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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi

dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja guru di MTsN 4 Jombang.
Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, penelitian ini
melibatkan 40 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling.
Instrumen penelitian berupa kuesioner yang diuji validitas dan
reliabilitasnya. Analisis data menggunakan regresi linear berganda dengan
uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
komitmen organisasi dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Secara parsial, motivasi
kerja merupakan faktor dominan yang mempengaruhi kepuasan kerja
guru. Temuan ini mengindikasikan perlunya penguatan program
peningkatan motivasi dan komitmen guru melalui pelatihan, insentif, serta
penciptaan lingkungan kerja yang suportif.

Kata kunci: komitmen organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja, guru
madrasah.

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of organizational commitment and
work motivation on teacher job satisfaction at MTsN 4 Jombang. Using a
quantitative approach with a survey method, the study involved 40
respondents selected through purposive sampling technique. The research
instrument was a questionnaire tested for validity and reliability. Data were
analyzed using multiple linear regression with t-test, F-test, and coefficient
of determination. The results showed that organizational commitment and
work motivation simultaneously had a positive and significant effect on job
satisfaction. Partially, work motivation was the dominant factor influencing
teacher job satisfaction. These findings indicate the need to strengthen
teacher motivation and commitment programs through training, incentives,
and the creation of a supportive work environment.
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PENDAHULUAN
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor kunci yang berperan langsung dalam
meningkatkan kinerja guru dan kualitas pendidikan di sekolah. Guru yang memiliki

tingkat kepuasan kerja tinggi akan menunjukkan dedikasi yang lebih besar, semangat
mengajar yang Kkonsisten, dan Kketerlibatan aktif dalam berbagai kegiatan sekolah.
Kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada produktivitas guru, tetapi juga pada
pencapaian tujuan pendidikan secara keseluruhan. Guru yang puas dengan pekerjaannya
akan cenderung memberikan layanan pendidikan yang lebih berkualitas, inovatif dalam
metode pembelajaran, dan peka terhadap kebutuhan siswa. Oleh karena itu, memahami
faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja guru menjadi penting, khususnya di
institusi pendidikan formal seperti Madrasah Tsanawiyah Negeri (MTsN) 4 Jombang.

Salah satu faktor penting yang memengaruhi kepuasan kerja adalah komitmen
organisasi. Komitmen organisasi mencerminkan tingkat keterikatan emosional, loyalitas,
dan kesediaan seorang individu untuk tetap menjadi bagian dari lembaga. Guru yang
memiliki komitmen tinggi akan merasa memiliki tanggung jawab terhadap keberhasilan
sekolah dan siap memberikan kontribusi optimal meskipun menghadapi berbagai
tantangan. Dalam konteks MTsN 4 Jombang, komitmen organisasi menjadi penting karena
sekolah ini berada dalam lingkungan pendidikan yang menuntut profesionalisme tinggi
dan konsistensi dalam pencapaian visi-misi lembaga. Dengan komitmen yang kuat, guru
dapat menghadapi beban kerja yang kompleks, mulai dari tugas pengajaran, administrasi,
hingga pembinaan karakter siswa.

Selain komitmen, motivasi kerja juga menjadi pendorong utama yang memengaruhi
kepuasan kerja guru. Motivasi dapat bersifat intrinsik—seperti rasa bangga atas
pencapaian, pengakuan dari pimpinan, dan kesempatan berkembang—maupun
ekstrinsik, seperti pemberian gaji yang layak, tunjangan, serta lingkungan kerja yang
nyaman. Berdasarkan Teori Dua Faktor Herzberg, kepuasan kerja muncul ketika faktor
motivator (pencapaian, pengakuan, tanggung jawab) terpenuhi, sedangkan ketidakpuasan
dapat terjadi jika faktor higienis (gaji, kebijakan organisasi, kondisi kerja) diabaikan. Pada
MTsN 4 Jombang, guru yang mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan potensi
diri dan bekerja dalam lingkungan yang mendukung cenderung memiliki motivasi tinggi,
yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan kerja.

