakukan penelitian di 

lapangan. 

b. Tahapan Analisis Data 

Peneliti menelaah semua data yang telah diperoleh dari 

wawancara, observasi, maupun dokumentasi. Kemudian, 

peneliti membandingkan dan menganalisa data tersebut. 

c. Tahap Penulisan Laporan 

Peneliti menyusun hasil penelitian berdasarkan data atau 

informasi yang sebenarnya ditemukan sesuai sistematika 

yang telah ditentukan. 

E. TEKNIK PENGUMPULAN DATA 

Kegiatan pengumpulan data adalah prosedur yang sangat penting 

dalam pendekatan kualitatif. Selain itu, perencanaan teknik pengumpulan 

data juga menentukan kualitas dari suatu penelitian agar data yang 

diperoleh sesuai dengan permasalahan penelitian sehingga tujuan 

penelitian tercapai. Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang 

paling penting dalam melakukan penelitian. Teknik pengumpulan data 

terkait pula dengan kurun waktu berapa lama yang dibutuhkan dalam 

45 
 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

kegiatan penelitian. Hal tersebut digunakan untuk kegiatan pengumpulan 

data dan memformatnya menjadi inti sari penelitian. Dalam hal ini, 

peneliti perlu mencantumkan alat apa saja yang digunakan untuk 

menunjang proses penggalian data, seperti diary notes, interview notes, 

photographs, video recorder, dan sebagainya. Teknik pengumpulan data 

yang akan digunakan dalam penelitian ini, di antarnya: 

1. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan salah satu cara yang dapat dilakukan oleh 

peneliti kualitatif untuk mendapatkan gambaran dari sudut pandang 

subjek melalui media dan dokumen lainnya yang ditulis atau dibuat 

langsung oleh subjek yang bersangkutan.51 Peneliti menggunakan 

dokumentasi untuk memperoleh data tertulis tentang sejarah, struktur 

organisasi, visi dan misi, data yang berkenaan dengan daftar 

penggajian/ kompensasi di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

Qur’an Lamongan, serta mencari dokumen penting lainnya yang 

terkait dengan penelitian. Dokumentasi tersebut digunakan oleh 

peneliti untuk memperkuat data-data yang telah diperoleh. 

2. Observasi  

Menurut Cartwrigh dalam buku metodologi penelitian kualitatif untuk 

ilmu-ilmu sosial, observasi merupakan suatu proses melihat, 

mengamati, mencemati, dan merekam perilaku secara sistematis untuk 

51 Haris Herdiansyah, Metodologi Penelitian Kualitatif untul Ilmu-Ilmu Sosial, (Jakarta: Salemba 
Humanika, 2012), hal. 143 
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suatu tujuan tertentu.52 Teknik ini diterapkan dalam rangka mengamati 

proses penerapan sistem kompensasi SDM YPPRQ Lamongan. 

3. Interview  

Menurut Stewart dan Cash dalam buku metodologi penelitian kualitatif 

untuk ilmu-ilmu sosial, wawancara (interview) merupakan interaksi 

yang di dalamnya terdapat pertukaran atau berbagai aturan, 

tanggungjawab, perasaan, kepercayaan, motif, dan informasi.53 Teknik 

ini diterapkan dalam upaya untuk memperoleh informasi dari 

narasumber tentang sistem kompensasi SDM Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Interview ini menggunakan 

bentuk wawancara terstruktur yaitu dengan menyusun pedoman 

wawancara (guideline interview) secara terperinci dengan beberapa 

pertanyaan terbuka, seperti tentang sejarah berdirinya, latar belakang, 

data tentang sistem kompensasi sdm, serta dokumen lain yang 

berhubungan dengan penelitian. 

Untuk lebih mudah mmemahami data, sumber data, dan 

teknik pengumpulan data penelitian ini maka dapat ditabulasikan 

sebagai berikut: 

 

 

 

 

52 Ibid, hal. 131 
53  Ibid, hal. 118 
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Tabel. 3.1 

Data, Sumber Data, dan Teknik Pengumpulan Data 

No.  Data  Sumber Data  Teknik 
Pengumpulan Data 

1.  sejarah berdirinya, 
visi, misi, struktur 
kepengurusan 
pondok, pengurus, 
madarasah diniyyah, 
pegawai  

a. Pendiri 
YPPRQ 

b. Pimpinan 
c. Buku 

Wawancara dan 
dokumen 

2   Macam-macam 
kompensasi 

a. Kepala 
lembaga 

b. Buku  

Wawancara, 
observasi, dan 
dokumen 

3   Dasar penentuan 
kompensasi 

Pimpinan  Wawancara, 
observasi 

4   Faktor yang 
mempengaruhi 
penentuan 
kompensasi 

a. Pimpinan 
b. Pengurus  

Wawancara, 
observasi 

5   Tujuan kompensasi a. Pimpinan 
b. pengurus 

Wawancara, 
observasi, dokumen 

6   Hambatan yang di 
alami YPPRQ 
Lamongan dalam 
penerapan sistem 
kompensasi sdm 

a. Pimpinan 
b. pengurus 

Wawancara, 
observasi 

 
 

F. TEKNIK VALIDITAS DATA 

Validasi data merupakan keabsahan suatu data. Data yang telah 

terkumpul perlu dilakukan seleksi sebagai bahan masukan untuk penarikan 

kesimpulan. Dengan begitu, data yang salah akan menghasilkan penarikan 

kesimpulan yang salah pula. Menimbang besarnya peranan data, maka 

keabsahan data menjadi sangat vital. Pada bagian ini memuat uraian 

tentang usaha-usaha peneliti untuk memperoleh keabsahan data. Agar 
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diperoleh temuan dan interprestasi yang valid, maka perlu diteliti 

kredibilitasnya dengan menggunakan teknik berikut: 

a. Perpanjangan keikutsertaan peneliti di lapangan 

Seorang peneliti kualitatif perlu mengikutsertakan diri ke lapangan 

langsung. Hal tersebut merupakan salah satu kunci keberhasilan 

untuk mendapatkan data-data yang otentik. Dengan begitu, peneliti 

dapat mengamati secara lebih kurang “terbuka” di dalam aneka 

ragam keanggotaan dari peranan-peranan subjek yang ditelitinya.54 

Dengan begitu, peneliti dapat memperhatikan analisa yang 

mendasari aktivitas sosial yang ada di YPPRQ Lamongan sehari-

hari. 

b. Triangulasi  

Dalam mengecek keabsahan data ini, peneliti menggunakan teknik 

triangulasi, yaitu pengecekan data dari berbagai sumber dengan 

berbagai cara, dan berbagai waktu. Dalam teknik trianggulasi ini 

banyak cara yang bisa digunakan untuk mengecek keabsahan data 

tetapi peneliti hanya bisa menggunakan dua cara yaitu: 

1. Trianggulasi dengan sumber, maksudnya peneliti telah 

mengecek data yang diperoleh melalui beberapa sumber yang 

ada pada penelitian. Dalam hal ini peneliti mmengontrol 

kembali beberapa sumber yang ada yaitu pimpinan, pengasuh, 

54  Gumilar Rusliwa Somantri, Memahami Metode Kualitatif, (Jakarta: Universitas Indonesia, 
Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik, 2005), hal. 59 
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koordinator, petugas kantor Yayasan Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan. 

