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Abstract 

 This study aims to determine the effect of independent variables on the dependent 

variable. The object of this research is the Kerinci Regency Education Office Staff. The number 

of samples in this study were 68 respondents. The analysis technique used is multiple linear 

regression. The results obtained by the partial test (t test) obtained: (a) There is a positive and 

significant influence of work motivation on work commitment. (b) There is a positive and 

significant influence of job satisfaction on work commitment. c) There is a positive and 

significant effect of organizational justice on work commitments. The results of the study 

simultaneously showed that work motivation, job satisfaction and organizational justice had a 

positive and significant effect on work commitment. work and organizational justice on the 

Work commitment dependent variable of 0,700 or 70.0%. While the remaining 30.0% is 

influenced by other variables outside this study. 

Keywords: Work Motivation, Job Satisfaction, Organizational Justice and Work 

Commitment 

Abstrak 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Objek penelitian ini adalah Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci. 

Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 68 responden. Teknik analisis yang digunakan 

adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian yang didapatkan berdasarkan Uji Parsial (Uji 

t) diperoleh: (a) Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap komitmen 

kerja. (b) Terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap komitmen kerja. c) 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan keadilan organisasi terhadap komitmen kerja. Hasil 

penelitian secara simultan menunjukkan bahwa motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja..  Dan berdasarkan uji 

koefisien Determinasi (R2) nilainya 0,700 atau 70,0% hal ini menunjukkan bahwa persentase 

sumbangan variabel independen motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi 

terhadap variabel dependen komitmen Kerja sebesar 0,700 atau 70,0%. Sedangkan sisanya 

sebesar 30,0% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini.  

Kata kunci : Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Keadilan Organisasi dan Komitmen kerja  
© 2020 INFEB 
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1. Pendahuluan  

Pegawai atau karyawan merupakan aset penting sebuah instansi atau perusahaan. 

Semua instansi atau perusahaan menjaga loyalitas dan kinerja pegawai, serta mengembangkan 

kreatifitas pegawai. Bagaimana mungkin pegawai dapat bekerja dengan baik jika kebutuhan 

dasarnya belum terpenuhi. 

Disamping kompetensi pegawai, komitmen kerja juga menentukan baik tidaknya 

kinerja pegawai. Walaupun instansi tersebut memiliki pegawai yang sangat kompeten dalam 

pekerjaannya, tetapi jika pegawai tersebut tidak memiliki komitmen kerja yang tinggi maka 

kinerja yang dihasilkan juga tidak maksimal. Misalnya pegawai tersebut sering datang 

terlambat masuk kerja, sering tidak masuk tanpa alasan yang jelas, atau tidak berupaya 

memberikan kemampuan terbaiknya bagi instansi. 

Menurut (Armstorng, 2016)mengatakan bahwa komitmen kerja adalah tentang 

mengenal pasti tujuan dan nilai organisasi, keinginanmenjadi milik organisasi dan 

kesanggupan untuk berusaha menjadi milik organisasi. Baron dan Armstrong juga menjelaskan 

bahwa komitmen dapat memastikan organisasi itu dilihat sebagai “tempat yang hebat untuk 

bekerja”, lalu menjadikannya “pemimpin pilihan”. Hal serupa juga diungkapkan (Steers, 2014) 

yang mengatakan bahwa komitmen kerja mencangkup kesamaan nilai dan tujuan antara 

individu dan instansi, keterlibatan anggota dan juga loyalitas dari anggota. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting bagi organisasi dalam 

mewujudkan visi dan misi dari organisasi yang diciptakan agar tercipta organisasi yang 

diinginkan. Dimana sumber daya manusia yang merupakan penggerak dari sebuah organisasi 

yang akan menjalankan organisasi tersebut dan sumber daya manusia merupakan salah satu 

unsur yang sangat penting dalam suatu organisasi. Untuk itu sangat diperlukan pengelolaan 

sumber daya manusia yang efisien dan efektif di dalam sebuah organisasi, agar tercipta 

organisasi yang berkualitas. Dengan pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan 

menunjang dari cara kerja organisasi tersebut melalui cara kerja pegawai. Karena kerja pegawai 

yang efisien dan efektif yang sesuai dengan visi dan misi dari oganisasi, maka akan terwujud 

tujuan yang diinginkan organisasi. 

