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ABSTRACT 
Teacher performance is a key factor in the success of the learning process. Job satisfaction and adequate 
loyalty are considered two important factors that can influence teacher performance. Therefore, this study 
aims to identify, analyze, and explain the effect of job satisfaction and work loyalty on teacher 
performance at SMAN 1 Cilamaya Karawang, both partially and simultaneously. The population of this 
study includes all teachers at SMAN 1 Cilamaya, totaling 50 teachers, all of whom were used as the sample. 
Data analysis was carried out using SPSS 26 and multiple linear regression models with a significance level 
of 5%. The results of this study indicate that job satisfaction has a partial effect on teacher performance, 
as shown by the t-value of 3.367, which exceeds the t-table value of 2.011. Work loyalty also has a partial 
effect on teacher performance, as indicated by the t-value of 3.714, which is greater than the t-value table 
of 2.011. Simultaneously, job satisfaction and loyalty influence teacher performance, as seen from the F-
value of 20.627, which exceeds the F-table value of 3.191. The influence of job satisfaction and loyalty on 
teacher performance at SMAN 1 Cilamaya is 46.7%, while the remaining 53.3% is influenced by other 
factors outside this study. This means that satisfaction and job loyalty affect teacher performance at SMAN 
1 Cilamaya. Increasing teachers' job satisfaction and loyalty needs to be the school's attention in order to 
support more optimal performance. 
Keywords: Job Satisfaction, Job Loyalty, Teacher Performance. 
 
ABSTRAK 
Kinerja guru merupakan faktor kunci dalam keberhasilan proses pembelajaran. Kepuasan kerja dan 
loyalitas yang memadai dianggap sebagai dua faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja guru. Oleh 
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi, menganalisis dan menjelaskan pengaruh 
kepuasan kerja dan loyalitas kerja terhadap kinerja guru di SMAN 1 Cilamaya Karawang secara parsial dan 
simultan. Populasi penelitian ini meliputi seluruh guru di SMAN 1 Cilamaya, sejumlah 50 guru, di mana 
keseluruhannya digunakan sebagai sampel. Analisis data dilakukan memakai bantuan SPSS 26 dan model 
regresi linier berganda dengan taraf signifikansi 5%. Dari penelitian ini diperoleh hasil bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja guru, ditunjukkan dari nilai t hitung 3,367 yang melebihi 
nilai t tabel sebesar 2,011. Dan loyalitas kerja juga berpengaruh secara parsial terhadap kinerja guru, 
ditunjukkan dari nilai t hitung 3,714 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 2,011. Secara simultan, kepuasan 
kerja dan loyalitas berpengaruh terhadap kinerja guru, terlihat dari nilai F hitung 20,627 yang melebihi 
nilai F tabel yaitu 3,191. Pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas terhadap kinerja guru di SMAN 1 Cilamaya 
sejumlah 46.7%, sedangkan 53.3% dipengaruhi faktor lain di luar penelitian ini. Artinya, kepuasan kerja 
dan loyalitas kerja berpengaruh terhadap kinerja guru di SMAN 1 Cilamaya. Peningkatan kepuasan dan 
loyalitas kerja perlu menjadi perhatian sekolah guna mendukung kinerja yang lebih optimal. 
Kata Kunci: kepuasan kerja, loyalitas kerja, Kinerja Guru 
 

Pendahuluan 
Unsur manusia yang merupakan salah satu unsur sumber daya berkembang menjadi 

suatu bidang ilmu manajemen yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM), yang 
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merupakan terjemahan dari manpower management. Manajemen ini berfokus pada 
pengaturan hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam membantu 
mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu, MSDM sering kali 
juga dikenal dengan istilah manajemen kepegawaian atau manajemen personalia, yang 
menekankan pentingnya pendekatan strategis dalam mengelola tenaga kerja (yuliyani, 2023) 

Dalam  lembaga pendidikan, sumber daya manusia yang meliputi pendidik, tenaga 
kependidikan, dan kepala sekolah menjadi elemen penting yang berperan sebagai pengendali 
utama jalannya proses pendidikan. Kinerja mereka merupakan salah satu faktor kunci 
keberhasilan dalam menciptakan pendidikan yang berkualitas (Fakhri et al., 2024). 

Guru sebagai bagian penting dari tenaga pendidik memiliki peran dan kedudukan yang 
sangat penting dalam lembaga pendidikan. Sebagai tenaga pendidik, guru memikul tugas pokok 
dan fungsi untuk meningkatkan mutu pendidikan. Untuk menjalankan tugas dan fungsi ini secara 
maksimal, seorang guru diharapkan memiliki kinerja yang tinggi terhadap pekerjaannya. Kinerja 
guru menjadi salah satu faktor utama yang menentukan efektivitas dan efisiensi proses 
pembelajaran serta peningkatan kualitas pendidikan secara menyeluruh (Maharani, Zakaria, 
2020) 