2. Trianggulasi dengan metode, yaitu peneliti mengecek 

keabsahan dari beberapa teknik pengumpulan data (observasi, 

wawancara, dokumen) dalam hal ini peneliti membandingkan 

hasil informasi dari beberapa informasi dalam suatu teknik 

yang sama (dalam teknik pengumpulan data yang sama).55 

c. Diskusi  

Setelah mengetahui data yang terkait dengan tema penelitian dan 

kendala yang dihadapi oleh YPPRQ Lamongan, peneliti 

mendiskusikan dengan orang-orang yang memiliki pandangan 

pengetahuan tentang permasalahan peneliti terlebih dahulu. Hal 

tersebut dilakukan oleh peneliti untuk dapat merumuskan solusi 

terhadap kendala yang telah dihadapi dalam sistem kompensasi 

sdm di YPPRQ Lamongan. 

G. TEKNIK ANALISIS DATA 

Teknik analisis data merupakan proses mengorganisasikan dan 

mengurutkan data ke dalam pola, kategori dan satuan uraian dasar, 

sehingga dapat ditemukan tema dan dapat dirumuskan. Adapun teknik 

analisis data yang digunakan dalam penelitian kualitatif adalah model 

Miles dan Huberman. Teknik analisis data tersebut dilakukan secara 

55 Sugiyono, Memahami Penelitian Kualotatif, (Bandung: Alfabeta, 2008) hal. 127 
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interaktif dan terus menerus sampai tuntas. Kegiatan dalam analisis 

data tersebut diantaranya:  

1. Data Reduction (reduksi data) 

Pada tahap ini, peneliti akan menyederhanakan, memilih hal-hal 

yang pokok, dan memfokuskan pada hal yang penting. Dengan 

begitu, data yang telah direduksi akan memberikan gambaran yang 

lebih jelas. 

2. Data Display (penyajian data) 

Pada tahap ini, peneliti menyusun data berdasarkan kategori-

kategori sehingga mudah dipahami. Penyajian data metode 

kualitatif sering kali berbentuk naratif. Namun, tidak menutup 

kemungkinan apabila penyajian data kualitatif berupa grafik, 

matrik, network, maupun chart. 

3. Conclutstion drawing or verification (Penarikan kesimpulan atau 

verifikasi) 

Proses perumusan hasil penelitian diungkapkan dengan kalimat 

yang singkat dan jelas. Penarikan kesimpulan dapat dilakukan 

dengan berulang kali untuk mendapatkan bukti-bukti yang kuat 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

A. GAMBARAN UMUM OBYEK PENELITIAN 

1. Sejarah Berdirinya Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan56 

Pada tahun 1973, Kyai Mansur Aminuddin yang lahir di Kudus 

Jawa Tengah saat itu menyebarkan Islam dengan cara mengajar ngaji 

di Dusun Pedurungan Glagah Lamongan. Dalam dakwahnya, beliau 

didampingi oleh sang istri yang bernama Ummi Sholihah. Ibu Nyai 

Ummi Sholihah berasal dari Desa Betoyo Manyar Gresik. Sejak kelas 

IV MI, beliau di pondokkan oleh Ibunya ke Kyai Fatah Tambak Beras 

Jombang. Beliau mondok selama kurang lebih 6 tahun setelah itu 

menikah dengan Kyai Mansur Aminuddin. Ibu Nyai Ummi Sholihah 

mendapatkan tugas yang serupa dengan Kyai Mansur Aminuddin 

yakni di Lamongan, tepatnya di MI Sunan Drajat Demangan. 

Pada tahun 1975, alhamdulillah Kyai Mansur Aminuddin mampu 

membeli sebidang tanah rawa di Desa Tlogoanyar lamongan. 

Sekarang, tanah tersebut telah dijadikan sebagai komplek Qodim. 

Komplek Qodim digunakan bagi santri yang telah lama bermukim dan 

santri yang sekolah di luar Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan. Meskipun begitu, Kyai Mansur Aminuddin tetap bertugas 

sebagai guru agama di Pucung Tikung Lamongan. Ada beberapa orang 

56 Dokumentasi buku panduan MASTER RQ, 2016/2017 
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tua yang cocok dengan pengajaran beliau, sehingga orang tua tersebut 

menitipkan anaknya untuk belajar mengaji atau mondok di rumah 

beliau. Pelan-pelan, Kyai Mansur Aminuddin membuatkan kamar 

sederhana untuk anak yang mau belajar mengaji. Bangunan tersebut 

sekarang digunakan sebagai kantor pondok. 

Seiring dengan berjalannya waktu, ibu-ibu jama’ah pengajian yang 

sebelumnya mengaji di demangan ikut untuk mengaji di Tlogoanyar. 

Oleh sebab itu, Kyai Mansur Aminuddin berinisiatif untuk 

membuatkan tempat mengaji dan jama’ah. Sekarang, tempat tersebut 

disebut dengan Roudloh Qodim. Seiring dengan berjalannya waktu, 

jumlah santri yang bermukim bertambah banyak. Waktu itu, santri 

perempuan dibangunkan kamar sederhana di sebelah selatan komplek 

Qodim. Tempat tersebut telah berkembang menjadi tiga lantai. Untuk 

lantai dasar sekarang telah digunakan sebagai koperasi pondok. 

Kyai Mansur Aminuddin memberi nama pondok tersebut dengan 

sebutan Roudlotul Qur’an. Nama tersebut merupakan pemberian dari 

Kyai beliau yang bernama KH. Arwani Kudus. Nama tersebut berarti 

Taman Al-Qur’an. 

Pada tahun 1980, santri laki-laki yang bermukim telah 

dibangunkan tempat sendiri. Tempat tersebut sekarang disebut dengan 

Komplek Rijal. Tanah yang digunakan Komplek Rijal merupakan 

tanah waqaf. 
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Dengan melihat perkembangan jumlah santri yang bertambah 

banyak, Kyai Mansur Aminuddin berinisiatif untuk membeli sebidang 

tanah. Hal tersebut terjadi pada tahun 1985. Saat itu, tanah tersebut 

telah dibangun tiga kamar beserta aula. Sekarang, tempat tersebut 

disebut dengan Komplek Jadid. Jumlah santri pada tahun 1985-1990 

telah mencapai 300 lebih. 

