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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Dampak pandemik Covid 19 atas berbagai perubahan lingkungan strategis
dan dinamika masyarakat-mendorong berbagai organisasi atau institusi untuk
mampu beradaptasi dengan kondisi perubahan tersebut. Dampak atas pandemik
Covid-19 tidak hanya pendidikan saja, namun kepada seluruh lapisan masyarakat
dunia. UNESCO memberikan data kurang lebih 300 juta siswa di dunia
menghadapi tantangan dalam pembelajaran dan kegiatan di sekolah. Salah satu
cara yang menjadi himbauan presiden Jokowi adalah dengan mengurangi berbagai
kegiatan di luar rumah demi mencegah sebaran virus Covid-19 di Indonesia.

Terlebih dengan status sekolah swasta yang berlisensikan Satuan Pendidikan
Kerjasama (SPK), dinamika perkembangan dunia pendidikan yang sangat pesat
dan kompetisi antar sekolah SPK. dapat menjadi latar belakang bagi Sekolah
Menengah Pertama dan Atas XY Z untuk meningkatkan kinerja gurunya di tengah-
tengah pandemik Covid 19. Kualitas kinerja guru sangatlah diperlukan dalam
mengembangkan pendidikan di masa-masa yang sulit ini.

Guru merupakan salah satu aset berharga yang berperan dalam menggerakkan
dinamika pendidikan supaya dapat mengarah ke pengembangan sekolah dan
penggerak komponen masyarakat sekolah lainnya. Dengan demikian, tidak hanya
kecerdasan saja, namun juga motivasi dan pengabdian terhadap pekerjaan yang

harus ditingkatkan sehingga tercapai sekolah yang berkualitas dan berkeunggulan.



Kualitas guru dapat diukur dalam kinerjanya. Penilaian kinerja ini biasanya
dilakukan oleh seorang kepala sekolah dibantu dengan manajemen dan Human
Resources Dept.

Kinerja sumber daya manusia tentunya sangatlah penting di dalam
menjalankan organisasi, demikian juga organisasi di Sekolah Menengah Pertama
dan Atas XYZ. Peranan guru tentunya sangat penting dalam mengembangkan
kinerja di organisasi sekolah. Guru adalah salah satu aset yang sangat berharga dan
mampu menggerakkan pelayanan pendidikan yang berkualitas. Oleh sebab itu,
Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ sangat membutuhkan guru yang
mampu mengembangkan Kinerjanya secara maksimal dan mampu menginspirasi
peserta didiknya.

Berdasarkan Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) Daring kata ‘kinerja’
memiliki arti sebagai 1) sesuatu yang dicapai, dan 2) prestasi yang diperlihatkan.
Tika P. (2006, 36) yang dikutip oleh Ramsi (2015, 4) menyampaikan bahwa suatu
hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang ataupun kelompok dalam suatu
organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi
dan dilakukan dalam-periode waktu tertentu adalah kinerja. Sehingga kinerja dapat
diartikan menjadi suatu-hasil -kerja karyawan baik dalam hal kualitas maupun
kuantitas yang dicapai Saat mengerjakan tugas-tugasnya yang sesuai dengan
tanggung jawab. Pengevaluasian kinerja karyawan dapat diukur dengan cara
mempertimbangkan beberapa aspek, yaitu biaya yang dipergunakan, kerjasama
yang disinergikan, kualitas yang dikerjakan, produktivitas yang dihasilkan,
ketepatan waktu yang dimanfaatkan, inisiatif yang dikemukakan, dan tanggung

jawab saat bekerja. Di sisi lain, terdapat penambahan kriteria dalam menilai kinerja



pegawai seperti kejujuran dan kecakapan sosial dalam sinerginya dengan Kklien
maupun koleganya.

