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Abstrak 

Tujuan penelitian yakni menganalisis pengaruh kepuasan kerja, keadilan organisasi 
dan reward terhadap komitmen organisasi;serta menganalisis pengaruh kepuasan kerja, 
keadilan organisasi, reward dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.  

Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif dengan metode survei. 
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Tenaga Kependidikan SMK Negeri Se-
kabupaten Pemalang sebanyak 102. Teknik pengambilan sampel adalah sampel jenuh. 
Jumlah sampel yang diambil datanya untuk mengisi kuesioner pada penelitian ini adalah 102 
Tenaga Kependidikan SMK Negeri Sekabupaten Pemalang pegawai.  

Hasil penelitian yakni kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi, keadilan organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 
organisasi, reward tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, keadilan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, reward tidak berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 
Kata kunci: kinerja pegawai; komitmen organisasi; kepuasan kerja; keadilan organisasi; 
reward 

Abstract 

The research objective is to analyze the effect of job satisfaction, organizational justice 
and rewards on organizational commitment;as well as analyzing the effect of job satisfaction, 
organizational justice, rewards and organizational commitment on employee performance. 

This research is included in the type of quantitative research with survey methods. The 
total population in this study was all 102 teaching staff at State Vocational School in Pemalang 
Regency. The sampling technique was a saturated sample. The number of samples taken for 
data to fill out the questionnaire in this study were 102 educational staff at SMK Negeri 
Pemalang Regency employees.  

The results of the study are job satisfaction has a positive and significant effect on 
organizational commitment, organizational justice has a significant positive effect on 
organizational commitment, rewards have no effect on organizational commitment, job 
satisfaction has a positive and significant effect on employee performance, organizational 
justice has a positive and significant effect on employee performance, rewards have no effect 
employee performance, organizational commitment has no effect on employee performance.  
Keywords: employee performance; organizational commitment ; job satisfaction 
;organizational justice;rewards 
 

PENDAHULUAN 

Pendidikan merupakan salah satu faktor terpenting dalam meningkatkan sumber daya 

manusia yang diharapkan dapat menopang gerak pembangunan. Sejarah menunjukkan bahwa 

kunci keberhasilan pembangunan dalam suatu negara ditentukan oleh sumber daya manusia 

yang terdidik dalam jumlah, jenis dan level yang memadai. Hampir semua bangsa menempatkan 

pembangunan pendidikan dijadikan sebagai prioritas utama dalam program pembangunan. Hal 

ini berarti pendidikan merupakan salah satu cara meningkatkan kualitas kemandirian manusia. 

Keberhasilan dan kegagalan pendidikan sekarang ini banyak dipengaruhi administrasi 

pendidikan terkait pengelolaan, pengaturan, atau penataan pendidikan (Sukatin, 2021). 
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Administrasi dalam dunia pendidikan berorientasi sebagai proses kerjasama yang 

dilakukan dua orang atau lebih dalam suatu wadah organisasi untuk mencapai tujuan 

pendidikan. Pimpinan lembaga pendidikan sangat membutuhkan pedoman yang jelas dan 

langkah-langkah praktis guna menyusun program kerja untuk merealisasikan organisasi belajar 

dalam proses manajemen. Berkenaan dengan hal tersebut dibutuhkan administrasi pendidikan 

yang tertib dan teratur dalam upaya meningkatkan kemampuan, efisiensi, kualitas, dan 

perluasan pada kinerja dunia pendidikan. Oleh karena itu, peran tenaga administrasi 

pendidikan di sekolah sangat dituntut untuk mengelola pendidikan agar menjadi berkualitas 

(Sulistiyono, 2021). 

Tenaga administrasi sekolah merupakan salah satu bagian tenaga kependidikan yang 

keberadaannya tidak dapat dipisahkan dari efektifitas program sekolah. Tenaga administrasi 

sekolah yang dikenal dengan sebutan staf tata usaha, bertugas sebagai pendukung berjalannya 

proses pendidikan di sekolah melalui layanan administrasi guna terselenggaranya proses 

pendidikan yang efektif dan efisien di sekolah. Namun demikian cakupan secara umum fungsi 

administrasi pendidikan dalam kegiatan pembelajaran hanya meliputi tiga bagian 

tugas.Pertama, merencanakan kegiatan pendidikan strategik. Kedua, mengusahakan 

pelaksanaan pendidikan melalui berbagai cara yang terarah demi tercapainya tujuan, yang 

disertai pembinaan demi peningkatan pendidikan. Ketiga, memanfaatkan sumber daya yang 

tersedia secara efektif dan efisien dalam kegiatan belajar mengajar (Fitriani, 2021).  

Penilaian kinerja tenaga administrasi sekolah sangat menentukan seberapa besar tingkat 

keberhasilan dalam pengelolaan, pengaturan, atau penataan pendidikan. Segala aktivitas tenaga 

administrasi akan dinilai secara periodik sebagai indikator hasil kerja selama kurun waktu 

tertentu. Hasil kerja tenaga kependidikan mencakup segala aktivitas tugas administrasi, 

aktivitas membantu kepala sekolah dalam menangani pengaturan pembuatan program kerja 

dan menunjang tugas edukatif sekolah, ketenagaan dan membantu mengurus administrasi 

ketatausahaan baik secara umum maupun khusus. Walaupun tenaga administrasi sekolah tidak 

memiliki kendali secara langsung dalam edukasi dan peningkatan kompetensi peserta didik, 

namun demikian kelancaran aktivitas proses belajar mengajar sangat tergantung dari seberapa 

besar peran serta dan kontribusi tenaga kependidikan (Danumiharja, 2017). 