Pada tahun 1993, Kyai Mansur Aminuddin wafat setelah 13 hari 

dirawat di RSUD. Ibnu Sina Gresik tepatnya pada 18 September 1993 

M/27 Jumadil Akhir 1338 H. Beliau di makamkan di tanah kelahiran 

beliau yaitu Kudus Jawa Tengah. Santri yang telah terdaftar sebagai 

santri Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan berhak 

mengetahui pesarean Kyainya. Oleh karena itu, pihak Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan Mengenalkannya kepada para 

santri, khususnya bagi santri baru dengan mengajak ke pesarean 

tersebut. 

Sekarang, pondok pesantren yang telah dibangun oleh beliau 

dikembangkan oleh putra maupun putrinya yang berjumlah enam 

orang: 

a. Ah.Saifuddin (bersama keluarga mendampingi asrama pelajar 

Al-Kautsar di kediri) 

b. Ah. Ali Arifin (Komplek Jadid) 

c. Istri Alm. Bapak Ah. Faishol (Komplek Rijal) 
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d. Durrotun Nafisah (bersama keluarga mendampingi santri di 

Pondok Pesantren El-Jasmen di Malang) 

e. Masykurotin Azizah (Komplek Qodim dan DA) 

f. Hidayatul Mashfiyyah (mendampingi santri TPQ Di Betoyo 

Manyar Gresik) 

Tahun 1998, Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

telah mendapatkan tanah waqaf di sebelah selatan telaga. Pada 

tahun 2000-an, tanah waqaf tersebut berhasil dibangun satu ruang. 

Bangunan yang telah dibangun di tanah tersebut disebut Darul 

Ma’shum. Nama tersebut diambil dari nama orang yang memberi 

tanah tersebut, yaitu H. Ma’shum. Bangunan tersebut sekarang 

digunakan sebagai tempat belajar mengajarkan tingkat 

Tsanawiyah. 

Tahun 2003, pembenahan manajemen telah dilakukan oleh 

segenap pengasuh Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Ibu Ummi 

Sholihah sebagai Bu Nyai, Bapak Ali Arifin sebagai ketua 

Yayasan, saudara-saudara yang berada di luar kota Lamongan 

menjadi konsultan, Kyai Muhaimin menjadi mudir urusan 

pendidikan (pengasuh), Bu Indah Suwarni (istri Bapak Ali Arifin) 

sebagai bendahara, dan Bapak Faishol sebagai sarana prasarana. 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an telah bertahan dengan 

muatan salafi, sore ngaji weton, ba’da maghrib ngaji Qur’an, ba’da 

isya’ ngaji diniyyah, dan ba’dah subuh ngaji weton. Tanggal 16 
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Mei tahun 2006 dengan persiapan tiga bulan bersama tim pendiri 

telah mendirikan Madarasah TsanawiyahTerpadu Roudlotul 

Qur’an (MASTER RQ). Nama terpadu merupakan paduan 

madarasah dan pondok. Nama tersebut telah disepakati dalam rapat 

tim pendiri. Selain itu, pada tahun 2015 merupakan tahun pertama 

penerimaan siswa baru Madarasah Aliyah Sains Roudlotul Qur’an 

(MASA RQ). 

2. Letak Geografis 

Peneliti melakukan penelitian di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan yang berlokasi di Jl. KH. Ahmad Dahlan Gg. Mawar No. 

34B Tlogoanyar Lamongan. Menurut data monografi yang dikutip 

oleh abdullah, letak geografis Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan adalah sebagai berikut57: 

a. Desa/Kelurahan Sebelah Selatan Kelurahan Sidoharjo 

b. Desa/Kelurahan Sebelah Timur Kecamatan Tikung 

c. Desa/Kelurahan Sebelah Barat Kelurahan Sidoharjo 

d. Desa/Kelurahan Sebelah Utara Kelurahan Jetis 

3. Visi, Misi dan Tujuan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

a. Visi : Beriman, Bertaqwa, dan bermanfaat 

b. Misi : 

57 Mohammad Miftah Abdullah, Sejarah Perkembangan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 
Tlogoanyar Lamongan, Skripsi, (Fakultas Adab dan Humaniora Universitas Islam Negeri Sunan 
Ampel Surabaya, 2016) hal 22 
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1) Memberikan wawasan dan kegiatan kepada santri yang 

secara istiqomah mampu memperkuat akidah, memperluas 

ilmu syariat Islam. 

2) Mendidik santri berperan positif dalam masyarakat 

3) Menjadi lembaga yang berkarakter Islam, terbuka dan 

istiqomah menisyiarkan dakwah Islam 

c. Tujuan 

1) Mencetak santri fasih membaca Al-Qur’an dengan tajwid 

yang benar. 

2) Mencetak santri yang berpengetahuan yang luas, tauhid, 

fiqih dan akhlaq. 

3) Mencetak santri yang berkualitas dan bertaqwa. 

4) Mencetak santri yang mampu menyebarkan ilmu dan 

agama di masyarakat. 
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4. Struktur organisasi58 

Gambar Bagan 4.1 
The structure management of the Islamic boarding 

“Roudlotul Qur’am” 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

58 Dokumentasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, Oktober 2017 

POSSESSOR 

Hj. Umi Sholichah 

 

COMMISSARY 

Drs. Moh. Saifuddin. 
M.Pd 

SECRETARY 

Dra. Masykurotin Azizah 

CONSULTANT ADVISORY 

1. Dra. Durrotun Nafisah 
2. Hj. Hidayah Masfiyah 

MUDIR I 
Director of knowledge 

and science 
(K.H. Drs. S. 
Muhaimin) 

1. Pengajian kitab 
2. Diniyah klasik 
3. Bahasa asing 
4. Keterampilan 

keagamaan 

MUDIR II 
Director of 

organisation 
(Drs. AH. Ali Arifin. 