Lembaga pendidikan harus memprioritaskan pengembangan sumber daya manusia 
yang berkualitas dan kompeten di bidangnya. Hal ini dapat dilakukan melalui berbagai 
upaya, seperti pelatihan, pengembangan profesional, dan program-program penguatan 
kapasitas yang dirancang secara terencana untuk meningkatkan kualitas pendidikan secara 
keseluruhan (Fakhri et al., 2024).  Kehadiran SMAN 1 Cilamaya bertujuan untuk memenuhi 
kebutuhan pendidikan menengah atas di wilayah tersebut. Dengan slogan "Pendidikan 
Berkualitas, Generasi Unggul dan Berakhlak Mulia," sekolah ini berupaya menjadi lembaga 
pendidikan yang unggul dalam membentuk karakter dan prestasi siswa. Untuk mencetak 
peserta didik yang berkualitas, pengelolaan sumber daya manusia (SDM), terutama guru sebagai 
tenaga pengajar, menjadi hal yang krusial. Kesuksesan pendidikan dan pencapaian siswa sangat 
bergantung pada mutu kinerja para pendidik. Oleh sebab itu, institusi pendidikan perlu terus 
berupaya meningkatkan dan mengembangkan performa kerja guru. 

Kinerja guru mengacu pada hasil yang dicapai atau performa yang ditunjukkan 
dalam melaksanakan tugas. Dengan demikian, kinerja seorang guru dapat dinilai 
berdasarkan hasil pekerjaannya, penyelesaian tugas, atau pencapaian kegiatan selama periode 
tertentu. Penilaian kinerja ini bertujuan untuk mengetahui apakah program pendidikan, 
pengajaran, atau pelatihan yang diberikan sudah dipahami dan dikuasai oleh siswa (Joen et al., 
2022). 

Berdasarkan hasil observasi di SMAN 1 Cilamaya, pengelolaan sumber daya manusia 
(SDM) masih belum optimal. Hal ini terlihat dari data penilaian kinerja guru pada periode 2021–
2023. Terdapat cukup banyak guru yang memperoleh nilai kinerja di bawah 80. Berikut adalah 
data lengkap terkait penilaian kinerja guru di SMAN 1 Cilamaya untuk periode tersebut: 

Tabel 1. Hasil Penilaian Kinerja Guru SMAN 1 Cilamaya Tahun 2021- 2023 

 
Tahun Penilaian kinerja Guru 

Jumah Guru Yang 
Dinilai 

Kurang Cukup Baik 
Sangat 

Baik 

2021 20 8 12 10 50 

2022 15 10 15 10 50 

2023 18 5 17 10 50 

              Sumber : Bagian Administrasi SMAN 1 Cilamaya, 2025 
 Tabel 1 Hasil Penilaian Kinerja Guru SMAN 1 Cilamaya Tahun 2021 – 2023. Data tersebut 

menunjukkan bahwa masih ada sejumlah guru dengan nilai kinerja guru kurang, sementara 
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hanya 10 guru yang berhasil mencapai nilai kinerja Sangat baik. Hal ini mencerminkan adanya 
fluktuasi dalam pencapaian kinerja guru SMAN 1 Cilamaya. 

 Selain data penilaian kinerja guru, penulis juga melaksanakan pra-penelitian mengenai 
kinerja guru dengan melibatkan 30 guru di SMAN 1 Cilamaya. Berikut ini disajikan hasil pra-
penelitian terkait kinerja guru: 

Tabel 2. Hasil Pra Penelitian Kinerja Guru di SMAN 1 Clamaya 

NO Pernyataan Baik Tidak 
Baik 

1 Bagaimana kemampuan Guru SMAN 1 Cilamaya dalam 
merancang perencanaan pembelajaran (RPP) 

20 10 

2 Bagaimana kemampuan Guru SMAN 1 Cilamaya dalam 
melaksanakan pembelajaran 

16 14 

3 Bagaimana kemampuan Guru SMAN 1 Cilamaya dalam 
mengevaluasi hasil belajar siswa 

22 8 

 
4 

Bagaimana kemampuan Guru SMAN 1 Cilamaya dalam 
memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan kualitas 
pembelajaran 

 
25 

 
5 

           Sumber : Hasil Survey Pra Penelitian, 2025 
Berdasarkan data dari Tabel 2 hasil pra-penelitian mengenai kinerja guru di SMAN 1 

Cilamaya, terdapat beberapa faktor yang memengaruhi kualitas kinerja guru. Pada indikator 
penyusunan RPP, tercatat 10 guru menyatakan kinerja mereka kurang baik. Selanjutnya, untuk 
indikator kemampuan mengelola pembelajaran, sebanyak 14 guru mengaku kinerjanya kurang 
baik. Sementara itu, pada aspek evaluasi hasil belajar siswa, 8 guru memberikan jawaban serupa. 
Terakhir, terkait indikator pemanfaatan teknologi untuk meningkatkan kualitas pembelajaran, 5 
guru juga menyatakan kinerja mereka belum optimal. 