Namun demikian, masukan dari beberapa orang tua dalam exit interview
sebagai bukti empiris dalam exit interview ketika memindahkan anaknya ke
sekolah lain, menyampaikan bahwa Kkinerja guru justru cenderung merosot dari
tahun ke tahun. Beberapa masukan dari orang tua saat exit interview ataupun
beberapa keluhan dari orang tua-yang masih menjadi-bagian dari sekolah saat ini
adalah perbedaan kualitas kinerja, motivasi kerja maupun pelayanan guru dalam
mendidik siswa siswi. Demikian juga ketika terjadi penurunan nilai tertinggi IB
Diploma Program hingga 3 digit, dari skor 41 menjadi 39 poin di skor tertingginya
di tahun ajaran 2018-2019. Kualitas guru dipertanyakan dengan adanya penurunan
nilai DP yang cukup signifikan tersebut. Masukan orang tua mengenai Kinerja guru
di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ tersebut direfleksikan juga dengan
data hasil evaluasi dari departemen marketing sekolah yang ternyata juga
menunjukkan penurunan yang cukup tajam terhadap angka penerimaan siswa
baru. Data empiris dari departemen marketing sekolah di akhir bulan Februari
tahun 2020 menunjukkan adanya penurunan yang cukup tajam hingga mencapai
60% saja dan-masih belum memenuhi kuota jumlah siswa di-akhir bulan Februari
2020. Berbeda dengan tahun-tahun sebelumnya yang selalu menunjukkan jumlah
siswa di waiting list yang bisa mencapai 15% lebih banyak dari kuota yang
disediakan. Melihat fenomena penurunan jumlah siswa dan masukan dari orang
tua tersebut, maka kualitas kinerja guru inilah yang hendak diteliti dan menjadi

latar belakang dari penelitian ini.



Banyak faktor yang meningkatkan kinerja guru di Sekolah Menengah
Pertama dan Atas XYZ. Beberapa faktor diduga dapat memperbaiki kinerja di
antaranya adalah keadilan organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja di Sekolah
Menengah Pertama dan Atas XYZ.

Keadilan organisasi mungkin saja sebagai salah satu faktor yang menurunkan
kinerja dan kepuasan kerja. Ketika guru merasa tidak suka dengan hasil evaluasi
kinerja, pemberian sanksi, promosi, dan.reward, ataupun pendelegasian tugas,
maka ketidak puasan guru bisa disebabkan oleh adanya perasaan ketidakadilan
terhadap organisasinya. Perasaan ketidakadilan ini bisa diwujudkan dengan cukup
seringnya keluhan dari para guru yang tentunya akan mempengaruhi produktivitas
dan kualitas kinerja guru di organisasi tersebut. Keadilan mencerminkan keadilan
yang dirasakan dari otoritas pembuat keputusan. Saat karyawan mengalami
keadilan di dalam organisasinya besar, mereka percaya keputusan organisasi itu
hasilnya adil dan bahwa secara adil proses penentuan keputusan didesain dan
diimplementasikan. Justice merupakan hasil perluasan dari teori equity, yang
mengatakan bahwa setiap individu membandingkan pemasukan dan hasil input
yang mereka dapatkan dari pekerjaan mereka dengan orang lain dan berusaha untuk
menghilangkan-ketidaksetaraan tersebut (Robbins & Judge 2009, 227). Secara
singkat, keadilan organisasi didefinisikan oleh Sunyoto & Burhanudin (2015, 33)
sebagai pandangan atas keseluruhan dari apa yang adil di tempat kerja. Keadilan
organisasi berkaitan erat dengan persepsi pekerja tentang keadilan yang
diterimanya jika keadilan organisasi tidak dipertimbangkan oleh perusahaan, maka
karyawan dapat mengurangi kinerja. Keadilan organisasi yang diimplementasikan

dalam hal pemberian hadiah, penghargaan, promosi dan gaji dsb. diduga



berpengaruh terhadap persepsi kinerja karyawan. Zafar, et al (2017, 5) juga
menyampaikan bahwa keadilan organisasi terbuktikan untuk meningkatkan kinerja
karyawan tingkat individu dan kelompok di organisasi mereka. Jika keadilan
organisasi semakin besar di suatu perusahaan, maka semakin besarlah Kinerja
karyawan juga.

Kepuasan kerja juga diduga menjadi faktor turunnya Kinerja guru.
Ketidakpuasan juga sering disebabkan oleh kondisi. di lingkungan pekerjaan,
misalnya relasi bersama individu lain dan menariknya tidak hanya disebabkan olah
pekerjaan itu sendiri, di lain sisi ada juga keamanan, kondisi lingkungan, upah, dan
kualitas supervisi. ldentifikasi fakta empiris di lapangan masih ditemukannya
keluhan ketidak puasan guru terhadap kondisi kerja yang berubah, upah yang
dirasa kurang cukup, pengawasan yang cenderung subyektif dan juga adanya
perasaan bahwa hubungan dengan teman kerjanya kadang kurang harmonis pernah
disampaikan secara langsung kepada atasan mereka. Sebaliknya, apabila anggota
di organisasi tersebut merasakan kepuasan dengan pekerjaannya, hal ini akan
mempengaruhi banyak hal baik secara individu personal, kerjasama dalam tim
kerja, dan juga organisasi secara kesuluruhannya. Kepuasan kerja ini didapatkan
dari persepsi individu-atas sesuatu yang bernilai dari yang mereka kerjakan, misal
seperti pemenuhan kebutuhan. Dengan adanya keadilan organisasi pada saat yang
bersamaan akan memberikan kontribusi positif bagi kepuasan kerja karyawan dan
dengan penerapan tindakan yang nyata bisa mencapai aspek kepuasan kerja dan
keadilan organisasi.