MM) 
1. Koordinasi 

organisasi 
2. Pembangunan 

sarana 
3. Sumber dana 
4. Hubungan 

keluar  

MUDIR III 
Director of cherising 
(Drs. Ach. Faishol) 

1. Pemeliharaan 
sarana dan 
fasilitas 

2. Pembayaran 
PLN, Telepon, 
PDAM, 
maupun Guru. 

MUDIR IV 
Director of financial 

(Indah Suwarni) 
1. Dana bulanan 
2. Dana isidentil 
3. Dana 

pembangunan 
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Keterangan: 

 : garis Komando 

 -----------------  : garis konsultasi 

   : garis pelapor 

5. Struktur kepengurusan madarasah diniyyah.  

Kepala Madarasah  : A. Nasruddin, S.Pdi 

Wak. Kurikulum  : Masykurotin Azizah, MA 

Wak. Kesiswaan  : Ah. Muzafin, S.Pdi 

Wak. Sarpras   : Saifudin, MA 

Jumlah asatidz  : 16 orang (8 putra dan 8 putri) 

Jumlah santri   : 321 orang 

Tabel 4.2 

Jumlah Santri Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an59 

Tingkat Awaliyah Jumlah  Tingkat Wustho Jumlah 
4 PA 30 1 45 
4 PI 37 2 37 
5 PA 30 3 A 34 
5 PI 28 3 B 20 
6 PA PI 35 ULYA 25 
JUMLAH 160  161 
TOTAL 321 Orang 

Sumber: Data diolah oleh peneliti 

6. Data dewan asatidz Madarasah diniyyah. 

Tabel 4.3 

Data asatidz madarasah diniyyah60 

No. Nama  Alamat  Lulusan 
1 KH. Slamet Muhaimin JL. KH. Ahmad Dahlan G. PP. Sidoresmo  

59 Observasi dan dokumentasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 
60 Observasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 
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Mawar No. 34B Tlogoanyar 
Lamongan 

2 Masykurotin Azizah JL. KH. Ahmad Dahlan G. 
Mawar No. 34B Tlogoanyar 
Lamongan 

PP. Roudlotul 
Qur’an 

3 Achmad Nasruddin Plosombuden – Deket PP. Fathul 
Ulum Kediri 

4 Ahmad Muzaffin  Perum joko tingkr – Deket PP. Mambaus 
Sholihin – Suci 

5 Saifuddin Sidorejo – Deket PP. Roudlotul 
Qur’an 

6 Muhimmatul Fitriyah Wangen – Glagah  PP. Roudlotul 
Qur’an 

7 Lailatul Badriyah Lumajang PP. Roudlotul 
Qur’an 

8 H. M. Muflich Lamongan PP. Plosos – 
Kediri 

9 Ummu Fuziyah Jogo, Sekaran – Lamongan  PP. Roudlotul 
Qur’an 

10 Nuriyatul Fidyah Waru bojoasri, kalitengah – 
Lamongan 

PP. Roudlotul 
Qur’an 

11 M. Kholid Afandi Ngaglik, Lamongan PP. Lirboyo 
12 Nazihatul Arofiyah Melik, Kalitengah – 

Lamongan 
PP. Tarbiyatul 
Tholaba, 
Paciran 

13 Siti Masruroh Dalit, Deket – Lamongan PP. Mambaus 
Sholihin, Suci 

14 Anisatul Fadilah Lamongan PP. Putri 
Salafiyah 
Bangil, 
Pasuruan 

15 M. Dasuki  Gowok, Sidobinangun – 
Deket 

PP. Anwar 
Sarang, 
Rembang 

16 Arif Masykurin Lamongan PP. Al-Anwar, 
Sarang, 
Rembang 

Sumber: Data diolah oleh peneliti 

7. Struktur Kepengurusan Masing-Masing Komplek 

1. Komplek Rijal (Laki-Laki) 
Pembina   : Wahyudi 
Ketua    :  Mohammad Prisma N 
Sekertaris    : M Khikmal Musyafa’ 
Bendahara   : Abdullah Zakki 
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Sie Keamanan  : M Aqil Hidayat 
Sie Kebersihan  : M Syahrul 
Sie Jamaah   : Fajar Haris Setiawan 
Sie Kesejahteraan  : Dico Maulana  
Jumla Pengurus  : 22 

2. Komplek Jadid 
Pembina   : Syafikhatul A’imah S.Pd 
Ketua    : Annastasya Meisfala 
Sekertaris   : Anisa Kurnia Hafid 
Bendahara   : Faiqotul Mas’ula 
Sie Keamanan  : Diva Rizky Atvikarani 
Sie Kebersihan : Ananda Romadhona 
Sie Pendidikan  : Dewi Candra L. W 
Sie Kesejahteraan : Rianti Eka Nur Wahyuni 
Jumlah Pengurus : 27 

3. Komplek DA 
Pembina   : Firda Aiza 
Ketua    : Intan Kamelia 
Sekertaris   : Retno Mayzima 
Bendahara   : Devita Livia 
Sie jana’ah  : Adin 
Sie Pendidikan : Erlintang 
Sie Kesejahteraan  : Nina 
Jumlah Pengurus  : 10 orang 

4. Komplek Qodim 
Pembina   : Nazihatul Arofiyah 
Ketua    : Hafidho Mufidah 
Sekertaris  : Cantik Azzahroikha 
Bendahara   : Nafisatuz Zahro 
Sie Kebersihan : Aisyah Maulidah 
Sie Kesejahteraan  : Khafifah 
Sie Ketrampilan  : Fina Al Khumairoh  
Sie Pendidikan  : Dewi Nailil 
Sie Jama’ah  : Aslihatul 
Jymlah Pengurus : 10 
 

8. Struktur Kantor Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 
Pembna    : H. A. Ali Arifin 
Koordinator   : Darmono 
Sekertais    : M. Ahnaf Zufar 
Bendahara    : Kiki Rizkiyatul 
Penjaga Kantor  : Noor Ainiyah 
 
 Untuk mempermudah memahami pemaparan data diatas, maka 

peneliti membuat tabel sebagai berikut. 
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Tabel 4.4 

Jumlah SDM di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an61 

No  Sumber Daya Manusia Jumlah 
1. Asatids 16 orang 
2 Pengurus Komplek 22 orang (Komplek Rijal) 

27 Orang (Komplek Jadid) 
10 orang (Komplek DA) 
10 Orang (Komplek Qodim) 

3 Petugas/ Pegawai 4 orang (petugas Kantor) 
2 orang (petugas koprasi) 
4 orang (pembina Komplek) 

 Total Keseluruhan  95 orang 
Sumber: Data diolah oleh peneliti 

B. PENYAJIAN DATA 

 Dalam penyajian data ini, peneliti akan memaparkan hasil data yang telah 

diperoleh dari lapangan untuk menjawab permasalahan yang diangkat. Data 

tersebut telah diperoleh peneliti melalui wawancara, observasi, dan dokumentasi, 

adapun data tersebut mengenai sistem kompensasi SDM yang meliputi beberapa 

hal diantaranya penerapan sistem kompensasi, faktor pendukung dan penghambat 

penerapan sistem kompensasi. 