Fenomena pada penelitian ini terkait kinerja tenaga kependidikan pada SMK Negeri se-

Kabupaten Pemalang. Hasil survey yang dilakukan telah ditemukan beberapa prosentase data 

aktivitas dengan uraian secara lengkap sebagai berikut: 

 
Tabel 1 menunjukkan bahwa data tingkat kehadiran, penyiapan daftar hadir guru dan 

pencataan aktivitas sekolah secara keseluruhan mengalami penurunan. Data pengelolaan surat 

masuk dan keluar mengalami fluktuasi pada SMK Negeri 1 Petarukan dan SMK Negeri 1 

Pemalang. Sementara pada SMK Negeri 1 Ampelgading dan SMK Negeri 1 Randudongkal 
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cenderung mengalami penurunan. Dokumentasi file cenderung telah mengalami kenaikan, 

namun prosentasenya masih di bawah 90%.  

Beberapa faktor yang telah mempengaruhi tingkat kinerja tenaga kependidikan pada SMK 

Negeri se-Kabupaten Pemalang secara umum adalah komitmen organisasi, kepuasan kerja, 

keadilan organisasi, dan reward. Tingkat kepuasan kerja pada diri tenaga kependidikan juga 

masih rendah. Hal ini dapat dibuktikan bahwa tenaga kependidikan rata-rata bekerja dengan 

ekspresi wajah yang kurang menyenangkan. Berbagai harapan yang telah mereka inginkan 

belum dapat dipenuhi organisasi membuat mereka bekerja dengan kurang semangat. Beban 

pekerjaan yang tidak proporsional, kompensasi yang tidak mencukupi, promosi jabatan yang 

kurang jelas. Kondisi ini tentunya akan berdampak pada rendahnya tingkat komitmen dan 

kinerja tenaga kependidikan dalam bekerja.  

Penelitian Yuwono et al., (2020); Adhan et al., (2019); Tanjung (2019); Susilo & Satrya 

(2019) dan Mujiatun et al., (2019) menyebutkan bahwa kepuasan karyawan terbukti 

berpengaruh terhadap peningkatan komitmen organisasi. Ketika pegawai merasa sangat puas, 

puas ataupun kurang puas atas terpenuhinya harapan mereka dalam organisasi, maka tingkat 

komitmen akan berbeda. Sementara penelitian Asir et al., (2022); Steven & Prasetio (2020); 

Nurrohmat & Lestari (2019);Susanto (2019) dan Yandra Rivaldo (2020) mengatakan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh pada peningkatan kinerja. Karyawan cenderung akan 

meningkatkan kinerjanya karena mereka telah merasa puas. Semakin tinggi tingkat kepuasan 

karyawan, semakin tinggi kinerjanya. Tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan akan mampu 

membangkitkan semangat karyawan dalam bekerja dan meningkatkan kinerja mereka  

Penerapan keadilan organisasi berdampak pada kepuasan dan kinerja atau hasil kerja. 

Penerapan prinsip keadilan pada SMK Negeri se-Kabupaten Pemalang juga dirasa masih rendah. 

Hal ini dapat dilihat dari adanya perlakuan yang tidak sama terhadap tenaga kependidikan dari 

organisasi. Terdapat tenaga kependidikan yang bekerja dengan beban kerja yang lebih tinggi 

dari tenaga kependidikan lainnya. Namun disisi lain kompensasi yang diperolehnya sama. 

Kondisi ini jelas akan mempengaruhi tingkat komitmen organisasi dan kinerja tenaga 

kependidikan.  

Penelitian Sundari&Utam(2022); Rato(2020); Kamil & Rivai(2021);Nuryadi et al. (2020) 

dan Siregar et al. (2020) menyebutkan keadilan organisasi berperan penting dalam 

menciptakan komitmen karyawan. Karyawan yang merasa bahwa organisasi mereka telah 

berbuat adil kepada mereka, akanmembangkitkan kesetiaan atau komitmen pada diri 

karyawan. Karyawan yang memiliki persepsi positif terkait penerapan prinsip keadilan dalam 

suatu organisasi, cenderung akan memilih bertahan lebih lama bekerja.  

Penelitian Azalia et al. (2019); Karlinda et al.(2022);Dewi et al. (2021) dan Manihuruk 

(2023) menyatakan bahwa penerapan keadilan pada suatu organisasi memiliki keterkaitan 

dengan peningkatan kinerja karyawannya. Penerapan prinsip keadilan adalah kebutuhan bagi 

karyawan dalam bekerja.Biasanya karyawan yang merasa tidak diperlakukan secara adil, 

mereka cenderung akan melakukan tindakan yang menyimpang. Oleh karena itu karyawan 

sangat menginginkan diperlakukan secara baik dan adil oleh organisasi mereka.  

Penerapan reward pada SMK Negeri se-Kabupaten Pemalang dapat dikatakan masih 

rendah. Kebijakan pemberian reward bagi tenaga kependidikan berprestasi,masih banyak yang 

belum dilakukan oleh organisasi sekolah, sehingga menurunkan potensi komitmen dan hasil 

kerja mereka. Pemberian reward pada dasarnya merupakan penghargaan dan perangsang bagi 

tumbuhnya semangat kerja bagi tenaga kependidikan untuk lebih berprestasi dalam bekerja.  

Penelitian Mahendra & Subudi (2019); Kustiani (2021); Budhi & Tjahjuadi, (2022)dan 

Mukharomah (2021) menyebutkan bahwa sistem reward berdampak pada peningkatan 
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komitmen organisasi. Penerapan sistem reward merupakan salah satu elemen paling penting 

dalam usaha untuk meningkatkankesejahteraan karyawan dan menumbuhkan tingkat kesetiaan 

atau komitmen yang lebih mendalam pada diri karyawan terhadap suatu organisasi.  