Kinerja guru dapat meningkat apabila didukung oleh tingkat kepuasan kerja yang tinggi. 
Ketika guru merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung berupaya untuk terus 
mengembangkan profesionalisme dan kualitasnya. Kepuasan kerja sendiri merupakan kondisi 
emosional positif yang optimis, muncul dari evaluasi terhadap hasil kerja dan pengalaman kerja 
yang dialami. 

Kepuasan kerja mencerminkan kesesuaian antara kebutuhan atau harapan individu 
dengan imbalan yang diberikan oleh pekerjaannya. Ketika harapan tersebut terpenuhi, hal ini 
dapat mendorong terciptanya komitmen dan tanggung jawab seseorang terhadap organisasi 
tempat mereka bekerja. Dalam jangka panjang, kepuasan kerja yang tinggi dapat memotivasi 
individu untuk terus meningkatkan kinerjanya secara berkelanjutan (Agustina et al., 2024). 

Berikut adalah data hasil pra penelitian Kepuasan Kerja dengan melibatkan 30 guru SMAN 
1 Cilamaya: 

Tabel 3. Hasil Pra Penelitian Kepuasan Kerja SMAN 1 Cilamaya 

No Pernyataan Baik 
Tidak Baik 

1 
Bagaimana tingkat kepuasan Bapak/Ibu Guru 
terhadap besarnya upah/gaji yang Diterima 20 10 

2 
Bagaimana tingkat kepuasan Bapak/Ibu Guru 
terhadap sistem pengawasan yang diterapkan di 
SMAN 1 Cilamaya 

15 15 
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3 

Bagaimana tingkat kepuasan Bapak/Ibu Guru 
terhadap 
beban kerja, kesempatan promosi, dan 
pengembangan diri yang diberikan di SMAN 1 
Cilamaya 

20 10 

4 
Bagaimana tingkat kepuasan Bapak/Ibu Guru 
terhadap hubungan dengan rekan kerja di SMAN 1 
Cilamaya 

25 5 

        Sumber : Hasil Survey Pra Penelitian, 2025 
Berdasarkan Tabel 3 Hasil Pra Penelitian Kepuasan kerja Guru di SMAN 1 Cilamaya, 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja guru. Pada indikator Upah dan 
Gaji, 10 guru menyatakan bahwa kondisinya tidak baik. Sementara itu, untuk Indikator 
Pengawasan, terdapat 15 guru yang menyatakan hal serupa. Indikator tingkat kepuasan 
pekerjaan itu sendiri menunjukkan bahwa 10 guru menilai kondisinya tidak baik, dan pada 
indikator Hubungan Rekan Kerja , 5 guru juga menyatakan tidak baik. 

Selain kepuasan kerja, kinerja guru juga dipengaruhi oleh loyalitas kerja. Loyalitas kerja 
mencerminkan keyakinan guru terhadap pekerjaannya, yang disertai perasaan dan sikap yang 
mendorong mereka untuk bertindak sesuai dengan tanggung jawabnya. Guru dengan loyalitas 
tinggi cenderung menjalankan tugasnya sebagai pendidik dengan penuh tanggung jawab, 
sementara loyalitas yang rendah dapat menyebabkan pekerjaan dilakukan sebatas rutinitas. 
Oleh karena itu, membangun loyalitas kerja yang kuat sangat penting, mengingat peran sentral 
guru dalam lingkungan Pendidikan (Restatillah et al., 2020). 

Berikut adalah data hasil survei pra penelitian terkait Loyalitas Kerja dengan melibatkan 
30 guru SMAN 1 Cilamaya: 

Tabel 4. Hasil Pra Penelitian Loyalitas kerja Guru di SMAN 1 Cilamaya 

No Peryataan Baik Tidak Baik 

 
1 

Bagaimana kepatuhan guru SMAN 1 Cilamaya dalam mengikuti 
aturan dan prosedur yang telah ditetapkan sekolah 

 
23 

 
7 

2 Bagaimana tanggung jawab guru SMAN 1 Cilamaya dalam 
menyelesaikan tugas yang diberikan 

27 3 

3 Bagaimana dedikasi guru SMAN 1 Cilamaya dalam bekerja untuk 
mencapai tujuan sekolah 

22 8 

4 Bagaimana integritas guru SMAN 1 Cilamaya dalam 
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya 

19 11 

     Sumber : Hasil Survey Pra Penelitian, 2025 
Berdasarkan Tabel 4 Hasil Pra Penelitian Loyalitas Kerja Guru di SMAN 1 Cilamaya, 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi Loyalitas Kerja. Pada indikator Kepatuhan, 7 
orang guru menyatakan bahwa kondisinya tidak baik. Pada indikator Tanggung Jawab Guru, 
terdapat 3 orang yang menyatakan hal yang sama. Indikator Dedikasi menunjukkan bahwa 8 
guru menilai kondisinya tidak baik, dan pada indikator pemberian Integritas Guru, 11 guru juga 
menyatakan bahwa kondisinya tidak baik. 

Penelitian ini adalah melanjutkan penelitian sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh 
(Sitompul et al., 2022). menemukan bahwa X1 dan X2 berpengaruh secara parsial maupun 
simultan terhadap Y. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Widayati 
et al., 2020) dan (Ajis et al., 2024), yang menyatakan hal serupa. 