1) Penerapan Sistem Kompensasi SDM 

a. Penerapan Sistem Gaji 

Gaji merupakan gaji untuk suatu jabatan yang besarnya 

dipengaruhi oleh kondisi internal dan eksternal. Besarnya gaji merupakan 

gaji yang harus diterima dari intensitas kerjanya (perjam, perhari, 

perminggu ataupun perbulan) dengan masa kerjanya. Besarnya gaji 

ditentukan dengan kebijakan dan kemampuan yayasan untuk memberikan. 

61 Observasi Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 
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Terdapat perbedaan antara kompensasi yang diberikan pemerintah 

dengan kompensasi yang diberikan yayasan. Kompensasi yang diberikan 

pemerintah dalam penentuannya ditentukan standar gaji minimal maupun 

upah minimum ragional yang didasarkan dengan peraturan perundang-

undangan sedangkan kompensasi yang diberikan yayasan tergantung dari 

kebijakan dan kemampuan keuangan yang dimiliki yayasan. Dalam 

menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan pada 

kemampuan yayasan dalam membayar gaji pegawai, jangan sampai 

menentukan kebijakan kompensasi di luar batas kemampuan yang ada 

pada yayasan. 

Seperti di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan. Dalam pemberian kompensasi yang diberikan atas persetujuan 

pemilik yayasan. Yayasan ini dalam menentukan kompensasi tidak 

didasarkan atas kebijakan pemerintah pusat maupun daerah. Tetapi 

didasarkan atas kemampuan yayasan untuk memberikan kompensasi 

kepada pegawai.  

Dari hasil penelitian yang didapatkan dari Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur'an Lamongan terdapat dua macam yaitu 

kompensasi langsung (financial) dan kompensasi tidak langsung (Non 

Financial). kompensasi langsung ini diberikan berupa gaji pokok dan 

insentif sedangkan kompensasi tidak langsung diberikan berupa tunjangan 

hari raya (THR).  
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“kompensasi nang pondok iki mbak onok seng langsung koyok gajine iku 
perbulan terus seng gak langsung iku berupa tunjangan hari raya kadang 
tak wei duwit kadang tak wei bingkisan”.62 

 
Di dalam pemberian gaji terdapat sistem yang mengatur. 

Pemberian kompensasi langsung yang diberikan oleh yayasan adalah 

menggunakan sistem waktu yaitu berdasarkan jam hidup. Satu jam bekerja 

mendapatkan RP. 5.000. Waktu kerja pegawai dari pukul 05.00 sampai 

pukul 23.00 pembagian jam kerja sift 1 dari pukul 05.00-10.00, sift 2 dari 

pukul 10.00-15.00, sift 3 pukul 15.00-20.00, sift 4 pukul 20.00-23.00. 

Sistem penggajian dalam sistem waktu mudah diterapkan di yayasan 

dalam penggajian tenaga pegawai karena jika memakai sistem penggajian 

berdasarkan prestasi akan sulit untuk diukur maka yayasan menggunakan 

sistem waktu.  

Sebagaimana dikataka oleh pemimpin Yayasan “aku gaji arek-arek iku 
mbak yo berdasarkan waktu sedino jaga pirang jam engkok gantian karo 
pegawai sijine. nek aku gaji berdasarkan prestasi yo kangelan mbak soale 
aku gak bendino nang pondok”.63 

 
Adapun hasil wawancara dengan salah satu pegawai di Yayasan Pondok 
Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. “gaji seng di wei teko yayasan iku 
gak tentu, nek melbu terus oleh e lumayan gajine tapi nek di ambil libur yo 
olehe cuman titik soale nang yayasan iku gak onok libure. Libure pas hari 
besar karo libur semester arek-arek pondok tapi yo podo ae engkok di 
itung gaji sebulan olehe cuman titik dan gak pernah naik gajine soale di 
itung perjam”.64 

 
Dalam penerapan sistem kompensasi di yayasan berbeda-beda, 

baik dari segi kuantitas (nominal besar kecil pemberian kompensasi) 

maupun dari segi kualitasnya. Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

62 Wawancara dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 09.00  hari sabtu  tanggal 5 Januari 2019 
63 Wawancara dan observasi dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 15.00 hari sabtu tanggal 12 
Januari 2019 
64 Wawancara dengan Kiki Rizkiatul pada pukul 11.00 hari sabtu tanggal 12 Januari 2019 
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Qur’an Lamongan dalam pemberian kompensasi terdapat perbedaan 

penerimaan. Kompensasi antara pegawai kantor dan tukang masak. 

Sebagaimana dikatakan bahwa perhitungan kompensasi yang 

membedakan antara gaji pegawai kantor dan tukang masak dilihat dari 

kinerjanya. Kinerja yang diperhitungkan untuk mendapatkan gaji yaitu 

tenaga, keahlian, dan tanggung jawab. Jadi besar gaji yang diterima oleh 

setiap pegawai ditentukan oleh jumlah jam kerja. Kemudian dalam 

pemberian kompensasi kepada pegawai yayasan tidak dapat dikatakan 

tidak adil karena besar kecilnya gaji dilihat dari kinerjanya. 

“gaji pegawai kantor karo gaji tukang masak memang tak bedakan mbak 
mergo pegawai kantor kerjanya gak gawe tenaga tapi tanggung jawab dan 
keahlian masing-masing. Sedangkan gaji tukang masak iku gawe tenaga, 
keahlian, dan tanggung jawab bagi makanan nang santri”.65 

 
b. Penerapan sistem intensif 

Selain gaji yang merupakan kompensasi langsung terdapat insentif 

juga yang diterapkan di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan. Insentif merupakan tambahan bonus yang diberikan organisasi 

atau yayasan. Insentif dipergunakan untuk motivasi pegawai agar 

kinerjanya tinggi. Insentif merupakan penghargaan/ganjaran yang 

diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitasnya tinggi, 

sifat insentif itu tidak tetap atau sewaktu-waktu. Terdapat dua insentif 

yaitu intensif individual dan kelompok. Di Yayasan Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan ini terdapat satu insentif yang diterapkan 

yaitu insentif individual. Sistem insentif individual diberikan berupa bonus 

65 Wawancara dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada  pukul 09.00 hari sabtu 05  Januari 2019 
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kehadiran pegawai dan tanggung jawab tambahan yang diberikan oleh 

yayasan. Insentif kehadiran kerja yang diberikan kepada pegawai setiap 

harinya sebesar Rp. 5.000 Jika pegawai tidak masuk maka bonus 

kehadirannya hilang. Insentif tanggung jawab seperti tanggung jawab 

membawa uang kas, uang tabungan, uang belanja dan uang SPP diberikan 

pada saat pemberian gaji. Sistem insentif di yayasan ini termasuk dalam 

sistem insentif komisi yaitu para pegawai memperoleh gaji dengan 

tambahan penghasilan berupa uang kehadiran dan tanggung jawab 

tambahan yg diberikan yayasan. Perhitungan gaji diberikan kepada 

pegawai yang sudah diterima di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

Qur’an Lamongan dengan diberikannya perincian setiap penerimaan 

kompensasi langsung. 