Faktor lain, motivasi kerja yang menurun akan menyebabkan kepuasan kerja

juga menurun, dan berdampak kepada kinerja. Jika guru merasa bahwa ia tidak



bisa memenuhi kebutuhan 1) fisiologis, yaitu kebutuhan dasar atas minuman,
makanan, rumah, pakaian, dan kesehatan, 2) keamanan dan keselamatan, yaitu
bebas dari ancaman dalam lingkungan kerjanya, 3) kebersamaan, sosial, dan cinta,
yaitu kebutuhan untuk berteman, berinteraksi, dan cinta, 4) harga diri, yaitu
kebutuhan akan harga diri dan merasa dihormati oleh orang lain, dan 5)
pengaktualisasian diri, maka motivasi kerja guru dapat menurunkan kinerja
maupun kepuasan kerjanya.

Fremonte Kast & James E. Rosenzweig yang dikutip. dari Badrudin (2013,
191) mendefinisikan “ A motive is what prompts a person to act in a certain way
or at least develop a propensity for specific behavior” (Motif adalah sesuatu yang
membuat ‘seseorang bertindak cepat atau setidaknya memperkuat kecenderungan
perilaku yang lebih spesifik pada waktu tertentu.). Karyawan yang bermotivasi
kerja dan merasakan kepuasan kerja berkecenderungan mencapai target organisasi.
Mereka termotivasi dan memuaskan pekerjaan. Adam dan Kamase (2019, 136)
menyatakan juga bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Hubungan antara motivasi dan kepuasan kerja berdasarkan dua faktor.
Pertama adalah faktor-intrinsik-dalam meningkatkan tingkat kepuasan kerja, yang
biasanya berhubungan secara internal dengan karyawan. Peluang promosi,
menerima tantangan, tanggung jawab, dll. Kedua adalah faktor ekstrinsik seperti
paket gaji, lingkungan kerja, kebijakan organisasi dll. Faktor-faktor ini mengurangi
tingkat ketidakpuasan kerja. Kovach (1987, 59) memberi pendapat bahwa jika
perusahaan memenuhi kebutuhan dasar kehidupan, maka karyawan mereka akan

puas dengan pekerjaan itu.



Penelitian Zameer, et al (2014, 298) menyampaikan hubungan antara
motivasi kerja terhadap persepsi kinerja bahwa apabila pimpinan manajemen
mengarahkan fokus pada motivasi karyawan maka hal itu akan mengarah pada
kinerja karyawan yang positif.

Robbins & Judge (2017, 78) juga menyampaikan bahwa sangatlah penting
bagi seorang pekerja memiliki kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaannya karena
akan menghasilkan kinerja yang lebih produktif daripada pekerjayang merasa tidak
puas. Hal ini tentunya membuat kepuasan kerja menjadi fokus perhatian bagi
seorang pemimpin ataupun manajer di organisasi.

Kinerja guru biasanya dievaluasi langsung oleh kepala sekolah beserta tim
manajemennya. Dalam penelitian ini, keadilan organisasi, motivasi kerja, dan
kepuasan kerja diduga mampu meningkatkan Kkinerja namun juga mampu
menurunkan Kinerja bagi karyawan dari organisasi atau institusi tersebut. Terlebih
Jjika kinerja karyawan berkaitan dengan kualitas dunia pendidikan yang memiliki
tanggung jawab besar bagi pengembangan kualitas peserta didiknya.