Namun, penelitian yang dilakukan oleh (Bakara, 2023) menunjukkan bahwa X1 tidak 
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memiliki pengaruh parsial terhadap Y. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh (Weliyanto, 
2020). mengungkapkan bahwa X2 juga tidak berpengaruh secara parsial terhadap Y. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepuasan kerja 
dan loyalitas kerja terhadap kinerja guru di SMAN 1 Cilamaya, baik secara parsial maupun 
simultan. Dengan menggunakan pendekatan teoritis dan analisis data, penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan pemahaman mendalam tentang bagaimana kepuasan kerja dan loyalitas 
kerja memengaruhi kinerja guru. Selain itu, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 
rekomendasi praktis yang bermanfaat bagi pihak manajemen sekolah. 

Berdasarkan observasi awal di SMAN 1 Cilamaya, ditemukan beberapa permasalahan 
terkait kepuasan kerja dan loyalitas guru. Beberapa guru merasa beban kerja yang mereka emban 
tidak sesuai dengan kompensasi yang diterima. Selain itu, loyalitas sebagian guru terhadap 
institusi masih perlu ditingkatkan, yang berdampak pada pencapaian kinerja yang belum optimal. 
Masih terdapat sejumlah guru yang nilainya berada di bawah standar kinerja yang ditetapkan. 
Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada analisis mendalam mengenai hubungan antara 
kepuasan kerja, loyalitas kerja, dan kinerja guru, dengan harapan dapat memberikan solusi 
untuk meningkatkan kualitas pendidikan di SMAN 1 Cilamaya. 

 
2. Tinjauan Pustaka 
Manajemen 

Menurut Firmansyah & Mahardika dalam(Bagus Handoko et al., 2021) manajemen adalah 
seni dan ilmu perencanaan, pengorganisasian, penyusunan, pengarahan, dan pengawasan sumber 
daya manusia untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan terlebih dahulu.  

Menurut George R. Terry dalam (Yusuf et al., 2023) , mendefinisikan manajemen sebagai 
rangkaian proses yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan pengendalian, 
yang bertujuan mencapai tujuan dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien dan 
terstruktur. Sementara itu, Hasibuan dalam (Syamtoro et al., 2021), menjelaskan manajemen 
sebagai kombinasi ilmu dan seni dalam mengelola sumber daya manusia dan lainnya secara 
optimal untuk meraih tujuan yang telah ditetapkan, dengan menekankan efisiensi dan efektivitas. 

Sintesa manajemen dari pendapat para ahli, maka dapat dibuat sintesa bahwa 
Manajemen adalah perpaduan antara ilmu dan seni dalam mengelola sumber daya, terutama 
sumber daya manusia, melalui proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 
pengawasan untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien. 
 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 

Menurut Hasibuan dalam (Artameviah, 2022), manajemen sumber daya manusia adalah 
perpaduan ilmu dan seni yang berfokus pada pengelolaan hubungan dan peran tenaga kerja 
secara efisien untuk mencapai tujuan organisasi, memenuhi kebutuhan karyawan, dan 
meningkatkan kesejahteraan masyarakat.  

Menurut Melayu SP. Hasibuan dalam (Uyun & Gani, 2021) MSDM adalah ilmu dan seni 
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya 
tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Sementara itu, Gary Dessler dalam (Erliyanti & 
Yurmaini, 2021), endeskripsikan manajemen sumber daya manusia sebagai aktivitas yang 
mencakup perekrutan, pelatihan, evaluasi kinerja, dan pemberian kompensasi, serta bertanggung 
jawab atas hubungan kerja, kesehatan, keselamatan, dan keadilan di tempat kerja. 

Sintesa manajemen sumber daya manusia dari pendapat para ahli, maka dapat dibuat 
sintesa bahwa Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan 
serta peran tenaga kerja melalui kegiatan seperti perekrutan, pelatihan, penilaian, dan pemberian 
kompensasi, dengan tujuan mendukung pencapaian tujuan organisasi, meningkatkan 
kesejahteraan karyawan, serta menciptakan hubungan kerja yang adil, sehat, dan efisien. 
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Kepuasaan kerja 
Menurut Hasibuan dalam (Pazrina, 2024), kepuasan kerja adalah kondisi emosional positif 

yang ditandai dengan rasa senang terhadap pekerjaan, terlihat dari motivasi tinggi, kepatuhan 
pada aturan, dan efisiensi kerja.  