“selain gaji seng tak wehno yo pasti onok bonus gawe masing-masing 
pegawai mbak, bonuse iku berupa absen atau kehadirane mbak setiap 
mereka hadir pasti onok bonuse, gak cuman kehadiran tok mbak onok 
bonus laine maneh yaitu bonus nyekel duwit SPP, tabunga, kas, duwit 
belonjo. Masing-masing pegawai tak wehi tanggung jawab nyekel duwite 
iku. Tapi seng tak wehi bonus iku pegawai yayasan tok mbak”. 66 

 
 Setiap bonus yang diberikan memiliki tujuan. Tujuan diberikannya 

insentif adalah memberikan dorongan pegawai untuk melaksanakan 

kewajibannya untuk hadir dan bertanggung jawab atas pekerjaannya. 

Tujuan insentif yang diberikan yayasan adalah agar para pegawai 

semangat dalam bekerja karena kehadirannya sangat berarti untuk para 

santri. 

66 Wawancara dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 10.00 hari minggu tanggal 13 Januari 2019 
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“kabeh iku yo onok tujuane mbak ben pegawai yayasan semangat kerjoe 
dan lebih tanggung jawab karo kerjoe”.67 
 

c. Penerapan sistem tunjangan 

Disamping gaji dan insentif untuk pegawai, ada tunjangan untuk 

hari raya. Tunjangan merupakan segala pembayaran dalam bentuk uang 

atau barang yang diberikan secara teratur dilihat dari sisi waktunya. 

Tunjangan pada dasarnya dapat disebut sebagai kompensasi selain gaji 

yang diberikan kepada pegawai karena kebijakan dari yayasan. Tunjangan 

diberikan kepada pegawai agar dapat menimbulkan atau meningkatkan 

semangat kerja dan kegairahan bagi para pegawai. Setiap yayasan 

memiliki kebijakan untuk memberikan tunjangan-tunjangan sesuai dengan 

kemampuan yayasan, seperti yang di berikan oleh Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Setiap tahunnya yayasan tersebut 

memberikan tunjangan berupa tunjangan hari raya (THR). Tunjangan hari 

raya ini diberikan setiap satu tahun sekali dihari raya idul fitri. Tunjangan 

hari raya ini diberikan berbentuk uang atau barang yang diperlukan untuk 

hari raya idul fitri. 

“selain gaji karo bonus mbak, yo onok tunjangan hari raya ben kerjoe 
tambah semangat. Kadang tak wehi duwit kadang yo bingkisan mbak”.68 

 
Sistem kompensasi terdiri dari tiga komponen utama yaitu gaji, 

insentif dan tunjangan. Sistem kompensasi sebaiknya dirancang sesuai 

dengan strategi yang dilakukan yayasan untuk mendukung kinerja 

organisasi secara efektif. Seperti yang dilakukan oleh Yayasan Pondok 

67 Wawancara dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 10.00 hari minggu tanggal 13 Januari 2019 
68 Hasil wawancara dan observasi dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 15.00 hari sabtu 
tanggal 5 Januari 2019 
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Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan bahwa penerapan kompensasi 

yang diberikan yayasan terdiri dari tiga komponen yaitu gaji, insentif dan 

tunjangan hari raya (THR) yang diberikan sesuai dengan kebijakan 

yayasan. 

2) Faktor penghambat dan pendukung penerapan sistem kompensasi 

a. Hambatan penerapan sistem kompensasi SDM 

Faktor penghambat penerapan sistem kompensasi SDM di Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an yaitu dalam memberikan 

kompensasi pasti akan melibatkan dana yang besar untuk dianggarkan. 

Selain itu, pihak Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

memberikan gaji kepada pegawai itu menggunakan dana milik yayasan 

tersebut. Faktor intern dapat mempengaruhi Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an untuk memberikan kompensasi adalah 

dana yang dimiliki Yayasan tersebut memiliki kemampuan untuk 

membayar pegawai tersebut. Dengan faktor tersebut, maka ada 

hambatan dalam penerapan sitem kompensasi yang akan diterima oleh 

pegawai. Sehingga di antara faktor yang mempengaruhi kompensasi 

tersebut, faktor intrn akan diberikan oleh Yayasan kepada pegawai. 

Sebagaimana diperoleh hasil wawancara adalah masih kurang 

efektif dalam pemberian kompensasi. Hal tersebut dipengaruhi oleh 

faktor pemasukan dana yang dimiliki yayasan setiap bulannya. Faktor 

pemasukan tersebut dikarenakan adanya dana yang tidak seutuhnya 

diterima oleh Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, karena 
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terdapat santri yang membayar SPP dan Ianah tahunan secara 

menunggak. Hal ini yang menyebabkan pihak yayasan kesulitan dalam 

mengatur pemberian kompensasi dan sering terlambat. 

“sakiki loh mbak aku gaji arek-arek yo gak iso tepat waktu mergo akeh 
seng belom bayar SPP terus Ianah tahunan yo akeh seng gorong lunas, 
iku engkok belom gaji pegawai, gaji tukang masak, terus listrik 
pondok, PDAM dll, iku engkok yo aku seng nalangi disek”.69 

Hambatan penerapan sistem kompensasi yang lain yaitu sering kali 

terjadi adanya kerja lembur di luar jam kerja, sehingga membutuhkan 

dana yang lebih untuk pemberian kompensasi, kemudian adanya SDM 

yang absen tanpa koordinasi terlebih dahulu sehingga jam kerja tidak 

diisi oleh petugas, hal ini mengakibatkan kompensasi berkurang. 

“hambatan laine mbak, kadang arek-arek iku nek gak melbu gak tau 
kondo nang petugas lain dadi petugas seng wayae mole di kongkon 
nerusno olehe kerjo sampek jam berikute jaga mbak”.70 
 

b. Faktor pendukung penerapan sistem kompensasi SDM 

Faktor pendukung penerapan sistem kompensasi SDM di Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an yaitu pegawainya tidak banyak 

hanya 4 orang jadi lebih mudah untuk berkoordinasi secara internal. 