Penelitian Sihotang (2021); Mentang (2021) danSofiati (2021) menyatakan bahwa reward 

merupakan bentuk pemberian hadiah dari suatu perusahaan kepada karyawan berprestasi 

yang berperan untuk meningkatkan kinerjanya. Terpacunya karyawan untuk saling berlomba 

dalam peningkatan kinerja seringkali terjadi karena adanya kemampuan yang merata diantara 

sesama karyawan dan adanya pemberian reward yang menarik. Tanpa adanya dukungan 

pemberian reward, karyawan tidak akan terpacu lebih giat dalam meningkatkan kinerjanya 

(Mentang, 2021). Reward yang menarik akan merangsang peningkatan kinerja karyawan.  

Tingkat komitmen tenaga kependidikan pada SMK Negeri se-Kabupaten Pemalang masih 

rendah. Hal ini dapat dilihat dari keinginan untuk tetap menjadi organisasi yang masih rendah. 

Ikatan emosional mereka rata-rata juga masih rendah untuk bekerja secara lebih baik demi 

kepentingan kemajuan organisasi. Pada dasarnya faktor komitmen merupakan faktor penting 

sebagai motivator atau pondasi untuk meningkatkan kinerja. Hasil kerja tenaga kependidikan 

akan meningkat manakala mereka akan lebih terlibat, lebih setia dan memiliki kesediaan yang 

tinggi untuk bekerja secara maksimal demi kepentingan organisasi.  

Berdasarkan uraian latar belakang masalah terkait fenemena kinerja tenaga 

kependidikan, maka timbul ketertarikan guna mengkaji lebih lanjut penelitian yang berjudul: 

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Keadilan Organisasidan Reward TerhadapKinerja Tenaga 

Kependidikan Melalui Komitmen Organisasi(Studi Pada Tenaga Kependidikan SMK Negeri 

seKabupaten Pemalang).” 

 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Tinjauan Pustaka 

Kinerja Karyawan  

Kinerja merupakan sebuah fungsi motivasi, kemauan dan kemampuan menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan. Kemauan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk 

dilakukan apabila tidak memiliki pemahaman yang jelas tentang apa yang harus dilakukan dan 

bagaimana melakukan pekerjaan tersebut. 

Ketercapaian tujuan kinerja karyawan pada organisasi dapat dinilai melalui tiga hal yakni 

penilaian harus memiliki hubungan dengan pekerjaan, standar pelaksanaan kerja, serta praktis 

atau mudah dipahami. Kinerja karyawan dapat diukur dengan beberapa indikator yaitu 

efektivitas, tanggung jawab, disiplin kerja dan inisiatif. Efektivitas adalah tercapainya 

kebutuhan sesuai perencanaan. Tanggung jawab adalah komitmen terhadap wewenang. Disiplin 

menunjukkan ketaatan pada hukum dan aturan yang belaku. Sementara inisiatif berkaitan daya 

pikir, kreativitas dalam bentuk suatu ide atau gagasan berkenaan dengan tujuan perusahaan 

(Hartini, 2021). 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasional adalah derajat yang mana karyawan percaya dan menerima 

tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi. 

Komitmen organisasional adalah dimensi perilaku penting, yang digunakan untuk menilai 

tingkat kecenderungan karyawan untuk bertahan menjadi anggota organisasi. Komitmen 

organisasi sebagai sikap yang menggambarkan suatu pandangan terhadap organisasi secara 

keseluruhan, bukan hanya aspek pekerjaan saja. 
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Pengukuran komitmen organisasional dapat dinilai melalui beberapa indikator yakni 

komitmen berkelanjutan, komitmen afektif dan komitmen normatif. Komitmen berkelanjutan 

merujuk pada keinginan karyawan untuk melanjutkan pekerjaan karena tidak memperoleh 

pekerjaan lain. Komitmen afektif berorientasi pada sikap seseorang untuk tetap menekuni 

pekerjaan, dan membina nilai hubungan sosial. Sementara komitmen normatif merujuk pada 

kesetiaan karyawan yang didasarkan pada pertimbangan kewajiban, tanggung jawab, norma, 

serta nilai yang perlu diterapkan 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan emosi positif seseorang terhadap penilaian pekerjaannya dan 

pengalaman kerjanya. Karyawan dengan kepuasan kerja dapat dilihat dari berbagai sikap, 

antara lain, tidak pernah absen, datang tepat waktu, bersemangat, dan memiliki motivasi yang 

tinggi 

Beberapa indikator pengukuran kepuasan kerja karyawan adalah pekerjaan sendiri, gaji, 

promosi, rekan kerja, serta pengawasan. Pekerjaan memberikan tugas yang menarik, 

kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab. Gaji merupakan 

sejumlah upah yang diterima. Promosi menunjukkan kesempatan untuk maju dalam organisasi. 

Rekan kerja bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat dan bantuan anggota 

individu. Pengawasan memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku (Edward, 2022). 

Keadilan Organisasi 

Keadilan organisasi didefinisikan sebagai persepsi seorang karyawan secara keseluruhan 

mengenai apa yang adil di tempat kerja baik ditunjau dari keadilan distributif, prosedural, 

informasional, dan interpersonal. Keadilan organisasi memusatkan perhatian lebih luas pada 

bagaimana perlakuan para otoritas dan pengambil keputusan kepada para pekerja (Pakpahan, 

2022).  

Penilaian penerapan prinsip keadilan dalam organisasi dapat diukur dengan beberapa 

indikator yakni keadilan prosedural, keadilan distributif dan keadilan interaksional. Persepsi 

keadilan prosedural didasarkan pada pandangan karyawan terhadap kewajaran proses 

penghargaan dan keputusan hukuman yang dibuat organisasi. Keadilan distributif mengarah 

pada keadilan jumlah dan penghargaan seperti masalah penggajian, pelatihan, promosi, 

maupun pemecatan. Keadilan interaksional merupakan nilai keadilan karena adanya proses 

interaksi antara perusahaan dengan karyawan yang meliputi unsur perlakuan, netralitas dan 

kepercayaan . 