Menurut Sutoro dalam (Yuliana & Fadhli, 2023) kepuasan kerja merupakan suatu sikap 
umum yang   merupakan   hasil   dari   beberapa   sikap   khusus   terhadap   faktor-faktor   pekerjaan,   
karakteristik individual, serta hubungan kelompok di luar pekerjaan itu sendiri. Sementara itu, 
Barbara Sypniewska dalam (Suryani, 2022) menyebut kepuasan kerja berasal dari kenyamanan 
yang dipengaruhi dukungan lingkungan kerja, seperti hubungan harmonis dengan rekan dan 
atasan serta komunikasi efektif. Dalam pendidikan, hal ini tercermin pada kemampuan guru 
mengajar, memenuhi kebutuhan pribadi, serta meningkatkan kinerja, pengetahuan, dan 
keterampilan. Untuk mengevaluasi kepuasan kerja guru, Afandi dalam (Maulana, 2023), 
mengidentifikasi empat indikator utama untuk mengevaluasi kepuasan kerja guru, yaitu: (1) upah 
dan gaji, (2) pengawasan, (3) pekerjaan itu sendiri, dan (4) hubungan dengan rekan kerja. 

Sintesa kepuasan kerja dari pendapat para ahli, maka dapat dibuat sintesa bahwa 
Kepuasan kerja adalah kondisi emosional positif yang muncul dari sikap terhadap pekerjaan, 
dipengaruhi oleh faktor individu, lingkungan kerja, dan hubungan sosial, seperti dukungan atasan, 
rekan kerja, serta komunikasi yang efektif. Dalam konteks pendidikan, kepuasan kerja guru terlihat 
dari motivasi, kinerja, dan pemenuhan kebutuhan pribadi, yang dapat diukur melalui indikator 
seperti gaji, pengawasan, tugas pekerjaan, dan hubungan antar rekan kerja. 
 
Loyalitas Kerja 

Menurut Siswanto dalam (Putri, 2020), loyalitas adalah kesetiaan seseorang terhadap 
perusahaan yang ditunjukkan melalui kepatuhan, pelaksanaan, dan penerapan aturan secara 
sadar dan bertanggung jawab.  

Menurut  Indrastuti dalam (Yuliana & Fadhli, 2023) loyalitas  adalah  tekad  dan  
kesanggupan  individu  untukmenaati,melaksanakan, mengamalkan peraturan-peraturan dengan 
penuh kesadaran dan sikap tanggung jawab. Sementara itu, Widiasworo dalam (Medina et al., 
2023), menjelaskan bahwa loyalitas guru terlihat dari semangat dalam pembelajaran di kelas, 
mencerminkan komitmen, keterikatan emosional, dan kesetiaan pada tugas sesuai aturan. 
Indikator loyalitas kerja menurut Susanti dalam (Julianti, 2022) meliputi (1) Kepatuhan, (2) 
Tanggung Jawab, (3) Dedikasi, (4) Integritas 

Sintesa Loyalitas kerja dari pendapat para ahli, maka dapat dibuat sintesa bahwa Loyalitas 
kerja adalah bentuk kesetiaan dan komitmen seseorang terhadap organisasi yang ditunjukkan 
melalui kepatuhan, tanggung jawab, dan pelaksanaan tugas secara sadar dan konsisten. Loyalitas 
juga mencerminkan keterikatan emosional dan dedikasi, yang dalam konteks kerja dapat diukur 
melalui indikator seperti kepatuhan, tanggung jawab, dedikasi, dan integritas. 
 
Kinerja Guru 

Menurut Supardi (Bestaria, 2021), kinerja guru mencerminkan kemampuan mereka dalam 
menjalankan tugas di sekolah, terutama selama proses pembelajaran, sebagai indikator utama 
tanggung jawab yang dilaksanakan dengan baik.  

Menurut Syarwani dalam (Joen et al., 2022) menjelaskan Kinerja guru berkaitan dengan 
tugas mengajar atau belajar, maka kinerja mengajar guru adalah hasil yang dicapai guru dalam 
memberikan berbagai pengetahuan dan teknologi yang berguna bagi siswa sesuai dengan 
perkembangan berpikirnya. Sementara itu, menurut Asterina dan Sukoco (Joen et al., 2022), 
menambahkan bahwa kinerja guru meliputi perencanaan pembelajaran, pelaksanaan kegiatan 
belajar, menciptakan suasana kelas kondusif, mengelola kondisi belajar optimal, dan mengevaluasi 
hasil belajar. Indikator kinerja guru dalam penelitian ini didasarkan pada pendapat Supardi 
sebagaimana dikutip dalam (Widiyana, 2020) meliputi (1) Merancang perencanaan pembelajaran 
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(RPP), (2) Melaksanakan pembelajaran, (3) mengevaluasi Hasil Belajar. 
Sintesa kinerja guru dari pendapat para ahli, maka dapat dibuat sintesa bahwa Kinerja 

guru adalah kemampuan dalam melaksanakan tugas mengajar melalui perencanaan, pelaksanaan, 
dan evaluasi pembelajaran, serta menciptakan suasana kelas yang kondusif sesuai dengan 
perkembangan siswa 

 
KERANGKA PEMIKIRAN 

1. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Guru 
Kepuasan kerja memiliki pengaruh besar terhadap kinerja guru, karena mampu menciptakan 

hubungan yang harmonis di antara mereka dalam melaksanakan tugas di sekolah. Ketika guru 
merasa puas dengan pekerjaan mereka, motivasi dan kenyamanan dalam menjalankan 
tanggung jawab akan meningkat, sehingga mendorong mereka untuk bekerja lebih efektif dan 
kolaboratif. Hal ini secara langsung berdampak pada efisiensi serta kualitas pembelajaran yang 
diberikan kepada siswa. Temuan ini sejalan dengan penelitian Weliyanto (2020), yang 
menunjukkan adanya peningkatan signifikan dalam kinerja guru dengan penerapan praktik 
kepuasan kerja yang baik. 