Tempat tinggal pegawai masih berada di sekitar Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. Jika salah satu pegawai tidak 

masuk maka bisa koordinasi pegawai lain untuk menggantikan 

posisinya. Semua pegawai di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

69 Wawancara dan observasi dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 10.00 hari minggu tanggal 
06  Januari 2019 
70  Wawancara dengan Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 10.00 hari minggu tanggal 06 Januari 
2019 
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Qur’an Lamongan berpendidikan sarjanah sehingga memudahkan 

untuk berdiskusi jika ada masalah cepat terselesaikan. 

“arek kantor kabeh iku lulusan sarjana dadi nek onok masalah iku 
cepet mari mbak terus areke cuman 4 dadi gampang koordinasine soale 
manggone gak adoh teko pondok jek nang lingkungan pondok dadi iso 
saling membantulah mbak.”71 
 

B. PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN  

Dari hasil penelitian yang didapatkan maka sistem kompensasi 

yang digunakan di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an yaitu 

menggunakan sistem kompensasi secara finansial/langsung dan 

kompensasi non finansial/tidak langsung sistem kompensasi secara 

finansial/langsung diberikan berupa gaji dan insentif. Sedangkan 

kompensasi non finansial/ tidak langsung diberikan berupa tunjangan. 

1. Penerapan Sistem Kompensasi 

Sistem kompensasi merupakan hal yang paling penting dalam  

manajemen yayasan. Perlu diperhitungkan dalam manajemen personalia 

atau didalam yayasan yaitu menentukan kompensasi bagi para pegawai. 

Kompensasi merupakan daya tarik tersendiri untuk mendapatkan pegawai 

yang berkualitas dan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap yayasan. 

Terdapat banyak kompensasi yang diberikan oleh yayasan. Tergantung 

dari kemampuan atau kebijakan yayasan untuk memberikan kompensasi.  

Secara umum kompensasi memiliki tujuan untuk membantu 

mencapai tujuan keberhasilan yayasan tersebut dan menjamin terciptanya 

71 Wawancara dengan  Bapak Ah. Ali Arifin pada pukul 10.00 hari minggu tanggal 06 Januari 
2019 
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keadilan internal dan eksternal. Adapun tujuan lain dari kompensasi 

menurut Sedarmayanti adalah “menghargai kinerja, menjamin keadilan, 

mempertahankan karyawan, memperoleh karyawan bermutu, 

mengendalikan biaya dan memenuhi peraturan”.72 

Penerapan sistem kompensasi SDM di Yayasan Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an menerapkan sistem  menurut Malayu S.P Hasibuan 

dalam buku Manajemen umberdaya Manusia. 73 Dalam penerapan sistem 

kompensasi langsung berupa gaji di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

Qur’an ini diberikan berdasarkan sistem waktu, dimana kompensasi 

diterapkan berdasarkan standar waktu seperti jam dalam bekerja selama 

satu bulan yang diberikan pada tanggal yang sudah ditetapkan oleh 

Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an. Kompensasi langsung 

lainnya berupa insentif diberikan berdasarkan kehadiran kerja, dimana 

pegawai Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an jika tidak masuk 

kerja maka tidak akan mendapatkan insentif. Adapun jenis kompensasi 

tidak langsung yang diberikan berupa Tunjangan Hari Raya yang 

diberikan satu tahun sekali. 

Namun, pemberian kompensasi tidak diberikan berdasarkan 

pendidikan, akan tetapi semua disamaratakan seperti yang di terapkan oleh 

Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an yaitu menerapkan sistem 

waktu untuk memberikan kompensasi kepada pegawai. Dimana 

72 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: PT. Refika Aditama, 2011) hal 5 
73 Malayu, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2010), hal. 117 
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kompensasi tersebut diberikan sesuai dengan jam masuk yang telah 

ditentukan dengan mengkalikan beberapa kali dalam satu bulan bekerja. 

Dengan sistem kompensasi yang sudah diterapkan di Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan, maka tujuan yang sudah 

dicapai menurut koordinator yayasan yaitu “dapat memberikan motivasi 

kepada pegawai dan memberikan penghargaan kepada pegawai”. 

Meskipun belum dapat dikatakan adil dan layak pihak Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an akan berupaya memberikan kompensasi yang 

lebih layak dan adil untuk masa yang akan datang demi kesejahteraan 

tenaga pendidik. 

Selain itu, tujuan dalam  memberikan kompensasi yang adil dan 

layak juga akan memberikan pelayanan jasa yang baik diberikan oleh 

pegawai kepada yayasan, sehingga memberikan kepuasan kepada dua bela 

pihak. Dengan begitu, yayasan akan memiliki lebih banyak lagi tenaga 

pendidik yang bermutu dan profesional, dengan demikian hal tersebut 

akan memperbaiki kualitas tenaga pendidik yang sudah ada di Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an menjadi bertambah. 

Pencapaian tujuan kompensasi juga terbukti bahwa Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an memiliki pegawai yang profesional, 

seperti yang dikatakan oleh koordinator yayasan yaitu “meskipun gaji 

yang kami berikan tidak besar, akan tetapi kami memiliki pegawai yang 

cukup profesional”.  
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Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

memberikan peluang kerja kepada warga sekitar, tidak hanya warga saja 

tetapi mahasiswa dari UIN Sunan Ampel Surabaya juga diberikan peluang 

untuk magang atau bekerja di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

Qur’an Lamongan. Pegawai di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

Qur’an Lamongan tidak hanya bekerja saja tetapi juga mengikuti kegiatan 

di Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan seperti sholat 

berjama’ah, pengajian, dan sebagainya. Agar pegawai di Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an tidak lupa dengan kewajibannya sebagai umat 

muslim, dan menerapkan kepada keluarganya di rumah agar mendapatkan 

keberkahan dalam hidup dan ridho Allah SWT sebagai bekal untuk 

kehidupan di dunia dan akhirat.  

2. Faktor penghambat dalam penerapan sistem kompensasi 

Data yang didapatkan dari hasil observasi, mengumpulkan 

dokumentasi Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an dan hasil 

wawancara dengan pihak Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, 

koordinator Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an, dan pegawai. 

Sistem tersebut dipengaruhi oleh faktor  pemasukan dana yang dimiliki 

Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an setiap bulannya dan ada 

dana talangan. Salah satu faktor juga yang mempengaruhi yaitu santri 

yang ada di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an tidak sekedar 

hanya menerima pendidikan agama, akan tetapi santri juga tinggal di 

asrama yang disediakan oleh Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 
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tersebut, sehingga membutuhkan tempat tinggal yang dan makan untuk 

setiap harinya. Dengan membayar Rp. 350.00,-/bulan yang harus dibayar 

oleh santri Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan. 