Salah satu hal penting yang harus diperhatikan adalah motivasi. Motivasi merupakan 

suatu proses yang membangkitkan, mengarahkan dan menjaga atau memelihara perilaku 

manusia agar terarah pada tujuan. Untuk lebih meningkatkan performance dan sikap positif, 

sebaiknya menggunakan dan berpusat pada faktor motivasi. Kepuasan pegawai menjadi 

penting karena merupakan salah satu kunci pendorong moral dan disiplin serta kinerja pegawai 

yang akan berpengaruh terhadap kualitas pelayanan dalam upaya mewujudkan sasaran instansi. 

Untuk mewujudkan tujuan dari sebuah organisasi, organisasi membutuhkan sumber 

daya manusia yang berkomitmen dalam bekerja. Hal ini sejalan dengan pendapat (Mayer, 

2014) juga menyatakan bahwa pegawai yang memiliki komitmen organisasi akan bekerja 

dengan penuh dedikasi karena pegawai yang memiliki komitmen menganggap bahwa hal yang 

penting yang harus dicapai adalah pencapaian tugas dalam organisasi. Pegawai yang memiliki 

komitmen organisasi juga memiliki pandangan yang positif dan akan melakukan yang terbaik 

untuk kepentingan organisasi. Hal ini membuat pegawai memiliki keinginan untuk 

memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih menyokong kesejahteraan dan 

keberhasilan organisasi tempatnya bekerja. 

(Melayu, 2017)menjelaskan, bahwa Motivasi Kerja secara umum dapat diidentifikasi 

sebagai serangkaian kekuatan penggerak yang muncul dari dalam dan luar diri masing-masing 

individu. Kedua kekuatan itu menimbulkan minat kerja dan berhubungan dengan tingkah laku 

dan menentukan arah, intensitas, dan durasi dari tingkah laku atau kebiasaan individual. 

(Mangkunegara, 2016) Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri 

pegawai yang terarah atau setuju untuk mencapai tujuan organisasi instansi 
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Pegawai yang memiliki komitmen organisasi akan memberikan usaha yang maksimal 

secara sukarela untuk kemajuan organisasi. Salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi adalah kepuasan kerja. Pegawai yang merasa puas pada tugas dan lingkungannya 

akan merasakan adanya persamaan dengan organisasi dan terlibat pada aktivitas instansi. 

Kepuasan kerja nampak dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu 

yang dihadapi dilingkungan kerjanya. 

Banyak dampak yang akan timbul jika seseorang tersebut merasa puas akan tempatnya 

bekerja. Salah satu dampaknya adalah pada komitmen kerja orang tersebut. Kepuasan kerja 

merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. 

Ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal 

mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas 

pekerjaannya. Ketidakpuasan dalam bekerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci 

terlihat dari saat bekerja yang ada hanya bermain telepon genggam, terlihat seringnya pegawai 

yang tidak berada di tempat saat bekerja. 

2. Metodologi Penelitian 

2.1 Objek Penelitian 

Objek penelitian merupakan sasaran untuk mendapatkan suatu data, dalam penelitian 

ini yang menjadi objek penelitian yaitu dilakukan pada pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Kerinci dengan alamat Komplek Perkantoran Bukit Tengah Kecamatan Siulak Kabupaten 

Kerinci Provinsi Jambi. 

2.2 Variabel Operasional 

Pada penelitian ini penulis menggunakan dua variabel yaitu: 

 Variabel independen (bebas) 

Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 

sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen atau terikat. Dalam penelitian ini yang 

menjadi variabel bebas (independent variable) adalah Motivasi Kerja (X1), Kepuasan Kerja 

(X2) dan Keadilan Organisasi (X3). 

 Variabel dependen (terikat) 

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena 

adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat (dependent variable) 

adalah Komitmen Kerja (Y). 

2.3 Populasi dan Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2014) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek 

atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi juga dapat diartikan sebagai 

himpunan atau kumpulan dari sebuah objek penelitian yang mana perkumpulan dari karyawan 

tersebut bisa dikategorikan sebagai populasi. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi 

adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci yang berjumlah 98 orang.  

Menurut (Sugiyono, 2014) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel merupakan bagian terkecil dari populasi yang dijadikan 

sebagi sumber data bagi peneliti dalam menyelesaikan penelitiannya, karena sampel dapat 

mawakili populasi atau perusahaan yang akan diteliti. Sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah seluruh pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci. 