Penelitian-penelitian sebelumnya menguatkan adanya hubungan positif antara
komitmen organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja guru. Misalnya, studi oleh
Cahyani (2021) menemukan bahwa guru dengan komitmen tinggi cenderung memiliki
tingkat kepuasan kerja yang lebih baik. Sementara itu, motivasi intrinsik terbukti mampu
menjaga semangat guru untuk bekerja secara optimal. Dalam konteks MTsN 4 Jombang,
tantangan seperti beban administrasi yang berat, keterbatasan fasilitas, dan ekspektasi
tinggi dari masyarakat menjadikan pentingnya strategi manajemen yang fokus pada
penguatan motivasi dan komitmen guru. Dengan demikian, penelitian ini relevan untuk
memberikan bukti empiris mengenai sejauh mana komitmen organisasi dan motivasi
kerja memengaruhi kepuasan kerja, yang pada akhirnya dapat digunakan sebagai dasar
pengambilan kebijakan peningkatan kualitas pendidikan di madrasah.
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LANDASAN TEORI
1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosional positif yang dihasilkan
dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya, yang timbul ketika terdapat
kesesuaian antara harapan individu dan realitas yang dialaminya di lingkungan
kerja. Menurut Robbins dan Judge (2019), kepuasan kerja adalah perasaan positif
tentang pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaan itu
sendiri. Dalam konteks guru, kepuasan kerja berkaitan erat dengan sejauh mana
tugas mengajar, interaksi dengan siswa, dan kondisi lingkungan sekolah
memenuhi ekspektasi dan kebutuhan profesional mereka. Kepuasan ini mencakup
aspek emosional, kognitif, dan perilaku yang berpengaruh pada performa kerja
guru di kelas.

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dapat bersifat intrinsik
maupun ekstrinsik. Faktor intrinsik mencakup kesempatan berkembang,
pengakuan atas prestasi, dan tanggung jawab yang diberikan, sedangkan faktor
ekstrinsik meliputi gaji, keamanan kerja, hubungan antar rekan, dan kebijakan
organisasi. Herzberg melalui Two-Factor Theory membedakan antara faktor
motivator yang meningkatkan kepuasan dan faktor higienis yang mencegah
ketidakpuasan. Dalam lingkungan pendidikan, terpenuhinya faktor motivator,
seperti pencapaian keberhasilan mengajar dan hubungan baik dengan siswa, akan
meningkatkan kepuasan kerja guru. Sebaliknya, kurangnya dukungan fasilitas dan
kebijakan yang tidak adil dapat menurunkan kepuasan meskipun guru memiliki
motivasi yang tinggi.

Kepuasan kerja guru juga berdampak langsung pada kualitas pembelajaran
dan pencapaian tujuan pendidikan. Guru yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung menunjukkan loyalitas tinggi terhadap sekolah, memiliki komitmen
dalam mengembangkan metode pengajaran inovatif, serta mampu menciptakan
suasana belajar yang positif. Penelitian oleh Luthans (2002) menyatakan bahwa
kepuasan kerja memiliki hubungan erat dengan tingkat absensi yang rendah,
produktivitas tinggi, dan rendahnya keinginan pindah kerja (turnover intention).
Di MTsN 4 Jombang, kepuasan kerja guru menjadi faktor krusial karena madrasah
ini memiliki tuntutan profesionalisme yang tinggi, baik dari pihak internal maupun
eksternal, sehingga pemahaman mendalam mengenai faktor-faktor yang
memengaruhinya dapat menjadi landasan kebijakan peningkatan kinerja guru.

2. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan sikap dan keterikatan psikologis karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja, yang ditandai dengan kemauan untuk
berkontribusi, kesediaan untuk mempertahankan keanggotaan, dan keterlibatan
aktif dalam pencapaian tujuan organisasi. Meyer dan Allen (1991) membagi
komitmen organisasi menjadi tiga dimensi utama, yaitu komitmen afektif,
kontinuen, dan normatif. Komitmen afektif mencerminkan keterikatan emosional
individu terhadap organisasi, yang membuat mereka bertahan karena rasa memiliki
dan kebanggaan. Komitmen kontinuen mengacu pada pertimbangan biaya atau
kerugian yang mungkin timbul jika meninggalkan organisasi, sedangkan komitmen
normatif berasal dari rasa kewajiban moral untuk tetap berada dalam organisasi.
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Dalam konteks guru, ketiga dimensi ini berperan penting dalam menentukan
kesetiaan mereka terhadap sekolah dan kesediaan untuk bekerja secara optimal.