Reward 

Reward adalah sesuatu yang diberikan kepada seseorang karena sudah mendapatkan 

prestasi. Reward adalah imbalan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga 

kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi 

kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan . 

Pemberiaan reward tidaklah semata-mata hanya bersifat finasial, kata-kata dukungan, 

dan ucapan terimakasih, juga merupakan suatu jenis reward yang sangat dibutuhkan oleh 

karyawan. Pada dasarnya reward dapat dibagi alas dua kategori yaitu social reward dan psychic 

reward. Social reward yaitu suatu pujian dan pengakuan diri dari dalam dan luar organisasi, 

yang merupakan faktor ekstrinsik reward yang diperoleh dari lingkungannya seperti finansial 

materi dan piagam penghargaan 

 

Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

H1 : Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi  
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H2 : Terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi  

H3 : Terdapat pengaruh reward terhadap komitmen organisasi  

H4 : Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

H5 : Terdapat pengaruh keadilan organisasi terhadap kinerja karyawan  

H6 : Terdapat pengaruh reward terhadap kinerja karyawan 

H7 : Terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
 

 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif dengan metode survei. Lokasi pada 

penelitian ini pada wilayah kerja SMK Negeri Sekabupaten Pemalang yakni SMKN 1 

Ampelgading, SMK Negeri 1 Petarukan, SMK Negeri 1 Pemalang serta SMK Negeri 1 

Randudongkal. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Tenaga Kependidikan SMK 

Negeri Se-kabupaten Pemalang dengan uraian sebagai berikut: 

 
Metode pengambilan sampling pada penelitian ini memakai sampling jenuh yakni seluruh 

populasi dijadikan sebagai wilayah sampel. Oleh karena itu jumlah sampel yang diambil datanya 

untuk mengisi kuesioner pada penelitian ini juga sebanyak 102 Tenaga Kependidikan SMK 

Negeri Sekabupaten Pemalang pegawai.  

Penelitian ini memakai alat analisis data berupa SmartPLS. Aplikasi SmartPLS merupakan 

analisis data alternatif pada penggunaan SEM dengan data yang tidak harus berdistribusi 

mormal. SmartPLS berfungsi untuk menguji hubungan antar variabel dan sekaligus 
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mengestimasi variabel laten dari beberapa variabel manifest. Penggunaan aplikasi SmartPLS 

memiliki dua komponen yaitu komponen model pengukuran dan komponen model struktural. 

HASIL DAN ANALISIS DATA 

Perhitungan Model Pengukuran 
Perhitungan pendekatan model pengukuran pada penelitian ini berorientasi untuk 

menguji instrumen atau kuesioner yang dibuat apakah memiliki tingkat akurasi sebagai alat 
pengukur. Perhitungan pada pendekatan ini terdiri dari dua pengujian dengan uraian sebagai 
berikut: 
Uji Validitas 

Uji validitas berorientasi pada kebenaran indikator pernyataan variabel laten, apakah 
mampu mengukur ataukah tidak. Uji validitas terdiri atas validitas konvergensi dengan 
ketentuan nilai outer loading harus di atas nilai kritis sebesar 0,7 dan nilai AVE harus berada di 
atas nilai kritis sebesar 0,5. Hasil uji validitas model pengukuran tertera sebagai berikut: 

 
 

Tabel di atas tertera nilai outer loading seluruh indikator pada semua variabel laten lebih 
besar dari 0,7. Hal ini menunjukkan seluruh indikator berstatus valid. Disisi lain pengujian AVE 
tertera nilai AVE seluruh variabel penelitian lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa 
semua variabel laten mampu menjelaskan masing-masing indikator pengikutnya.   
Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas berorientasi pada konsistensi pengukuran. Ketentuan uji reliabilitas yakni 
nilai reliabilitas komposit >nilai kritis 0,8 dan nilai cronbach’s alpha >nilai kritis 0,7. Hasil uji 
reliabilitas model pengukuran tertera sebagai berikut: 



Pengaruh Kepuasan Kerja, Keadilan Organisasi, dan Reward Terhadap Kinerja Tenaga 
Kependidikan Melalui Komitmen Organisasi 

 

56 

 

 
 

Tabel di atas tertera nilai reliabilitas komposit seluruh variabel laten lebih besar dari 
nilai kritis 0,8. Disisi lain pengujian cronbach's alpha lebih besar dari nilai kritis 0,7. Hal ini 
menunjukkan bahwa semua variabel laten berstatus reliabel.  

Perhitungan Model Struktural 
Perhitungan pendekatan pada model struktural ini terdiri dari pengaruh antar variabel 

laten, koefisien determinasi dan Q-Square Predictive Relevance (Q2). Beberapa perhitungan 
pendekatan ini adalah sebagai berikut: 
Pengaruh Antar Variabel Laten 

Perhitungan pendekatan model ini berfungsi untuk menentukan arah dan makna 
pengaruh antar variabel laten. Hasil perhitungan tertera sebagai berikut: 

 
Tabel di atas menunjukkan uraian perhitungan pengaruh langsung pada model struktural. 

Penjelasan uraian lengkap hasil output pada tabel di atas yaitu sebagai berikut: 
Hipotesis 1 kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi menemukan nilai koefisien β 

sebesar 0,299 (positif) dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,002 < 0,05 (hipotesis diterima). 
Hal ini bermakna kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Hipotesis 2 keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi tertera nilai koefisien β 
sebesar 0,631(positif) dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,000 < 0,05 (hipotesis diterima). 
Hal ini bermakna keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Hipotesis 3 reward terhadap komitmen organisasi menemukan nilai koefisien β sebesar 
0,085 bertanda positif dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,083 > 0,05 atau hipotesis 
ditolak. Hal ini bermakna bahwa reward tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Hipotesis 4 kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai tertera nilai koefisien β sebesar 
0,496bertanda positif dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,000 < 0,05atauhipotesis 
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diterima. Hal ini bermakna bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. 