Pemilihan sampel untuk penelitian ini dilakukan dengan probability sampling yaitu 

populasi yang dijadikan sampel adalah populasi yang memenuhi kriteria tertentu dengan tujuan 

agar sampel yang diambil bisa lebih representatif dengan kriteria yang telah ditentukan. Dalam 

penelitian ini teknik pengambilan sampel dengan menggunakan sampel jenuh. Dimana untuk 

menentukan besar sampel digunakan seluruh populasi yang ada. 
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 Berdasarkan uraian di atas maka sampel pada penelitian ini berjumlah 68 didapat dari 

98 populasi dikurangi dengan 30 responden digunakan untuk uji instrument dan sisanya 68 

responden digunakan untuk sampel penelitian ini. 

2.4 Analisis Regresi Linier Berganda 

 Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda 

untuk membuktikan motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi terhadap komitmen 

kerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci. Menurut (Anwar, 2014)secara 

umum regresi berganda dapat dirumuskan sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2  + b3X3 +e 

Keterangan : 

Y  = Komitmen kerja 

a = Konstanta 

b = Koefisien regresi 

X1 = Motivasi kerja 

X2 = Kepuasan kerja 

X3 = Keadilan organisasi 

e = error 

Uji Parsial (Uji-t) 

Uji t dilakukan untuk mengatahui tingkat signifikan pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara parsial. Dalam hal ini untuk menguji pengaruh motivasi kerja, kepuasan 

kerja dan keadilan organisasi terhadap komitmen kerja.  

Uji Simultan (Uji-F) 

Uji statistik F digunakan untuk menguji seluruh variabel independen motivasi kerja, 

kepuasan kerja dan keadilan organisasi yang diteliti mempunyai pengaruh secara bersama-

sama terhadap variabel dependen komitmen organisasi dilakukan dengan membandingkan F-

hitung dengan f-tabel. 

Uji Koefisien Determinasi (R-Square/R2) 

Koefisien determinasi berganda (R2) atau R squared berarti secara bersama-sama 

menyatakan besar kecilnya sumbangan variabel bebas terhadap variabel terikat. R squared 

berkisar pada angka 0 sampai 1, dengan catatan semakin kecil angka R squared, semakin lemah 

pula hubungan kedua atau lebih varibel tersebut.  

3. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan sampel yang telah ditentukan diatas maka diperoleh responden sebanyak 

95 orang. Dimana 95 responden tersebut peneliti ambil dari keseluruhan populasi yang ada 

pada Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci. Data yang disebarkan sebanyak 95 kuesioner dan 

berhasil dikumpulkan kembali kemudian diolah semuanya. 

Uji Normalitas 

Penilaian normalitas dilakukan dengan memperhatikan nilai signifikan, jika nilai 

signifikan lebih besar (>) 0,05 maka data dikatakan normal, sebaliknya jika nilai signifikan 

kecil dari (<) 0,05 maka data dikatakan tidak normal. Pengujian normalitas residual dapat 

dilihat dari grafik normal P-P Plot. Apabila setiap lingkaran data residual berada disekitar garis 

lurus melintang, maka dikatakan bahwa residual mengikuti fungsi distribusi normal. 

Berdasarkan uji normalitas dengan menggunakan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov, 

terlihat bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov untuk variabel residual sebesar 0,658 dan signifikan 

pada 0,779 di atas 0,05. Hal ini  mengindikasikan bahwa data residual terdistribusi normal yang 

memperkuat hasil pengujian dengan menggunakan grafik normal P-P Plot. 

 

Tabel 4.1 Uji Normalitas 
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Unstandardi

zed 

Residual 

N 68 

Normal 

Parametersa,

b 

Mean 0.0000000 

Std. 