Dana tersebut tidak seutuhnya diterima oleh pihak Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an dengan sekian banyak santri, karena 

banyak santri yang membayar SPP perbulannya secara menunggak/ tidak 

dibayar pada waktu yang telah ditentukan. Hal ini menyebabkan pihak 

yayasan kesulitan untuk mengatur keuangan yang ada. Dalam mengatur 

keuangan, yayasan menganggarkan dana yang ada kepada kebutuhan 

santri itu sendiri dana untuk konsumsi dalam sehari 2 kali makan untuk 

santri dan para pegawai. Selain itu, Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul 

Qur’an juga menganggarkan kepada kebutuhan lainnya yang ada di 

yayasan tersebut, sehingga dana yang dianggarkan untuk menggaji 

pegawai tidak dapat diberikan dengan tepat waktu. Hambatan lainnya 

yaitu seringkali pegawi absen tanpa koordinasi terlebih dahulu sehingga 

jam kerja tidak ada yang mengganti tetapi di gantikan oleh petugas 

sebelumnya sampai waktu jaga selanjutnya. 

Dengan dana yang diterima oleh para pegawai tersebut, tidak 

menyulitkan mereka untuk mencari pekerjaan lain. Akan tetapi mereka 

tetap bertahan di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an meskipun 

gaji yang diterima tidak dapat memenuhi semua kebutuhan ekonomi, ini 

disebabkan oleh pegawai yang ada di yayasan tersebut mayoritas alumni 
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dari Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an itu sendiri, sehingga 

tingkat loyalitasnya tinggi. 

3. Faktor Pendukung Penerapan Sistem Kompensasi 

Berdasarkan teori yang di jelaskan oleh Gouzali dalam teorinya, 

sistem kompensasi yang ideal adalah sistem kompensasi  yang menghargai 

seseorang berdasarkan usaha dan jerih payah yang telah dikeluarkannya, 

bukan berdasarkan golongan, pangkat dan senioritas. Organisasi dituntut 

untuk memberikan balas jasa secara adil agar setiap orang merasa lebih 

betah karena diperlakukan secara wajar. Guna mewujudkan prinsip 

keadilan dalam memberikan reward pada pegawai, organisasi dapat 

menerapkan sistem kompensasi berbasis kinerja (pay for performance). 

Sistem kompensasi berbasis kinerja dibangun atas monitoring perilaku 

atau kontrol output dengan tujuan mendorong setiap tenaga 

pendidik/pegawai untuk memaksimalkan kinereja atau kemampuan 

mereka.74 

Pegawai di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan berpendidikan sarjanah semua, sehingga jika ada persoalan 

dalam pekerjaan cepet terselesaikan dan terselesaikan karena tempat 

tinggal para pegawai tidak jauh dari Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

jadi bisa saling membantu satu sama lain.  Pegawai Pondok Pesantren 

Roudlotul Qur’an Lamongan hanya 4 orang saja jadi lebih mudah untuk 

berkoordinasi. 

74 Gouzali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Toko Gunung Agung, 1996)  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Dari data dan analisis diatas, maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

1. Sistem kompensasi yang diterapkan oleh Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an dengan memberikan gaji 

berdasarkan jam kerja dalam satu hari dan juga memberikan 

tunjangan kerja seperti tunjangan hari raya yang diberikan 

setiap tahunnya. 

2. Faktor penghambat dan pendukung penerapan sistem 

kompensasi di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan. 

a. Hambatan penerapan Sistem Kompensasi SDM 

1) Keterlambatan dalam pemberian gaji karena 

pembayaran SPP banyak yang menunggak dan ada 

dana talangan 

2) Seringkali ada kerja lembur diluar jam kerja sehingga 

membutuhkan dana yang lebih untuk pembayaran 

3) Pegawai sering absen tanpa koordinasi terlebih dahulu 

sehingga jam kerja tidak diisi oleh petugas hal ini 

mengakibatkan kompensasi berkurang 
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b. Faktor pendukung penerapan Sistem Kompensasi 

1) Pegawai Yayasan Pondok Pesantren Roulotul Qur’an 

tidak banyak hanya 4 orang sehingga lebih mudah 

untuk berkoordinasi secara internal 

2) Tempat tinggal pegawai berada di sekitar Yayasan 

Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan 

sehingga bisa saling membantu 

3) Semua pegawai berpendidikan sarjana sehingga 

memudahkan untuk berdiskusi jika da persoalan, maka 

cepat dalam menentukan solusi dan menyelesaikannya. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil dari penelitian dan temuan masalah, maka 

penulis menyampaikan daran-saran kepada pihak Yayasan Pondok 

Pesantren Roudlotul Qur’an Lamongan bahwa diharapkan manajemen 

keuangan yayasan yang sudah diterapkan perlu diperbaiki dan 

ditingkatkan lagi dengan melihat standar pengelolaan keuangan yang 

baik. Dalam memberikan kompensasi juga dapat mempertimbangkan 

latar belakang pegawai dan pengalaman pegawai. Sehingga 

kompensasi tersebut dpat dirasakan layak dan adil untuk membayar 

atas kinerja guru di Yayasan. Dengan demikian akan mempengaruhi 

kepada produktivitas kerja pegawai yang selama ini belum optimal dan 

memberikan kesejahteraan yang cukup untuk pegawai yang ada di 

yayasan. Administrasi pengelolaan kompensasi harus diatur dengan 
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baik dan terencana. Agar uang yang diperoleh Yayasan dapat dikelola 

dengan baik, supaya ketika waktunya pembagian penggajian kepada 

pegawai tidak lambat dibagikan. 

Selain itu, pihak yayasan harus dapat bersikap tegas untuk 

memberikan program evaluasi kinerja setiap bulannya kepada pegawai 

yang bekerja di Yayasan Pondok Pesantren Roudlotul Qur’an 

Lamongan agar dapat bekerja dengan baik dan mempertanggung 

jawabkan tugasnya sebagai pegawai. Program evaluasi inipun harus 

dilakukan dengan perencanaan yang baik. Sehingga pegawai tidak 

menelantarkan tugas yang diberikan yayasan. Serta pegawai harus 

dapat menyeimbangkan antara dua tempat pekerjaannya agar dapat 

memberikan profesionalitasnya terhadap Yayasan. 

C. Keterbatasan penelitian 

Dalam penelitian ini, peneliti menyadari bahwa terdapat banyak 

kekurangan dalam hasil penelitian. Adapun kendala yang dialami oleh 

peneliti adalah kurangnya pemahaman teori maupun penggalian data 

kepada narasumber. Oleh karena itu, peneliti mengharapkan saran 

yang bersifat membangun oleh pembaca terhadap penulis skripsi ini. 
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