Mengidentifikasi kesenjangan empiris antara kondisi faktual mengenai
kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XY Z dengan berbagai acuan
kajian teori yang berkaitan dengan kinerja seperti dalam konsep teori oleh Tika P.
(2006, 36), yang mana kinerja itu sendiri diduga-dapat dipengaruhi oleh tiga
variabel, yaitu variabel keadilan organisasi seperti yang disampaikan oleh
Sunyoto & Burhanudin (2015, 33), dan Zafar, et al (2017, 5), variabel motivasi
kerja seperti yang dinyatakan oleh Adam dan Kamase (2019, 132-140), dan
Zameer, et al (2014)), serta variabel kepuasan kerja seperti yang dikemukakan oleh

Robbins & Judge (2017, 210). Tentunya identifikasi atas kesenjangan yang



signifikan ini memerlukan sebuah penelitian untuk memahami pengaruh ketiga
variabel tersebut terhadap persepsi kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama dan
Atas XYZ. Perlunya gambaran informasi mengenai pengaruh keadilan organisasi,
motivasi kerja, kepuasan kerja terhadap peningkatan kinerja yang jelas dan detail
menjadi latar belakang bagi peneliti yang juga seorang kepala sekolah di Sekolah
Menengah Pertama dan Atas XYZ. Diharapkan dengan memahami keempat
variabel tersebut, kebijakan-kebijakan yang diputuskan oleh manajemen sekolah
mampu meningkatkan kinerja dari para gurunya.

Penelitian kuantitatif ini menggunakan metode statistik deskriptif dan
inferensial untuk mengukur pengaruh tiga variabel independen (keadilan
organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja) terhadap satu variabel dependen
(kinerja guru). Adapun kepuasan kerja kerja juga berlaku sebagai variabel

mediator.

1.2. ‘Identifikasi Masalah

Kinerja dapat diartikan sebagai suatu hasil kerja karyawan yang dicapai saat
mengerjakan tugas-tugasnya yang sesuai dengan tanggung jawabnya. Kinerja guru
didasarkan pada kualitas kerja, produktivitas Kinerja, ketepatan waktu, inisiatif dan
kerjasama. Berikut identifikasi. masalah yang-berkaitan dengan kinerja guru di
Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ:

1. Kualitas kinerja guru yang menurun dalam mendidik siswa-siswinya baik
di kelas ataupun di lingkungan sekolah. Khususnya disampaikan oleh
beberapa orang tua saat exit interview maupun orang tua yang masih
menjadi bagian dari sekolah. Fakta empiris penunjang yang lain adalah
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turunnya komitmen orang tua terhadap sekolah dalam data marketing

sekolah.

Keadilan organisasi yang merefleksikan rasa adil dalam organisasi yang

mana dirasakan oleh guru belum membuat guru berkontribusi secara nyata

dalam berbagai tugas dan tanggung jawabnya yang bersifat opsional,
diantaranya:

1) Ada beberapa guru yang merasakan ketidakadilan di dalam organisasi
dalam mendapatkan imbalan yang memadai. Guru tersebut merasa telah
melakukan tugas-tugasnya maksimal.

2) Beberapa guru merasa belum menerima perlakuan yang sama dalam
penerapan keputusan organisasi. Perlakuan pimpinan dalam
memberikan jam mengajar yang tidak sama.

3) Keterlibatan beberapa guru dalam proses pengambilan keputusan
organisasi masih dirasa kurang aktif dan tidak percaya diri
menyampaikan pendapatt dan gagasannya di dalam setiap rapat
koordinasi.

4) Beberapa guru merasa belum mendapatkan perlakuan yang sama dari
pemimpin dalam melaksanakan pekerjaan dan aktivitas sehari-hari.
Guru tersebut merasa ditempatkan di-tempat yang sulit dibanding
rekannya.

5) Ada guru yang merasa sulit berkomunikasi dengan atasannya.

Motivasi kerja yang merupakan pendorong, baik secara eksternal maupun

internal individu tersebut, yang mana mampu menguatkan karyawan saat



melakukan pekerjaan di organisasi, dan mungkin juga melakukan lebih dari

tugas-tugas yang biasa dilakukan, diidentifikasi sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Beberapa guru asing merasa khawatir tidak bisa kembali ke negaranya
karena faktor keamanan dan kesehatan yang diakibatkan oleh pandemik
Covid 109.

Beberapa guru masih ada yang belum sepenuhnya memenuhi
kebutuhan fisiologis, seperti rumah, minuman, dan makanan.

Ada guru yang merasa berprestasi, seperti. keberhasilan dalam
pencapaian penugasan program sekolah namun belum dianggap
sempurna oleh atasannya.