2. Loyalitas Kerja terhadap Kinerja Guru 
 Loyalitas kerja memiliki peran penting dalam memengaruhi kinerja guru. Dengan 

loyalitas kerja yang tinggi, guru cenderung menunjukkan komitmen, disiplin, tanggung jawab, 
dan dedikasi yang kuat dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di lingkungan 
sekolah. Temuan ini sejalan dengan Penelitian (Bakara, 2023), Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa loyalitas dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Jika kinerja 
guru baik, maka tujuan sekolah dapat tercapai dengan baik. 

3. Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja Terhadap Kinerja Guru 
 Menggabungkan kepuasan kerja yang tinggi dengan loyalitas kerja yang kuat dapat 

membantu sekolah menciptakan lingkungan kerja yang profesional dan mendukung. Kepuasan 
kerja meningkatkan motivasi dan kenyamanan guru dalam melaksanakan tugas, sedangkan 
loyalitas mencerminkan komitmen serta dedikasi terhadap institusi. Sinergi kedua aspek ini 
secara signifikan meningkatkan kinerja guru, seperti yang diungkapkan oleh (Sitompul et al., 
2022) penelitian lain (Widayati et al., 2020) dan (Ajis et al., 2024), juga menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja, loyalitas kerja, dan kinerja guru memiliki penilaian yang sangat baik, dengan 
pengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja guru. 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Dari kerangka yang dipaparkan tersebut, dirumuskan hipotesis penelitian ini mencakup: 

1. H1 Ada pengaruh parsial antara Kepuasan kerja terhadap kinerja guru SMAN 1 Cilamaya 
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2. H2 Ada pengaruh parsial antara Loyalitas kerja terhadap kinerja guru SMAN 1 Cilamaya 

3. H3 Ada pengaruh simultan antara Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja terhadap kinerja 
guru SMAN 1 Cilamaya 

 
3.  Metode Penelitian 
 Penelitian ini merupakan studi verifikatif dengan pendekatan kuantitatif. Kuesioner 
tertutup digunakan sebagai instrumen pengumpulan data. Penelitian ini dilaksanakan di SMAN 
1 Cilamaya. Penelitian melibatkan data primer dan sekunder, dengan populasi penelitian 
sejumlah 50 Guru SMAN 1 Cilamaya, Dalam penelitian ini digunakan teknik sampling jenuh yaitu 
seluruh anggota populasi dijadikan sampel. oleh karena itu,  Sampel penelitian mencakup 
seluruh populasi yaitu 50 guru. dan Pengumpulan data dilaksanakan menggunakan Teknik 
penyebaran kuesioner tertutup kepada 50 responden. Analisis data melibatkan metode analisis 
regresi berganda melalui SPSS versi 26. Variabel diukur menggunakan skala Likert, dari 1 
(terendah) hingga 5 (tertinggi). 
 
4.  Hasil Dan Pembahasan 
Hasil Penelitian 
Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 
 Dapat dilihat dari pengujian validitas, pada penelitian ini item instrument variable 

penelitian dikatakan valid jika mempunyai r hitung > r tabel yaitu pada signifikansi 95% (a = 0,05) 
dan n – 50. Menggunakan rumus df = n – 2, dimana n adalah jumlah sampel. Maka df = 50 – 2 = 48 
jadi diperoleh r tabel = 0.2787. 

Tabel 5 Hasil Uji Validitas 

 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2025) 

Berdasarkan hasil uji validitas, menunjukan bahwa pada variable Kepuasan Kerja, 
Loyalitas Kerja, dan Kinerja Guru seluruh item instrument memiliki nilai r hitung lebih besar dari 
nilai r tabel (0,2787). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa item instrument pada seluruh 
variabel tersebut dinyatakan valid. 

 

2. Uji Reliabilitas 
Kuesioner yang disebar sebanyak 50 responden yang terdiri dari 45 pertanyaan, 15 item 

untuk pertanyaan indikator kepuasan kerja (X1), 15 item pertanyaan untuk indicator loyalitas 
kerja (X2), dan 15 item pertanyaan untuk indicator kinerja Guru (Y) dengan pengukuran skala 
likert. 



 
Pundawarman dkk, (2025)      MSEJ, 6(3) 2025:3506-3519 

3514 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas 

                   Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 
Dapat dilihat dari Cronbach Alpha memiliki nilai besar dari nilai kritis maka dapat 

disimpulkan bahwa pertanyaan dalam kuesioner kepuasan kerja dan loyalitas kerja terhadap 
kinerja guru adalah reliabel dan dapat diterima. 