Hipotesis 5 keadilan organisasi terhadap kinerja pegawai tertera nilai koefisien β sebesar 
0,253 bertanda positif dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,015 < 0,05 (hipotesis diterima). 
Hal ini bermakna keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis 6 reward terhadap kinerja pegawai tertera nilai koefisien β sebesar – 
0,128bertanda negatif dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,168 > 0,05 (hipotesis ditolak). 
Hal ini bermakna bahwa reward tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hipotesis 7 komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai tertera nilai koefisien β 
sebesar – 0,140 (negatif) dan ρ value (nilai signifikansi) sebesar 0,264 > 0,05 atau hipotesis 
ditolak. Hal ini bermakna bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 

Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi berfungsi untuk menerangkan nilai keragaman kontribusi variabel 

independen terhadap variabel respon dalam penelitian.Nilai koefisien determinasi pada 
penelitian ini menggunakan Adjusted R Square sebagai pengukurannya. Hasil perhitungan 
koefisien determinasi adalah sebagai berikut: 

 
 

Berdasarkan keterangan data Tabel di atas, tertera nilai variabel respon yakni kinerja 
pegawai dan komitmen organisasi. Nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) pada kinerja 
pegawaitertera sebesar 0,282 atau 28,2%. Hal ini menunjukkan besarnya proporsi total 
keragaman nilai-nilai variabel kinerja pegawai yang dapat diterangkan atau diperhitungkan 
dalam model penelitian. Sementara disisi lain nilai koefisien determinasi komitmen organisasi 
sebesar 0,644 atau 64,4% menunjukkan besarnya proporsi total keragaman nilai-nilai variabel 
komitmen organisasi yang dapat diterangkan atau diperhitungkan dalam model penelitian. 

Q-Square Predictive Relevance (Q2) 
Q-Square Predictive Relevance (Q2) memberikan suatu pengertian apakah model 

penelitian mampu menghasilkan nilai observasi yang baik. Nilai observasi yang semakin baik 
adalah nilai yang semakin mendekati angka satu. Hasil perhitungan Q2 diperoleh dari rumus 
sebagai berikut: 

Q2 = 1 – {(1 – R12) (1 – R22)} 
Keterangan: 
R1 = R Square Komitmen Organisasi sebesar 0,655 
R2 = R Square Kinerja Pegawai sebesar 0,310 
Q2 = 1 – {(1 – R1

2) (1 – R2
2)}  

 = 1 – {(1 – 0,6552) (1 – 0,3102)}  
 = 1 – {(1 – 429) (1 – 0,096)}  
 = 0,484 

Nilai Q-Square Predictive Relevance (Q2) ditemukan sebesar 0,484 atau 48,4%. Hal ini 
menunjukkan bahwa hasil observasi model struktural yang terbentuk pada hasil penelitian 
adalah kurang baik.  

Pembahasan  
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
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Hasil perhitungan model struktural menyebutkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi. Pengaruh positif adalah pengaruh yang bersifat searah. 
Hal ini berarti semakin tinggi tingkat kepuasan seorang pegawai dalam bekerja, semakin tinggi 
pula tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi tempat mereka bekerja.  

Indikator pertama kepuasan kerja memiliki kriteria sedang. Hal ini berarti bahwa 
responden cenderung menjawab netral atas indikator pertama kepuasan kerja yakni terkait 
dengan pekerjaan pegawai. Jawaban netral menunjukkan bahwa responden secara keseluruhan 
belum puas atas pekerjaan mereka. Beban pekerjaan yang tidak proporsional antara pegawai 
satu dengan lainnya telah membuat pegawai merasa kurang puas, sehingga menyebabkan 
tingkat komitmen atau kesetiaan pegawai terhadap organisasi juga belum optimal. 

Pegawai juga merasa kurang puas atas gaji yang mereka terima. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan kriteria sedang (jawaban netral) pada indikator kedua yakni terkait gaji yang diperoleh. 
Pegawai sangat berharap besarnya gaji yang mereka terima sesuai dengan beban pekerjaan 
yang mereka lakukan. Beban kerja yang tinggi dengan tingkat gaji yang belum sesuai harapan 
telah menyebabkan pegawai memiliki komitmen yang tidak optimal.  

Tingkat kepuasan atas promosi yang pegawai terima juga belum sesuai dengan harapan 
mereka. Hal ini dibuktikan dengan kriteria sedang (jawaban netral) responden pada indikator 
kedua kepuasan kerja yang berkaitan dengan promosi dari organisasi kepada pegawai. Tingkat 
promosi jabatan pada dasarnya akan merangsang tumbuhnya semangat kerja pegawai. Namun 
demikian ketika organisasi tidak mampu memberikan promosi jabatan kepada pegawai, maka 
proses pengembangan diri menjadi terhambat dan berpotensi pada tingkat komitmen yang 
kurang optimal pada diri pegawai.   

Tindakan dan perilaku rekan kerja dalam organisasi yang tidak suka membantu dan 
mensuport kepada rekan kerja lain, juga telah menyebabkan para pegawai merasa kurang betah 
untuk tetap bekerja dalam organisasi. Hal ini dapat dibuktikan dengan kriteria sedang (jawaban 
netral) responden pada indikator kedua kepuasan kerja yang berkaitan dengan tindakan dan 
perilaku yang saling membantu kepada rekan kerja lain. Sikap saling acuh tak acuh dan kurang 
kepedulian rekan kerja terhadap rekan kerja lain telah membuat pegawai merasa hidup seorang 
diri dalam menjalankan pekerjaan di organisasi mereka.  

