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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh keadilan organisasi, perilaku
kepemimpinan, kepercayaan dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi PNS di Sekretariat
DPRD Kabupaten Karimun. Jenis penelitian ini adalah penelitian korelasi dengan metode
kuantitatif. Populasi penelitian ini adalah PNS di sekretariat DPRD Kabupaten Karimun yang
berjumlah 60 orang. Sampel penelitian sebanyak 60 orang, yang diambil dengan teknik sampling
jenuh. Data diperoleh dengan metode menyebarkan kuesioner kemudian dianalisis dengan
menggunakan uji regresi linier berganda dan uji hipotesis dengan menggunakan SPSS versi 20.
Hasil penelitian ini adalah: (1) Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, (2) Perilaku kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, (3) Kepercayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi, (4) Motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen
organisasi, (5) Keadilan Organisasi, Perilaku Kepemimpinan, Kepercayaan dan Motivasi Kerja
secara simultan berpengaruh postif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Kata Kunci: Keadilan Organisasi; Perilaku kepemimpinan; Kepercayaan; Motivasi Kerja

Abstract
This study aims to test and analyze the influence of organizational justice, leadership behavior,
trust and work motivation on the organizational commitment of civil servants at the Karimun
Regency DPRD Secretariat. This type of research is a correlation research with quantitative
methods. The population of this study was civil servants at the Karimun Regency DPRD
Secretariat totaling 60 people. The research sample was 60 people, taken using a saturated
sampling technique. Data was obtained by distributing questionnaires and then analyzed using
multiple linear regression tests and hypothesis tests using SPSS version 20. The results of this
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study are: (1) Organizational justice has a positive and significant effect on organizational
commitment, (2) Leadership behavior has a positive and significant effect on organizational
commitment, (3) Trust has a positive and significant effect on organizational commitment, (4)
Work motivation has a positive and insignificant effect on organizational commitment, (5)
Organizational Justice, Leadership Behavior, Trust and Work Motivation simultaneously have a
positive and significant effect on organizational commitment.

Keywords: Organizational Justice; Leadership behavior; Trust; Work Motivation

PENDAHULUAN

Menurut Afrizal (2015) Teori Keadilan Organisasi mengungkapkan bahwa keadilan
kompensasi merupakan prestasi terhadap pegawai dalam bentuk pemberian Tunjangan Perbaikan
Penghasilan (TPP).

Di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun, fenomena dalam pemberian kompensasi
Tunjangan Perbaikan Penghasilan (TPP) belum secara adil dan memuaskan Pegawai itu sendiri,
dikarenakan dalam pemberian kompensasi belum sepenuhnya berdasarkan beban kerja dan kinerja
dari masing-masing individu yang bersangkutan, akan tetapi masih menggunakan model bekerja
tinggi dengan yang bekerja rendah sama saja atau dengan kata lain target pekerjaan selesai belum
selesai mendapatkan Tunjangan Perbaikan Penghasilan yang sama.

Menurut Tucunan, dkk. (2014) Teori manajemen sumber daya manusia (Perilaku
Kepemimpinan) Pimpinan, Staf Pegawai, dan sistem itu sendiri perpaduan antara ketiga hal
tersebut diharapkan mampu memunculkan kerja yang kondusif sehingga baik Pegawai maupun
pimpinan.

Di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun, fenomena persentase kehadiran Pegawai dari
bulan Januari sampai dengan Desember 2021 persentase tingkat kehadiran kurang dari 100% yaitu
hanya dikisaran 64 - 88% dan berdasarkan pada kondisi faktual yang ada, kinerja pegawai di
Sekretariat DPRD juga belum cukup baik.

Widodo, (2015) Teori Kepercayaan terhadap Organisasi (Kepercayaan) ada beberapa
“komunikasi nyata dan kolaborasi yang nyata”. Antara OPD (Organisasi Perangkat Daerah)
Organisasi Risalah membidangi Hukum, Organisasi Protokoler mengursi dokumentasi
keberaangkatan, Organisasi Umum mengursi Keuangan Pimpinan dan anggota DPRD.

Di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun, fenomena OPD (Organisasi Perangkat Daerah)
belum berjalan optimal, masih sering terjadi miskomunikasi sehingga tidak sesuai dengan jadwal
yang telah dibuat terjadi keterlambatan

Mangkunegara (2017) Teori dalam motivasi kinerja Pegawai. (Motivasi Kerja) Pegawai
perlu diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh
pemimpin.

Di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun, fenomena perjalanan dinas yang hanya
melibatkan orang-orang tertentu yang sering berangkat keluar daerah sedangkan pegawai yang
lain hanya standby di kantor, ini yang tidak dimotivasi pimpinan Sekretaris DPRD.