Deviation 

2.23828749 

Most 

Extreme 

Differences 

Absolute 0.080 

Positive 0.080 

Negative -0.059 

Test Statistic 0.658 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.779 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Uji Multikolinearitas 

Penilaian multikolinearitas dilakukan dengan membandingkan nilai VIF, jika nilai VIF 

> 5 atau 10 dan nilai toleransi mendekati 1 (satu) maka tidak terjadi multikoliniearitas. Namun 

jika sebaliknya, jika nilai VIF > 5 atau 10 dan  nilai toleransi menjauhi 1 (satu) maka terjadi 

multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut : 

 

 

 

 

Tabel 4.2 Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant)   

X1_MOKER 0.654 1.530 

X2_KEPKE

R 

0.454 2.203 

X3_KEOR 0.594 1.683 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai 

tolerance 0,654 mendekati 1 (satu) dan nilai VIF 1,530 lebih kecil dari 5 atau 10 maka 

dinyatakan data tidak terjadi multikoliniearitas. Variabel kepuasan kerja (X2) memiliki nilai 

tolerance 0,454 mendekati 1 (satu) dan nilai VIF 2,203 lebih kecil dari 5 atau 10 maka 

dinyatakan data tidak terjadi multikoliniearitas. Variabel keadilan organisasi (X3) memiliki 

nilai tolerance 0,594 mendekati 1 (satu) dan nilai VIF 1,683 lebih kecil dari 5 atau 10 maka 

dinyatakan data tidak terjadi multikoliniearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Penilaian heteroskedastisitas dapat diperhatikan pada tabel coefficients dengan 

memperhatikan nilai signifikan yang dihasilkan. Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika nilai signifikannya < dari 0,05 maka terjadi 

heteroskedasititas. Hasil uji heteroskedasititas dapat dilihat pada gambar berikut : 

 

 

Gambar 4.3  Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari grafik diatas dapat diketahui bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model 

regresi sebab tidak ada pola yang jelas serta titik–titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 

pada sumbu Y. Sehingga dapat dikatakan uji heteroskedastisitas terpenuhi. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Untuk mengetahui pengaruh antara variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan 

keadilan organisasi terhadap komitmen kerja maka digunakan analisis regrsi linier berganda, 

dimana variabel bebasnya adalah motivasi kerja (X1), kepuasan kerja (X2), keadilan organisasi 

(X3) serta variabel terikatnya adalah komitmen kerja (Y). berikut hasil uji regresi yang 

dilakukan. Adapun bentuk regresinya adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 4.3 Hasil Regresi Linier Berganda 

 

 

 

Model 

Unstandardiz

ed 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

1 

(Constant) 2.355 3.519 0.669 0.506 

X1_MOK

ER 

0.184 0.085 2.161 0.034 

X2_KEPK

ER 

0.327 0.102 3.199 0.002 

X3_KEOR 0.444 0.078 5.718 0.000 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai koefisien regresi motivasi kerja (X1) sebesar 

0,184, nilai koefisien regresi kepuasan kerja (X2) sebesar 0,327, nilai koefisien regresi keadilan 

organisasi (X3) sebesar 0,444. Berdasarkan angka tersebut maka dapat disusun persamaan garis 

regresi sebagai berikut : 

 

Y = 2,355 + 0,184 X1 + 0,327 X2 + 0,444 X3 + e 

Uji Parsial (Uji-t) 

Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh satu variabel independen 

(motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi) secara individual dalam menerangkan 

variabel dependen (komitmen kerja). Hasil uji t pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.3 

di atas :  

 

a) Variabel Motivasi Kerja (X1) 
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H0: Motivasi Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Komitmen Kerja. 

H1 : Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Kerja. 

Hasil pengujian dengan SPSS diperoleh untuk variable Motivasi Kerjaterlihat t-hitung 

2,161 > t-tabel 1,9977 dan nilai signifikan 0,034< 0,05. Yang berarti H0 ditolak H1 

diterima. Dengan demikian hipotesis pertama diterima. 

b) Variabel Kepuasan Kerja (X2) 

H0: Kepuasan Kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komimen Kerja. 

H2: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Kerja. 

Hasil pengujian dengan SPSS diperoleh untuk variable Kepuasan Kerja diatas terlihat 

t-hitung 3,199 > t-tabel 1,9977dan nilai signifikan 0,002<0,05. Yang berarti H0 ditolak 

H2 diterima. Dengan demikian hipotesis kedua diterima. 

c) Variabel Keadilan Organisasi(X3) 

H0: Keadilan Organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap   Komitmen 

Kerja. 

H3: Keadilan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Kerja. 

Hasil pengujian dengan SPSS diperoleh untuk variable Keadilan Organisasi diatas 

terlihat t-hitung 5,718 > t-tabel 1,9977 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Yang berarti H0 ditolak 

H3 diterima. Dengan demikian hipotesis ketiga diterima. 