Hubungan antara komitmen organisasi dan kepuasan kerja bersifat timbal
balik. Guru yang memiliki tingkat komitmen tinggi cenderung merasa puas dengan
pekerjaannya karena mereka melihat pekerjaannya sebagai bagian penting dari
identitas diri dan misi hidupnya. Sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi dapat
memperkuat komitmen guru terhadap sekolah. Penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa guru yang berkomitmen tinggi memiliki motivasi lebih besar untuk
berinovasi dalam pembelajaran, bersedia mengambil tanggung jawab tambahan,
dan lebih tahan terhadap tekanan pekerjaan. Di MTsN 4 Jombang, membangun
komitmen organisasi yang kuat berarti tidak hanya menyediakan fasilitas dan
insentif, tetapi juga menciptakan budaya sekolah yang inklusif, memberikan
penghargaan atas kontribusi guru, serta memastikan visi dan misi lembaga
dipahami dan diinternalisasi oleh seluruh staf pengajar dan karyawan.

3. Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi
perilaku seseorang untuk mencapai tujuan kerja yang telah ditetapkan. Menurut
McClelland (1961), motivasi dapat dikategorikan ke dalam tiga kebutuhan utama,
yaitu kebutuhan berprestasi (need for achievement), kebutuhan berkuasa (need for
power), dan kebutuhan berafiliasi (need for affiliation). Kebutuhan berprestasi
mendorong individu untuk mencapai standar Kkinerja yang tinggi dan
mengutamakan hasil kerja yang memuaskan. Kebutuhan berkuasa mendorong
individu untuk memengaruhi, mengarahkan, dan mengendalikan orang lain,
sedangkan kebutuhan berafiliasi membuat individu terdorong untuk membangun
hubungan sosial yang harmonis. Dalam konteks guru, motivasi kerja yang kuat
dapat memengaruhi kualitas pengajaran, keterlibatan dalam kegiatan sekolah, serta
kemauan untuk terus meningkatkan kompetensi profesional.

Motivasi kerja dapat bersifat intrinsik maupun ekstrinsik. Motivasi intrinsik
muncul dari kepuasan batin atas pekerjaan yang dilakukan, seperti rasa bangga
ketika siswa berhasil atau perasaan bahagia ketika mampu menerapkan metode
pembelajaran inovatif. Sementara itu, motivasi ekstrinsik bersumber dari faktor
luar seperti gaji, tunjangan, penghargaan, dan lingkungan kerja yang kondusif. Teori
Dua Faktor Herzberg menggarisbawahi bahwa motivator (faktor intrinsik) memiliki
peran penting dalam menciptakan kepuasan kerja yang berkelanjutan, sementara
faktor higienis (faktor ekstrinsik) berfungsi mencegah ketidakpuasan. Di MTsN 4
Jombang, upaya meningkatkan motivasi kerja guru dapat dilakukan dengan
menyediakan peluang pengembangan diri, menciptakan suasana kerja yang
suportif, serta memberikan penghargaan atas prestasi akademik maupun non-
akademik.

4. Hubungan Antarvariabel

Kepuasan kerja guru dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya motivasi
kerja dan komitmen organisasi. Motivasi kerja yang tinggi mendorong guru untuk
memberikan performa terbaik dalam pengajaran, berinovasi dalam metode
pembelajaran, dan berpartisipasi aktif dalam kegiatan sekolah. Sementara itu,
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komitmen organisasi mencerminkan keterikatan emosional dan kesediaan guru
untuk tetap menjadi bagian dari sekolah, serta memberikan kontribusi positif demi
tercapainya tujuan lembaga. Secara teoritis, kedua faktor ini tidak hanya
memengaruhi kepuasan kerja secara terpisah (parsial), tetapi juga secara
bersamaan (simultan). Kombinasi motivasi yang kuat dan komitmen yang tinggi
diyakini dapat menciptakan rasa puas yang lebih mendalam, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja guru.