Indikator kelima kepuasan kerja memiliki kriteria sedang (kecenderungan responden 
menjawab netral) terkait pengawasan Kepala Sekolah. Jawaban netral menunjukkan tingkat 
pengawasan Kepala Sekolah yang kurang optimal. Hal ini berdampak terhadap menurunnya 
semangat kerja, sehingga berpotensi terhadap kurang optimalnya kesetiaan atau komitmen 
pegawai pada organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan hasil penelitian pada beberapa penelitian 
terdahulu. Penelitian Yuwono et al., (2020);Adhan et al., (2019);Tanjung (2019);Susilo & Satrya 
(2019) dan Mujiatun et al., (2019) menyebutkan bahwa kepuasan karyawan terbukti 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

 
Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi 

Perhitungan model struktural menyebutkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi. Makna pengaruh positif adalah pengaruh searah, artinya 
semakin baik prinsip keadilan yang telah diterapkan organisasi pada seluruh pegawai, maka 
semakin tinggi pula tingkat komitmen pegawai dalam menjalankan tugasnya.  

Indikator pertama keadilan organisasi memiliki kriteria sedang (responden cenderung 
menjawab netral) atas pernyataan penerapan aturan penghargaan dan pemberian hukuman. 
Pegawai tenaga kependidikan merasa kurang adil terhadap penerapan aturan ini. Pemberian 
penghargaan yang tidak sesuai kontribusi dan pemberian hukuman yang tidak sesuai tingkat 
kesalahan telah membuat pegawai menjadi kurang loyal atau kurang komitmen dalam bekerja.  

Aturan pemberian gaji, pelatihan dan promosi juga kurang mendapatkan perhatian dari 
organisasi. Hal ini dibuktikan dengan kriteria sedang (jawaban netral responden atas 
pernyataan ini). Pegawai merasa penerapan aturan ini kurang adil. Pemberian gaji yang kurang 
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sesuai, pelatihan yang jarang dilakukan, serta promosi yang kurang optimal berprotensi pada 
tingkat komitmen pegawai yang kurang optimal juga.  

Perlakuan, netralitas dan kepercayaan organisasi terhadap pegawai juga kurang 
mendapatkan perhatian. Hal ini dibuktikan dengan dengan kriteria sedang (jawaban netral 
responden atas pernyataan ini). Perlakuan organisasi dirasa kurang adil menurut persepsi 
pegawai terhadap mereka. Organisasi kurang netral dalam memberikan keputusan terkait 
permasalahan kerja pegawai. Kepercayaan organisasi dalam memberikan mandat kepada 
pegawai juga dirasa masih bersifat setengah-setengah. Kondisi ini berpotensi pada kurang 
optimalnya komitmen pegawai terhadap organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan hasil penelitian pada beberapa penelitian 
terdahulu. PenelitianSundari&Utam(2022);Rato(2020);Kamil & Rivai(2021);Nuryadi et al. 
(2020) dan Siregar et al. (2020) menyebutkan keadilan organisasi berperan penting dalam 
menciptakan komitmen karyawan. Karyawan yang merasa bahwa organisasi mereka telah 
berbuat adil kepada mereka, akanmembangkitkan kesetiaan atau komitmen pada diri 
karyawan. 
Pengaruh Reward Terhadap Komitmen Organisasi 

Model struktural menemukan bahwa reward tidak berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi. Tidak berpengaruh bermakna bahwa tinggi rendahnya tingkat reward yang 
diberikan organisasi tidak berdampak pada tinggi rendahnya tingkat kesetiaan atau komitmen 
pegawai terhadap organisasi.  

Indikator pertama reward memiliki kriteria sedang (kecenderungan netral atas jawaban 
responden). Pernyataan pertama yakni usaha organisasi untuk memberikan finansial materi 
kepada pegawai berprestasi. Jawaban netral berarti responden cenderung merasa bahwa 
pemberian materi kurang mendapatkan perhatian organisasi. Akibatnya pegawai menjadi tidak 
semangat dalam bekerja. Namun demikian pemberian finansial materi tidak berpotensi pada 
komitmen mereka pada organisasi. Harapan pegawai yang terpenting dan paling utama adalah 
pemberian gaji yang sesuai kontribusi mereka.  

Indikator kedua reward memiliki kriteria sedang (kecenderungan netral atas jawaban 
responden). Indikator pernyataan pertama yakni pemberian piagam penghargaan dari 
organisasi terhadap pegawai berprestasi. Jawaban netral berarti pegawai merasa bahwa 
pemberian penghargaan kurang mendapatkan perhatian dari organisasi. Namun demikian 
pemberian bentuk penghargaan piagam ini tidak berpotensi pada komitmen pegawai.  

Indikator ketiga reward memiliki kriteria sedang (kecenderungan netral atas jawaban 
responden). Indikator pernyataan ketiga yakni pemberian pujian dari organisasi terhadap 
pegawai berprestasi. Jawaban netral menunjukan bahwa pegawai merasa kurang mendapatkan 
pujian ketika mereka berprestasi, sehingga berpotensi menurunkan semangat untuk 
berprestasi. Namun demikian pemberian pujian ini tidak berpotensi pada komitmen pegawai.  

Indikator keempat reward memiliki kriteria sedang (kecenderungan netral atas jawaban 
responden). Indikator pernyataan ketiga yakni pemberian sanjungan dari organisasi terhadap 
pegawai berprestasi. Jawaban netral menunjukan pegawai merasa kurang mendapatkan 
sanjungan ketika mereka berprestasi, sehingga berpotensi menurunkan semangat untuk 
berprestasi. Namun demikian pemberian sanjungan ini tidak berpotensi pada komitmen 
pegawai.  