 
UJI ASUMSI KLASIK 

1. Uji Normalitas 
Tabel 7. Hasil Uji Normalitas Variabel

 
                        Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel 
residual memiliki distribusi normal, pada tabel one-sampel Kolmogorov-smirnov test di atas, 
diperoleh angka asymp. Sig. (2- tailed) sebesar 0,200 > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa data penelitian berasal dari populasi yang berdistribusi normal. 

 

2. Uji Multikolinearitas 
Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Sumber pengolahan data SPSS (2025) 
 Uji multikolinearitas menunjukan bahwa nilai tolerance variabel kepuasan kerja 
(X1) dan Loyalitas Kerja (X2) sebesar 0.872 > 0.10, artinya tidak terjadi multikolinearitas terhadap 
data yang diuji. Sementara, hasil perhitungan menggunakan nilai VIF menunjukan bahwa semua 
variabel bebas memiliki nilai sebesar 1.146 < 10.000 artinya tidak terjadi multikolinearitas 
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terhadap data yang diuji. Dengan demikian berdasarkanperhitungan tersebut dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model regresi. 
 

3. Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 9. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 

 Hasil dari uji heteroskedastisitas diketahui nilai Sig. Kepuasan kerja (X1) sebesar 0.653 > 
0.05 dan nilai sig. Loyalitas kerja (X2) sebesar 0.761 > 0.05. maka kesimpulan yang didapat adalah 
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. 

 

4. Uji analisis regresi Berganda 
Tabel 10. Hasil Uji Analisi Regresi Berganda 

 
Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 

 Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai konstanta (Nilai α) sebesar -3.742 dan untuk 
kepuasan kerja (nilai β) sebesar 0.544 sementara loyalitas kerja (nilai β) sebesar 0.466. sehingga 
dapat diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut. 
Y = α + β1X1 + β2X2 + e 
Y = -3.742 + 0.544 X1 + 0.466 X2 + e 

1. Nilai konstanta (α) sebesar -3.742 menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja (X1) dan loyalitas 
kerja (X2) bernilai nol, maka kinerja guru (Y) akan berada pada tingkat -3.742. Ini 
mengindikasikan bahwa tanpa adanya faktor kepuasan dan loyalitas kerja, kinerja guru akan 
berada pada level yang sangat rendah atau negatif, yang berarti faktor lain harus 
diperhitungkan untuk mendukung kinerja guru secara keseluruhan. 

2. Koefisien β1 (0.544) menunjukan bahwa setiap peningkatan 1 satuan kepuasan kerja akan 
meningkat kan kinerja guru sebesar 0.544, dengan asumsi faktor lain tetap 

3. Koefisien β2 (0.466) menunjukan bahwa setiap peningkatan 1 satuan loyalitas kerja akan 
meningkat Kan Kinerja guru sebesar 0.466. 
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UJI HIPOTESIS 

1. Uji t (Parsial) 
 

Tabel 11. Hasil Uji t (Parsial) 

 
Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 

1. Nilai signifikasi diketahui, pengaruh (parsial) X1 terhadap Y sejumlah 0,001 yang kurang dari 
0,05, dan nilai t hitung 3.567 melebihi t tabel 2,011, artinya kepuasan kerja (X1) mempunyai 
pengaruh secara parsial terhadap Kinerja Guru (Y). Maka H1 diterima, yang berarti bahwa 
dengan meningkatnya kemampuan guru, maka akan meningkatkan kinerja guru di SMAN 1 
Cilamaya. 

2. Nilai signifikasi diketahui. Pengaruh (parsial) X2 terhadap Y sebesar 0,001 yang kurang dari 
0,05, dan nilai t hitung 3.714 kurang dari t tabel 2,011, mengandung arti jika loyalitas (X2) 
secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Guru. Jadi H2 diterima, yang berarti bahwa 
dengan meningkatnya kemampuan guru, maka akan meningkatkan kinerja guru di SMAN 1 
Cilamaya. 

 

2. Uji F (Simultan) 
Tabel 12. Hasil Uji F (Simultan) 

 
Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 

 Pengaruh X1 dan X2 terhadap Y yakni 0.00 < 0.05, dengan nilai F hitung sebesar 20.627 
> 3.191 F tabel. Sehingga, bisa ditarik kesimpulan jika kepuasan kerja (X1) dan loyalitas kerja (X2) 
secara simultan memengaruhi Kinerja Guru (Y). Maka H3 diterima, kepusan kerja dan loyalitas 
kerja berpengaruh terhadap kinerja guru. 

 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 13. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
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Sumber hasil pengolahan data SPSS (2025) 

Dari nilai adjusted R Square senilai 0,467 atau sama dengan 46,7%, bisa ditarik 
kesimpulan jika secara bersama-sama variabel independen kepuasan kerja dan loyalitas kerja 
mempunyai pengaruh sebesar 46,7% terhadap variabel Kinerja Guru. Sedangkan, 53,3% lainnya 
disebabkan oleh variabel lain di luar penelitian ini. 
 