Sejumlah penelitian terdahulu mendukung hubungan ini. Misalnya, studi oleh
Allen dan Meyer (1990) menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki
hubungan positif dengan kepuasan kerja, sementara penelitian berdasarkan teori
McClelland mengungkap bahwa motivasi berprestasi berkontribusi signifikan
terhadap kepuasan kerja individu. Dalam konteks MTsN 4 Jombang, guru yang
memiliki motivasi tinggi namun komitmen rendah berpotensi mengalami
ketidakstabilan dalam kinerja jangka panjang, begitu pula sebaliknya. Oleh karena
itu, manajemen sekolah perlu merancang strategi yang tidak hanya meningkatkan
motivasi melalui insentif dan pelatihan, tetapi juga memperkuat komitmen
organisasi melalui pembinaan, keterlibatan dalam pengambilan keputusan, dan
penciptaan budaya sekolah yang positif.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian
asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua atau lebih
variabel, baik secara parsial maupun simultan. Desain asosiatif dipilih karena
penelitian ini berfokus pada pengujian hipotesis mengenai pengaruh motivasi kerja
dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja guru. Variabel bebas dalam
penelitian ini adalah motivasi kerja (X;) dan komitmen organisasi (X;), sedangkan
variabel terikatnya adalah kepuasan Kkerja (Y). Pendekatan kuantitatif
memungkinkan pengumpulan data numerik yang dapat dianalisis secara statistik
untuk menguji hubungan antarvariabel secara objektif.

Populasi penelitian ini adalah seluruh guru dan karyawan MTsN 4 Jombang
yang berjumlah 70 orang. Dari populasi tersebut, diambil sampel sebanyak 40
responden menggunakan teknik purposive sampling. Teknik ini dipilih karena
peneliti mempertimbangkan kriteria tertentu, seperti masa kerja minimal dua tahun
dan keterlibatan aktif dalam kegiatan sekolah, untuk memastikan responden
memiliki pengalaman dan pemahaman yang memadai terkait variabel yang diteliti.
Dengan demikian, data yang diperoleh diharapkan representatif dalam
menggambarkan kondisi nyata di lingkungan MTsN 4 Jombang.

Instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert lima poin, yang
mencakup pernyataan mengenai motivasi kerja, komitmen organisasi, dan
kepuasan kerja. Sebelum digunakan, instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya
untuk memastikan akurasi dan konsistensi data. Uji validitas dilakukan
menggunakan korelasi Pearson Product Moment, sementara reliabilitas diuji
dengan koefisien Cronbach’s Alpha. Analisis data dilakukan melalui regresi linear
berganda untuk menguji pengaruh simultan dan parsial antarvariabel, disertai uji
asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas,
dan autokorelasi, guna memastikan kelayakan model regresi yang digunakan.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil uji validitas terhadap instrumen penelitian menunjukkan bahwa seluruh
butir pernyataan pada variabel motivasi kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan
kerja memiliki nilai korelasi di atas r tabel pada taraf signifikansi 5%. Hal ini
membuktikan bahwa setiap item kuesioner mampu mengukur konstruk variabel
secara akurat. Selain itu, uji reliabilitas menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha
menunjukkan nilai > 0,70 untuk semua variabel, sehingga instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini dapat dinyatakan memiliki tingkat konsistensi
internal yang tinggi. Validitas dan reliabilitas yang terjamin memastikan bahwa data
yang dihasilkan layak dianalisis untuk menarik kesimpulan yang dapat
dipertanggungjawabkan.