Ada guru yang merasa pemberian jabatan atau posisi tertentu dalam
organisasi seperti coordinator, guru senior terhadap orang tertentu
kurang tepat.

Ada beberapa guru yang belum baik dalam melakukan hubungan antar
personal, seperti kepanitiaan, keramahan dan persahabatan antar teman,

Ada beberapa guru yang merasa kurang.aman bekerja di-sekolah.

Kepuasan Kerja yang ditunjukkan oleh rasa senang maupun tidak senang

saat-melakukan-pekerjaannya dapat menguatkan diri maupun menurunkan

Kinerja karyawan. Diidentifikasi bahwa ada guru yang merasakan:

1) belum puas terhadap gaji, tunjangan, ataupun bonus yang diperoleh,

2) kurang bahagia akan adanya promosi yang sesuai dan proses yang adil

di dalamnya,

3) tidak senang dan percaya dengan pemimpinnya,
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4) kurang suka memiliki hubungan baik dengan rekan sekerja di dalam
organisasi dan lebih suka bekerja sendiri,

5) belum cocok akan deskripsi pekerjaan.

1.3. Batasan Masalah
Dari berbagai identifikasi permasalahan yang ada, maka penulis membatasi

fokus permasalahan tesis ini dalam hal menganalisis kinerja guru yang dipengaruhi
oleh persepsi guru akan keadilan organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja di

Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ.

1.4. Rumusan Masalah

Berdasar pada latar belakang masalah, uraian masalah penelitian dirumuskan
sebagai berikut:

1. Apakah keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap persepsi kinerja
guru di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XY Z?

2. “Apakah keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
guru-di Sekolah-Menengah Pertama dan Atas XY Z?

3. Apakah motivasikerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja guru di
Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ?

4. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif terhadap persepsi kinerja guru
di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ?

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap persepsi kinerja guru

di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ?
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6. Apakah keadilan organisasi dengan mediasi kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap persepsi kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama dan
Atas XYZ?

7. Apakah motivasi kerja dengan mediasi kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap persepsi kinerja guru di Sekolah Menengah Pertama dan Atas

XYZ?

1.5. Tujuan Penelitian
Berkaitan dengan rumusan masalah penelitian yang disampaikan, maka

tujuan penulis ini adalah dibuat untuk:

1.- Menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap persepsi kinerja guru
di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ.

2. -Menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja guru di
Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ.

3. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja guru di
Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ.

4. Menganalisis pengaruh pengaruh motivasi kerja terhadap persepsi kinerja
guru di Sekolah-Menengah Pertama dan Atas XY Z.

5. Menganalisis pengaruh pengaruh kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja
guru di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ.

6. Menganalisis pengaruh keadilan organisasi terhadap persepsi kinerja guru
melalui mediasi kepuasan kerja di Sekolah Menengah Pertama dan Atas

XYZ.
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7. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap persepsi kinerja guru
melalui mediasi kepuasan kerja di Sekolah Menengah Pertama dan Atas

XYZ.

1.6. Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian yang dilakukan ini tentunya tidak hanya bermanfaat
bagi peneliti saja, namun-juga bermanfaat bagi administrator lainnya. Manfaat

penelitian ini terbagi menjadi dua bagian, yaitu:

1.6.1. Manfaat Teoritis

Dalam hal ini, penulis sebagai salah satu bagian dari administrator Sekolah
Menengah Pertama dan Atas XYZ bersama dengan semua elemen administrator
sekolah tentunya akan mendapatkan pengetahuan, strategi dan kajian secara
mendalam mengenai berbagai teori dalam mengelola sumber daya manusianya,
khususnya kinerja guru. Kajian teori yang akan memperluas pengetahuan dan
manfaat bagi pembaca yang tertarik dengan kinerja guru terkait dengan korelasi

dari pengaruh keadilan organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja.

1.6.2. Manfaat Praktis

1) Bagi guru diharapkan mampu mengembangkan kinerja secara maksimal,
merasakan keadilan organisasi, termotivasi dalam diri secara optimal dan
merasakan kepuasan kerja dalam menjalankan tugas, wewenang dan tanggung

jawabnya.
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2) Bagi administrator di Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ mampu
menemukan, memahami dan memecahkan permasalahan mengenai keadilan
organisasi, motivasi, dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja gurunya.