Widiana (2015) Teori Komitmen afektif (affective commitment), Komitmen berkelanjutan
(continuance commitment), dan Komitmen normatife (normative commitment).
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Di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun, fenomena Pegawai kurang disiplin, belum
optimal loyalitas, kepatuhan terhadap prosedur dan SOP.

Menurut Mangkunegara (2017), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Berdasarkan pernyataan ini  bahwa kinerja
karyawan dipengaruhi  oleh kemampuan dan motivasi yang diukur dari  potensi,
pengetahuan, keterampilan, sikap mental karyawan, sedangkan dari kuantitas dapat diukur
dengan hasil kerja karyawan, salah satunya adalah hasil keja yang memuaskan dengan tetap
menjaga mutu (quality product) dan ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan sehingga
pencapaian tujuan dari perusahaan dapat terpenuhi.

Kinerja karyawan merupakan perhatian dari perusahaan, karena memberikan hasil yang
lebih baik dalam pencapaian tujuan perusahaan. Selain kemampuan dan motivasi, dimana
komitmen karyawan sangat berarti bagi perusahaan, karena dengan berkomitmen tinggi,
karyawan menujukkan loyalitas mereka terhadap perusahaan. Menurut Pane, dkk., (2017),
bahwa komitmen organisasional merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan individu terhadap
organisasi.

Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan oleh perusahaan maupun
karyawan, dimana perusahaan menginginkan karyawannya memberikan kontribusi yang baik
sehingga menghasilkan  produktivitas yang dapat menguntungkan perusahaan. Sebaliknya
dengan kontribusi karyawan terhadap perusahaan, dimana  perusahaan perlunya
memperhatikan karyawannya seperti pemenuhan hak karyawan berupa pendapatan, pemberian
reward, jenjang karir pemberian pelatihan, sehingga antara perushaan dan karyawan dapat
saling menguntungkan. Meningkatkan sumber daya manusia memegang peranan penting dalam
kelangsungan hidup suatu perusahaan dalam pencapaian tujuan.

Menurut Busro (2018), kinerja adalah suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang
karyawan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Kamsir (2018), kinerja adalah
nilai dari seperangkat perilaku karyawan yang berkontribusi, baik secara positif atau
negatif terhadap pemenuhan tujuan organisasi.

Kinerja karyawan mendapatkan perhatian besar dari perusahaan, karena akan memberikan
dampak yang signifikan terhadap kinerja perusahaan. Kinerja yang dimiliki karyawan tidak lepas
dari adanya komitmen, motivasi dan kemampuan kerja karyawan serta lingkungan kerja.
Pencapaian hasil keja yang baik dengan mengedepankan quality dan ketepatan waktu. Hal ini
ditunjukkan dengan loyalitas karyawan, bekerja dengan baik, menjaga kedisiplinan waktu, mutu
kerjaan atau dengan kata lain karyawan memberikan kemampuannya dalam upaya kepentingan
perusahaan serta kondisi lingkungan kerja yang mendukung.

Menurut Widiana (2015) mendefinisikan komitmen sebagai rasa identifikasi (kepercayaan
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (bersedia berusaha sebaik mungkin demi organisasi),
dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota dari organisasi yang bersangkutan) yang
dinyatakan seorang anggota terhadap organisasinya.

Benjamin, etal, (2017) menyatakan bahwa komitmen organisasi mengambarkan
orientasi pekerja ke arah organisasi, berkenan dengan kesetiaan, identifikasi, dan keterlibatannya
dalam organisasi. “Organizational commitment represents an employee’s orientation toward the
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organization in terms of his or her loyality to, identification with, and involvement in the
organization”.

Berdasarkan pernyataan para ahli, bahwa karyawan yang berkomitmen kuat
terhadap perusahaan memiliki rasa kesetian, loyalitas tehadap perusahaan dan tetap bekerja dengan
baik guna pencapaian tujuan perusahaan. Pada perusahaan sering dijumpai adanya karyawan rasa
kesetiaan dan loyalitas terhadap perusahaan masih rendah. Hal ini ditunjukkan dengan perilakunya
ingin mencari pekerjaan pada tempat lain dan meninggalkan pekerjaanya atas keinginan
karyawan sendiri. Jika hal ini terjadi maka perusahaan melakukan perekrutan karyawan baru
sebagai penggantinya. Perilaku karyawan tersebut dapat disebut intensi peputaran (turn-over
intentions). Intensi perputaran karyawan dalam perusahaan berdampak kurang baik, karena
ketidakstabilan kondisi kerja, contohnya adanya biaya karyawan, biaya pelatihan, dan
mengakibatkan kehilangan tenaga kerja berpengalaman yang sudah memahami kondisi pekerjaan.