Indikator kelima reward memiliki kriteria sedang (kecenderungan netral atas jawaban 
responden). Indikator pernyataan ketiga yakni pemberian ucapan selamat dari organisasi 
terhadap pegawai berprestasi. Jawaban netral menunjukan pegawai merasa kurang 
mendapatkan perhatian melalui ucapan selamat ketika mereka berprestasi, sehingga berpotensi 
menurunkan semangat untuk berprestasi. Namun demikian ucapan selamat ini tidak berpotensi 
pada komitmen pegawai.  

Ketidaksesuaian hasil temuan penelitian ini dengan hasil penelitian terdahulu. Penelitian 
Mahendra & Subudi (2019); Kustiani (2021); Budhi & Tjahjuadi, (2022)dan Mukharomah 
(2021) menyebutkan bahwa sistem reward berdampak pada peningkatan komitmen organisasi. 
Sementara temuan penelitian ini telah membuktikan sistem reward yang diterapkan tidak 
mamu meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi.  
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif  terhadap kinerja 

pegawai. Pengaruh positif adalah pengaruh yang bersifat searah. Hal ini berarti semakin tinggi 
tingkat kepuasan seorang pegawai dalam bekerja, semakin tinggi pula tingkat kinerja atau hasil 
kerja pegawai.  

Tanggapan responden terkait pekerjaan memberikan kriteria sedang atau jawaban netral. 
Jawaban netral menunjukkan bahwa responden belum puas atas pekerjaan mereka. Walaupun 
kinerja pegawai memiliki kriteria tinggi secara rata-rata. Namun demikian pembagian beban 
pekerjaan yang tidak proporsional akan berpotensi pada menurunnya kinerja pegawai. 

Responden memberikan jawaban netral atas gaji yang diterimanya (kriteria indikator 
sedang). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai juga merasa kurang puas atas gaji yang mereka 
terima. Harapan pegawai adalah kesesuaian antara gaji dengan beban kerja yang mereka 
lakukan. Kondisi ini akan berpotensi pada penurunan kinerja pegawai pada masa yang akan 
datang. Walaupun kondisi kinerja saat ini secara rata-rata sudah baik sesuai target organisasi.  

Jawaban responden atas promosi memberian kriteria sedang atau jawaban netral. 
Jawaban netral menunjukkan bahwa pemberian promosi jabatan untuk 
merangsangsemangatkerja,kurang mendapatkan perhatian dari organisasi. Disisi lain kinerja 
pegawai saat ini memiliki kriteria yang tinggi secara keseluruhan. Kurangnya perhatian 
organisasi pada promosi jabatan akan berpotensi terhadap menurunnya kinerja pegawai yang 
kini sudah baik pada masa yang akan datang.  

Respon responden atas indikator tindakan dan perilaku rekan kerja telah memberikan 
kriteria sedang atau jawaban netral. Pegawai merasa bahwa mereka bekerja pada lingkungan 
yang kurang mensuport dan kurang peduli terhadap sesama rekan kerja. Kondisi ini akan 
berpotensi menurunkan kinerja pegawai pada masa yang akan datang, walaupun sekarang ini 
kinerja mereka secara keseluruhan masing dianggap baik.  

Pegawai telah menganggap bahwa organisasi mereka kurang mendapatkan pengawasan 
dari Kepala Sekolah. Kepala Sekolah cenderung kurang peduli terhadap mereka. Walaupun saat 
ini kondisi kinerja pegawai secara keseluruhan dianggap baik. Kondisi ini bukan tidak mungkin 
akan berpotensi terhadap menurunnya kinerja pegawai pada masa yang akan datang.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian terdahulu. Penelitian Asir et al., 
(2022); Steven & Prasetio (2020); Nurrohmat & Lestari (2019);Susanto (2019) dan Yandra 
Rivaldo (2020) mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada peningkatan kinerja. 
Karyawan cenderung akan meningkatkan kinerjanya karena mereka telah merasa puas.   

Pengaruh Keadilan Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Perhitungan model struktural menemukan keadilan organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Makna pengaruh positif adalah pengaruh searah, artinya semakin 
baik prinsip keadilan yang telah diterapkan organisasi pada seluruh pegawai, maka semakin 
tinggi pula tingkat hasil kerja pegawainya.  

Indikator pernyataan atas penerapan aturan penghargaan dan pemberian hukuman 
memiliki kriteria sedang (responden cenderung menjawab netral). Pegawai tenaga 
kependidikan merasa kurang adil terhadap penerapan aturan ini. Pemberian penghargaan yang 
tidak sesuai kontribusi dan pemberian hukuman yang tidak sesuai tingkat kesalahan akan 
berpotensi menurunkan kinerja yang sudah baik pada saat ini.   

Indikator pernyataan atas aturan pemberian gaji, pelatihan dan promosi memiliki kriteria 
sedang (jawaban netral responden atas pernyataan ini). Hal ini menunjukkan bahwa aturan 
aturan tersebut telah dianggap kurang mendukung terhadap kepentingan pegawai. Pegawai 
merasa penerapan aturan ini kurang adil. Pemberian gaji yang kurang sesuai, pelatihan yang 
jarang dilakukan, serta promosi yang kurang optimal berpotensi pada menurunnya kinerja 
pegawai pada masa yang akan datang. Walaupun saat ini kinerja pegawai dianggap baik.  