Pengujian asumsi klasik dilakukan untuk memastikan kelayakan model regresi
linear berganda. Uji normalitas menunjukkan bahwa distribusi residual mengikuti
pola normal, sehingga memenuhi asumsi dasar regresi. Uji multikolinearitas
memperlihatkan nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10 untuk semua variabel, yang
berarti tidak terdapat hubungan yang terlalu kuat antarvariabel bebas yang dapat
mengganggu estimasi koefisien regresi. Uji heteroskedastisitas menggunakan
metode Glejser menunjukkan nilai signifikansi di atas 0,05, sehingga tidak
ditemukan gejala ketidakhomogenan varian residual. Namun, uji autokorelasi
dengan Durbin-Watson mengindikasikan adanya potensi autokorelasi positif
meskipun dalam batas toleransi, yang umum ditemukan pada penelitian sosial.

Hasil analisis regresi linear berganda menghasilkan persamaan:

Y=5,478+0,613X, + 0,274X; + e,

di mana Y adalah kepuasan Kkerja, X; adalah motivasi kerja, dan X, adalah komitmen
organisasi. Koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,613 lebih besar dibandingkan
koefisien komitmen organisasi sebesar 0,274, yang mengindikasikan bahwa
motivasi kerja memberikan kontribusi lebih besar terhadap kepuasan kerja guru
dibandingkan komitmen organisasi. Nilai konstanta 5,478 menunjukkan bahwa
meskipun motivasi kerja dan komitmen organisasi bernilai nol, kepuasan kerja
tetap berada pada tingkat positif, yang dapat diartikan sebagai adanya faktor-faktor
lain di luar model penelitian yang juga memengaruhi kepuasan kerja.

Hasil uji t menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai ¢ hitung lebih besar dari ¢t tabel
pada taraf signifikansi 5%. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi kerja yang
dimiliki guru, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan.
Pengaruh signifikan ini mendukung teori McClelland yang menyatakan bahwa
kebutuhan berprestasi, berkuasa, dan berafiliasi dapat menjadi pendorong utama
dalam meningkatkan kepuasan kerja. Dalam konteks MTsN 4 Jombang, guru yang
memiliki motivasi berprestasi tinggi cenderung lebih antusias dalam
mengembangkan metode pengajaran, mengevaluasi hasil belajar, dan mencari cara
untuk meningkatkan prestasi siswa.

Variabel komitmen organisasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan motivasi
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan emosional, rasa memiliki, dan
kewajiban moral yang dirasakan guru terhadap sekolah berkontribusi pada tingkat
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kepuasan kerja mereka. Sejalan dengan model Meyer dan Allen, komitmen afektif,
kontinuen, dan normatif dapat memperkuat rasa loyalitas guru, yang pada
gilirannya berdampak pada kesediaan mereka untuk memberikan kontribusi
optimal terhadap sekolah.

Hasil uji F memperlihatkan bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasi
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai
signifikansi < 0,05. Ini membuktikan bahwa kedua variabel bebas saling melengkapi
dalam membentuk kepuasan kerja. Guru yang memiliki motivasi tinggi akan
terdorong untuk bekerja dengan sungguh-sungguh, sedangkan komitmen organisasi
akan memastikan keberlanjutan dan konsistensi kinerja mereka dalam jangka
panjang. Sinergi kedua faktor ini menjadi modal penting untuk menciptakan iklim
kerja yang positif di MTsN 4 Jombang.

Temuan penelitian ini selaras dengan beberapa studi terdahulu yang
mengidentifikasi hubungan positif antara motivasi kerja, komitmen organisasi, dan
kepuasan kerja. Misalnya, penelitian Cahyani (2021) menunjukkan bahwa motivasi
kerja yang tinggi secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja guru. Begitu pula,
penelitian lain menegaskan bahwa guru dengan komitmen organisasi yang kuat
cenderung memiliki kepuasan kerja lebih baik karena mereka merasa menjadi
bagian integral dari pencapaian tujuan sekolah.