3) Bagi Yayasan mampu mengambil kebijakan Sekolah Menengah Pertama dan
Atas XYZ yang memotivasi dan memberikan keadilan organisasi, motivasi,
dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja guru yang optimal.

4) Penelitian ini dapat memberikan pengetahuan bagi para peneliti lain dalam
menganalisis dan mendeskripsikan pengaruh keadilan. organisasi, motivasi,
dan kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja guru di organisasinya masing-

masing.

1.7, Sistematika Penulisan

Dalam sistematika penulisan akan disampaikan pembahasan yang rinci dan
ringkas sesuai dengan sistematika penulisan tesis yang mendeskripsikan atas proses
peneitiannya sebagaimana disyaratkan oleh Program Pascasarjana Teknologi
Pendidikan Universitas Pelita Harapan. Kerangka penulisan tesis ini terbagi dalam
lima bab dengan-detil rincian:

Bab pertama berisi dengan-latar belakang penelitian yang menjadi dasar
adanya penelitian ini. Beberapa kajian teori-yang mendukung latar belakang
disampaikan untuk memperkuat dasar pijakan penulisan ini. Setelah itu dilanjutkan
dengan identifikasi masalah dan batasan masalah sehingga ruang lingkup masalah
penelitian mengerucut dan jelas dengan detilnya. Menunjang fokus penelitian,
masalah dirumuskan ke dalam 7 pernyataan masalah. Adapun tujuan penelitian
disampaikan bersama dengan manfaat penelitian. Manfaat penelitian yang
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disampaikan terurai ke dalam dua bagian yaitu manfaat teoritis dan manfaat praktis.
Terakhir dalam bab satu ini, diakhir dengan sistematika penelitian untuk
memperjelas bagian bab-bab yang saling berkaitan.

Bab kedua berisi deskripsi teoritis yang mengkaji berbagai teori dari beberapa
tokoh mengenai kinerja guru, keadilan organisasi, motivasi kerja dan kepuasan
kerja. Relevansi penelitian juga disampaikan dengan kerangka berpikirnya. Dalam
bab ini disebutkan keterkaitan keadilan organisasi terhadap persepsi kinerja guru,
keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja, motivasi kerja terhadap persepsi kinerja dan-terakhir keterkaitan antara
kepuasan kerja terhadap persepsi kinerja. Setelah itu, model penelitian dan hipotesis
penelitian disajikan di bab kedua ini.

Bab ketiga memuat metode penelitian yang akan dilaksanakan. Dalam bab
ini, rancangan penelitian, tempat, waktu dan subyek penelitian serta prosedur
penelitian dijelaskan secara lengkap. Demikian juga populasi dan sampling, teknik
pengumpulan data dan instrument penelitian disampaikan dengan detil. Adapun
keempat variabel, yaitu persepsi kinerja guru, keadilan organisasi, motivasi kerja
dan kepuasan kerja -diuraikan dengan pemberian deskripsi_teknik analisis data.
Teknisk analisis-data terbagi dalam dua bagian yaitu deskriptif dan inferensial.
Terakhir akan disampaikan-hipotesis statistiknya.

Bab keempat akan menguraikan hasil penelitian dan pembahasannya. Dalam
bab ini profil responden akan dijelaskan ke dalam lima Kkategori, yaitu
kewarganegaraan, jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama bekerja di
Sekolah Menengah Pertama dan Atas XYZ. Adapun analisis statistik deskriptif

terbagi ke dalam empat variabelnya, yaitu persepsi kinerja, keadilan organisasi,
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motivasi kerja dan kepuasan kerja guru. Dilanjutkan dengan analisis inferensial
dengan memberikan uji outer model dan uji inner model. Setelah itu diskusi dan
membahas pengaruh positif keadilan organisasi tehadap persepsi kinerja, keadilan
organisasi terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja terhadap kepuasan Kkerja,
motivasi kerja terhadap persepsi Kinerja dan terakhir keterkaitan antara kepuasan
kerja terhadap persepsi kinerja guru. Terakhir akan diberikan juga penjelasan
mengenai keterbatasan penelitian-ini.

Bab kelima dan terakhir ini berisi kesimpulan dan saran dengan disertai
implikasi manajerial. Di bab ini akan disampaikan pengambilan berbagai
kesimpulan atas temuannya dengan menyertakan saran-saran yang diperlukan bagi

pembaca maupun pengambil kebijakan di sekolah.

16