Uji Simultan (Uji-F) 

Untuk mendapatkan bukti empiris ada atau tidaknya pengaruh nyata antara variabel 

yang terdiri dari motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi secara bersama-sama 

terhadap komitmen kerja, maka dilakukan F-test. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh 

ringkasan hasil seperti yang terlihat pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.4 Hasil Uji Simultan 

 

Model 

Sum of 

Square

s df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

837.09

9 

3 279.03

3 

53.20

2 

0.00

0b 

Residual 335.66

5 

64 5.245   

Total 1172.7

65 

67    

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari  tabel 4.4 di atas, diketahui bahwa Pengujian pengaruh variabel bebas secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat dilakukan dengan menggunakan uji F. hasil pengujian 

statistik menunjukan nilai F hitung 53,202 > F tabel  2,75  dengan signifikan sebesar 0,000 < 

0,05. Hal ini berarti bahwa H0 ditolak H4  diterima, dengan demikian secara bersama-sama 

motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap komitmen kerja. 

Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 

Analisis determinasi dalam regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 

persentase sumbangan pengaruh variabel independen terdiri dari motivasi kerja (X1), kepuasan 

kerja (X2), keadilan organisasi (X3) terhadap komitmen kerja (Y). Berdasarkan hasil pengujian 

diperoleh ringkasan hasil seperti yang terlihat pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.5 Hasil Uji Koefisien Determinasi 
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Mod

el R 

R 

Square 

Adjuste

d R 

Square 

Durbi

n-

Wats

on 

 

1 0.84

5a 

0.714 0.700 1.630 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari tabel di atas diketahui angka Adjust R square sebesar 0,700 hal ini menunjukan 

bahwa sumbangan variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi terhadap 

komitmen kerja 0,700 atau 70% sedangkan sisanya sebesar 30% dipengaruhi variabel lain 

diluar penelitian ini. 

Pembahasan 

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Kerja 
Dari hasil pengujian penelitian menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara motivasi kerjadengan komitmen kerja pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Kerinci. Terbukti kebenarannya, dari t-hitung 2,161 dan  t-tabel 1,9977 dimana t-hitung lebih 

besar dari t-tabel (2,161>1,9977) atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,034< 0,05).  

Hasil penelitian tersebut dinyatakan sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Suwardi (2014) dan Hidayat (2018) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen kerja Pegawai. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Kerja 
Dari hasil pengujian penelitian menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen kerja pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Kerinci. Terbukti kebenarannya, dari  t-hitung 3,199 dan  t-tabel 1,9977 dimana t-hitung lebih 

besar dari t-tabel (3,199>1,9977) atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,002< 0,05).  

Penelitian yang dilakukan oleh Bambang Supriyanto (2015) dan I Made Angga Saputra 

(2018) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

kerja pegawai. 

 

3. Pengaruh Keadilan Organisasi terhadap Komitmen Kerja 
Dari hasil pengujian penelitian menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antarakeadilan organisasi dengan komitmen kerja pada Dinas Pendidikan 

Kabupaten Kerinci. Terbukti kebenarannya, dari t-hitung 5,718 dan t-tabel 1,9977 dimana t-

hitung lebih besar dari t-tabel (5,718>1,9977) atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha 

(0,000< 0,05). 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Ni Putu Linda Pratiwi (2019) dan Farly C. 

M. Teneh (2015) menyatakan bahwa keadilan organisasi terdapat pengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen kerja pegawai.  

4. Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja dan Keadilan Organisasi terhadap 

Komitmen Kerja 
Dari hasil pengujian penelitian menyatakan bahwa secara bersama-sama terdapat 

pengaruh signifikan antara motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasi dengan 

komitmen kerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci. Terbukti kebenarannya, 

dimana nilai Fhitung dengan Ftabel karena nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel (53,202 > 2,75), 

dengan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05. 

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian Bambang Supriyanto (2015) bahwa 

motivasi kerja, kepuasan kerja dan keadilan organisasisecara bersama-sama berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen kerja. 
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Kesimpulan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh dan signifikan 

terhadap komitmen kerja, kepuasan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen kerja, 

keadilan organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap komitmen kerja, motivasi kerja, 

kepuasan kerja, keadilan organisasi secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap 

komitmen kerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Kerinci. 
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