PEMBAHASAN 

1. Kepuasan kerja Terhadap Kinerja Guru 
 Penelitian ini menunjukkan hasil yakni variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh 

terhadap Kinerja Guru, ditunjukkan oleh nilai t hitung 3.567 yang melebihi nilai t tabel yakni 
2,011, dengan taraf signifikansi 0,001 < 0,05. Bisa ditarik simpulan jika H1 diterima, yang 
menampilkan jika variabel kepuasan kerja memberikan pengaruh signifikan dan positif secara 
parsial terhadap kinerja guru SMAN 1 Cilamaya, Penelitian ini selaras dengan temuan (Weliyanto 
2020). Yang bisa ditarik kesimpulan jika guru dengan kepuasan kerja tinggi cenderung 
mempunyai kinerja yang optimal. Sebaliknya, guru dengan kepuasan kerja nya kurang memadai 
cenderung menunjukkan kinerja yang rendah. Sehingga, penting untuk meningkatkan kepuasan 
kerja guru dalam berbagai aspek, seperti lingkungan kerja, penghargaan, hubungan sosial, dan 
kesempatan pengembangan diri, guna mendukung peningkatan kinerja mereka. 

 

2. Loyalitas kerja terhadap kinerja guru 
 Penelitian ini menunjukkan hasil yakni variabel Loyalitas kerja mempunyai pengaruh 

terhadap Kinerja Guru, ditunjukkan oleh nilai t hitung 3.714 yang melebihi nilai t tabel yakni 
2,011, dengan taraf signifikansi 0,001 < 0,05. Bisa ditarik simpulan jika H2 diterima, yang 
menampilkan jika variabel loyalitas kerja memberikan pengaruh signifikan dan positif secara 
parsial terhadap kinerja guru SMAN 1 Cilamaya, Penelitian ini selaras dengan temuan (Bakara 
2023). Yang bisa ditarik kesimpulan adalah bahwa guru dengan loyalitas kerja yang tinggi 
cenderung memiliki kinerja yang optimal. Sebaliknya, guru dengan loyalitas kerja yang rendah 
cenderung menunjukkan kinerja yang kurang memadai. Oleh karena itu, penting untuk 
meningkatkan loyalitas kerja guru melalui berbagai aspek, seperti menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif, memberikan penghargaan yang adil, membangun hubungan sosial yang 
harmonis, dan menyediakan kesempatan pengembangan diri guna mendukung peningkatan 
kinerja mereka. 

 

3. Kepuasan kerja dan Loyalitas kerja Terhadap Kinerja Guru 
 Dari hasil penelitian, variabel kepuasan kerja dan loyalitas kerja secara simultan 

mempunyai pengaruh terhadap kinerja guru, dengan nilai F hitung sebesar 20.627 > 3,191 dan 
taraf signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya H3 yang menyebutkan jika kepuasan kerja dan loyalitas 
kerja mempunyai pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja guru SMAN 1 Cilamaya dapat 
diterima. Hasil ini selaras dengan milik (Widayati et al., 2020) begitu juga menurut (Ajis et al., 
2024) dan (Sitompul et al., 2022). Nilai adjusted R-squared sejumlah 0,467 memperlihatkan jika 
46,7% kepuasan kerja dan loyalitas kerja mempengaruhi kinerja guru, sedangkan 53,3% lainnya 
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dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini. Dapat ditarik kesimpulan, peningkatan 
kepuasan kerja dan loyalitas kerja secara simultan dapat menaikkan kinerja guru secara optimal 

 
4. Penutup  
Kesimpulan 
1. Terdapat pengaruh parsial kepuasan kerja  terhadap kinerja guru di SMAN 1 cilamaya, Hal ini 

menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja  secara langsung dapat meningkatkan 
kinerja guru.  

2. Terdapat pengaruh parsial Loyalitas kerja terhadap kinerja guru di SMAN 1 cilamaya, Hal ini 
menunjukkan bahwa peningkatan Loyalitas kerja secara langsung dapat meningkatkan 
kinerja guru 

3. Kepuasan kerja dan loyalitas kerja  secara simultan berpengaruh terhadap kinerja guru. Oleh 
karena itu, peningkatan kepuasan kerja dan loyalitas kerja secara bersamaanakan 
mendorong peningkatan kinerja guru. 

 
SARAN 

1. Sekolah perlu meningkatkan kepuasan kerja guru dengan menyediakan sistem penghargaan 
yang lebih adil, seperti kenaikan gaji dan tunjangan berbasis kinerja, serta menciptakan 
lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung. 

2. Untuk meningkatkan loyalitas kerja, pihak sekolah dapat mengadakan program pelatihan dan 
pengembangan profesional bagi guru serta membangun komunikasi yang lebih terbuka antara 
guru dan manajemen sekolah. 

3. Faktor lain yang memengaruhi kinerja guru, seperti sistem pengawasan yang lebih efektif dan 
evaluasi berbasis peningkatan kompetensi, perlu diperbaiki agar guru mendapatkan umpan 
balik yang konstruktif dalam meningkatkan kualitas mengajar mereka. 
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