Dari sudut pandang manajerial, hasil penelitian ini memberikan masukan
strategis bagi pimpinan MTsN 4 Jombang. Untuk meningkatkan kepuasan kerja
guru, sekolah perlu merancang program pengembangan motivasi, seperti pelatihan
profesional, pemberian penghargaan, serta menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kreativitas dan inovasi. Di sisi lain, penguatan komitmen organisasi
dapat dilakukan melalui keterlibatan guru dalam proses pengambilan keputusan,
penyelarasan visi dan misi sekolah, serta pembinaan hubungan kerja yang harmonis
antarwarga sekolah.

Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa motivasi kerja dan
komitmen organisasi merupakan dua pilar utama dalam membentuk kepuasan
kerja guru. Upaya peningkatan kedua aspek ini tidak hanya akan berdampak pada
peningkatan kualitas kerja guru, tetapi juga pada mutu pembelajaran dan prestasi
siswa. Oleh karena itu, strategi pengelolaan sumber daya manusia di MTsN 4
Jombang harus diarahkan pada sinergi antara peningkatan motivasi dan penguatan
komitmen organisasi agar tercipta kepuasan kerja yang berkelanjutan.

SIMPULAN DAN SARAN
1. Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen

Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Guru dan Karyawan MTsN 4 Jombang, dapat

disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

a. Pengaruh simultan motivasi kerja dan komitmen organisasi
Hasil uji F menunjukkan bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasi secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya,
ketika kedua faktor ini ditingkatkan secara bersamaan, tingkat kepuasan kerja
guru dan karyawan akan meningkat secara signifikan. Hal ini membuktikan
bahwa motivasi dan komitmen merupakan dua aspek yang saling melengkapi
dan berkontribusi pada terciptanya suasana kerja yang produktif dan harmonis
di MTsN 4 Jombang.
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b.

Motivasi kerja sebagai faktor dominan

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa koefisien motivasi kerja lebih besar
dibandingkan koefisien komitmen organisasi, sehingga dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja merupakan faktor yang memiliki pengaruh dominan terhadap
kepuasan kerja. Guru yang memiliki motivasi tinggi, baik motivasi intrinsik
maupun ekstrinsik, cenderung lebih puas terhadap pekerjaannya, lebih
bersemangat dalam mengajar, serta mampu menghadapi tantangan
pembelajaran dengan sikap positif.

Relevansi temuan dengan teori dan penelitian terdahulu

Temuan ini selaras dengan teori McClelland yang menekankan peran kebutuhan
berprestasi, berkuasa, dan berafiliasi dalam membentuk kepuasan kerja, serta
sejalan dengan model komitmen organisasi Meyer dan Allen yang mengaitkan
komitmen afektif, kontinuen, dan normatif dengan loyalitas dan kepuasan
pegawai. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bukti empiris bahwa
motivasi kerja dan komitmen organisasi adalah variabel kunci dalam
peningkatan kepuasan kerja.

2. Saran

a.

Peningkatan motivasi kerja guru dan karyawan

Manajemen MTsN 4 Jombang disarankan untuk merancang program peningkatan
motivasi kerja secara berkelanjutan, antara lain melalui pemberian penghargaan
atas kinerja unggul, penyelenggaraan pelatihan profesional yang relevan, serta
penciptaan lingkungan kerja yang suportif dan kolaboratif. Lingkungan yang
mendorong inovasi dan kreativitas akan membuat guru lebih bersemangat dalam
menjalankan tugasnya.

Penguatan komitmen organisasi

Selain meningkatkan motivasi, upaya memperkuat komitmen organisasi juga
penting dilakukan, misalnya dengan melibatkan guru dalam proses pengambilan
keputusan, memperjelas visi dan misi sekolah kepada seluruh staf, serta
membangun budaya kerja yang inklusif dan saling menghargai. Hal ini akan
meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan guru terhadap lembaga.

Arahan untuk penelitian lanjutan

Penelitian mendatang disarankan untuk memperluas model dengan
memasukkan variabel lain seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan
iklim kerja. Hal ini dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja guru. Selain itu,
penelitian dengan periode observasi lebih panjang akan membantu menangkap
dinamika hubungan antarvariabel dalam jangka waktu yang lebih representatif.
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