Indikator pernyataan atas perlakuan, netralitas dan kepercayaan organisasi terhadap 
pegawai memiliki kriteria sedang (jawaban netral responden atas pernyataan ini). Hal ini 
menunjukkan bahwa organisasi kurang memperhatikan terhadap faktor-faktor tersebut. 
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Pegawai memiliki persepsi yang kurang baik terhadap perlakuan organisasi, netralitas dan 
kepercayaan pada pegawai. Kondisi ini berpotensi menurunkan kinerja yang sudah baik saat ini.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan beberapa penelitian terdahulu. Penelitian 
Azalia et al. (2019); Karlinda et al.(2022);Dewi et al. (2021) dan Manihuruk (2023) menyatakan 
bahwa penerapan keadilan pada suatu organisasi memiliki keterkaitan dengan peningkatan 
kinerja karyawannya. Karyawan yang merasa tidak diperlakukan secara adil, mereka cenderung 
akan melakukan tindakan yang menyimpang.  

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil perhitungan pada model struktural membuktikan bahwa reward tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Tidak berpengaruh bermakna bahwa tinggi rendahnya tingkat 
rewardyang diberikan organisasi tidak berdampak pada tinggi rendahnya tingkat hasil kerja 
pegawai.  

Pemberian finansial materi kepada pegawai berprestasi dianggap kurang mendapat 
perhatian dari organisasi. Walaupun tidak berdampak pada kinerja pegawai secara 
keseluruhan, namun berdampak pada menurunnya semangat pegawai dalam bekerja. Harapan 
pegawai yang terpenting dan paling utama adalah pemberian gaji yang sesuai kontribusi 
mereka.  

Pemberian piagam penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi kurang mendapat 
perhatian dari organisasi. Namun demikian pegawai tidak terlalu berharap pemberian piagam. 
Harapan pegawai adalah kesesuaian pemberian gaji dengan kontribusi mereka. Oleh karena itu 
piagam penghargaan tidak berpotensi pada peningkatan kinerja.  

Pemberian pujian terhadap pegawai berprestasi kurang mendapatkan perhatian dari 
organisasi. Namun demikian pegawai tidak terlalu berharap adanya pujian dari organisasi. 
Pegawai hanya berharap kesesuaian pemberian gaji dengan kontribusi mereka. Oleh karena itu 
piagam pujian tidak berpotensi pada peningkatan kinerja.  

Organisasi jarang memberikan sanjungan kepada pegawai berprestasi. Disisi lain pegawai 
sebenarnya tidak terlalu berhadap sanjungan organisasi. Mereka hanya menginginkan 
pendapatan gaji yang sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan. Dengan demikian 
pemberian sanjungan tidak berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.  

Organisasi juga jarang memberikan ucapan selamat kepada para pegawai yang 
berprestasi. Namun demikian pegawai tidak menghiraukan hal tersebut. Pegawai hanya 
menginginkan pendapatan gaji yang sesuai dengan kontribusi yang mereka berikan. Oleh 
karena itu ucapan selamat tidak berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.  

Hasi penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu. Penelitian Saputra et al., 
(2021) dan (Araujo et al., 2019) menyebutkan bahwa reward tidak berdampak pada 
peningkatan kinerja pegawai. Terkadang terdapat sebagaian karyawan yang memandang sulit 
untuk meningkatkan kinerjanya, sehingga pemberian reward tidak akan berdampak banyak  

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Perhitungan model struktural menemukan bahwa komitmen organisasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Tidak berpengaruh bermakna bahwa tinggi rendahnya 
tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi tidak berdampak pada tinggi rendahnya tingkat 
hasil kerja pegawai.  

Indikator pernyataan atas pegawai akan tetap mempertahankan pekerjaan sebagai tenaga 
kependidikan memiliki kriteria sedang atau responden cenderung menjawab netral. Hal ini 
menunjukkan bahwa pegawai merasa enggan untuk mempertahankan pekerjaan mereka. 
Terdapat kemungkinan jika ada pekerjaan yang lebih baik, pegawai cenderung akan keluar dari 
organisasi tempat mereka bekerja. Namun demikian kondisi ini tidak membuat pegawai untuk 
tidak bekerja. Sementara waktu mereka akan tetap bekerja guna mewujudkan hasil kerja atau 
kinerja yang baik.  

Hubungan baik antar rekan kerja terkesan kurang harmonis. Hal ini dapat dibuktikan 
dengan temuan kriteria sedang atau respon responden dengan jawaban netral. Namun 
demikian hubungan yang kurang baik ini akan tetap mereka pertahankan sampai mereka 
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mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Saat ini mereka tetap fokus bekerja sesuai target 
organisasi.  

Tuntutan tanggung jawab pegawai secara keseluruhan terkesan kurang. Hal ini 
dibuktikan dengan temuan kriteria sedang (jawaban netral responden) atas pernyataan ini. 
Namun kondisi ini tidak mempengaruhi kinerja mereka. Tanggung jawab untuk memperbaiki 
permasalahan kerja dan organisasi terkesan nmasih kurang. Pegawai hanya bekerja untuk 
memenuhi tuntutan organisasi yang bersifat rutinitas belaka tanpa adanya kemauan untuk 
meningkatkan kemajuan kerja dan organisasi.  

Penelitian ini tidak sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu. Penelitian Meutia et al. 
(2019); Burhannudin et al. (2019); Riono et al. (2020); Noviardy & Aliya (2020) dan Suhardi et 
al. (2021) menyebutkan bahwa komitmen memiliki peranan penting dalam usaha 
meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen kuat akan memiliki 
kinerja yang lebih tinggi daripada karyawan berkomitmen rendah. 

KESIMPULAN  

Berdasarkan simpulan atas hipotesis maka dapat diperoleh simpulan atas masalah 
penelitian bahwa kinerja pegawai Tenaga Kependidikan SMK Negeri se-Kabupaten Pemalang 
dipengaruhi oleh keadilan organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja, sedangkan 
komitmen organisasi dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan keadilan organisasi. 
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