Karyawan yang berkomitmen tinggi akan cenderung merasa nyaman dalam bekerja,
merasa bangga dalam organisasi, berkeinginan menghabiskan sepanjang hidup pada organisasi,
karyawan semaksimal mungkin bertanggung jawab tehadap tugas dan kewajiban dalam bekerja,
serta percaya bahwa loyalitas sangat penting karena merasa mempunyai kewajiban moral
untuk tetap bertahan, sehingga komitmen karyawan diharapkan dapat menyokong
keberhasilan perusahaan. Sebaiknya dengan karyawan yang berkomitmen rendah, cenderung
kurang memberikan dukungan dalam pencapaian keberasilan perusahaan, dimana loyalitas
terhadap perusahaan sangat rendah dan berkeinginan meninggalkan perusahaan.

Selain komitmen organisasional dari karyawan dalam pencapaian kineja juga pengaruh
motivasi dan kemampuan kerja karyawan serta lingkungan kerja, dimana pengaruh motivasi
kerja dengan kinerja adalah hal dibalik kesuksesan suatu perusahaan, karena hal ini kerja
keras dari setiap karyawan. Motivasi karyawan berguna untuk tetap menjalankan dan
mempertahankan eksistensi perusahaan. Setiap perusahaan akan merugi jika tidak memperhatikan
motivasi kerja. Menutut Solong (2017), bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan
sebagai kesediaan mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang
dikondisikan kemampuan upaya untuk memenuhi suatu kebutuhan individual.

Motivasi kerja pada karyawan sangatlah penting karena motivasi yang kuat berarti
karyawan mempunyai rasa semangat dan usaha menyelesaikan pekerjaan. Sumber kekutatan dan
kemauan untuk melakukan pekerjaan dapat menignkatkan kinerja sehingga keinginan pencapaian
tujuan perusahaan berupa pencapaian produksi terpenuhi. Tentunya perusahaan menginginkan
adanya karyawan dengan motivasi kerja yang kuat. Salah satunya adalah memberikan dorongan
kepada karyawan untuk berperestasi, mengembangkan kualitas dan kuantitas kerjaya dan rasa
kenyamanan dalam bekerja. Motivasi kerja yang tinggi, dimana karyawan memiliki kemampuan
kerja, bertanggung jawab atas pekerjaan yang diamanahkan, kerjasama dengan rekan
kerja yang baik dalam pengambilan keputusan, dan mematuhi aturan sistem kerja di perusahaan.

Salah satu pemicu motivasi kerja karyawan adalah terpenuhinya kebutuhan mereka seperti
pendapatan yang layak, jaminan kesehatan, promosi jabatan, pemberian bonus pencpaian target
produksi, keharmonisan sesama karyawan baik atasan dan bawahan, fasilitas pendukung kerja
seperti ruang kerja dan peralatan. Jika hal ini terpenuhi bagi perusahaan, maka menghasilkan
kinerja yang baik dan tetap menjaga kelangsungan pekerjaan sehingga perusahaan dapat bertahan
hidup.
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Karyawan yang berkomitmen dan memiliki motivasi tinggi tentunya harus disertai dengan
kemampuan kerja, karena kemampuan merupakan kapasitas seseorang individu melakukan
beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan juga merupakan dimensi perilaku keahlian
atau keunggulan seseorang.

Wibowo (2014), Komitmen Organisasi sebagai suatu tingkatan dimana individu
mengidentivikasi dan terlibat dengan organisasinya dan atau tidak ingin meninggalkannya.

Eko, (2015) Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Karyawan yang dapat mempengaruhi pekerjaannya keseluruhan sarana dan prasarana
kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan dapat mempengaruhi
pekerjaan meliputi tempat Kkerja, fasilitas, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk
juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat pekerjaan tersebut.

Fenomena pada Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun yang di peroleh dengan metode
observasi langsung adalah keterlibatan kerja yang di lakukan para pegawai seperti tidak
menganggap pekerjaan adalah hal yang utama, berdampak pada pegawai yang menganggap
pekerjaan adalah hal utama dalam diri pegawai. Hal ini dikarenakan keterlibatan kerja yang
bersifat kelompok membuat pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun cenderung bekerja
secara tidak optimal, sehingga dampak negatif munculnya konflik antar pegawai berakibat pada
kurang optimalnya pekerjaan di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun.

Fenomena pada Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun di atas dapat di lihat dengan adanya
komitmen organisasi dan berakibat pada kinerja pegawai dalam pencapaian tujuan. Terdapat
beberapa pegawai kurang dalam berkomitmen untuk bekerja sesuai dengan tanggung jawabnya.
Selain itu kurangnya komitmen organisasi juga berdampak pada pegawai yang tergabung dalam
satu bidang tidak memiliki perencanaan program, sehingga pegawai tidak dapat bekerja dengan
maksimal dan memiliki beban yang berbeda dengan bidang lain.

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dilakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh
Keadilan Organisasi, Perilaku Kepemimpinan, Kepercayaan, dan Motivasi Kerja Terhadap
Komitmen Organisasi Pegawai Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten
Karimun”.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka perumusan
masalah penelitian sebagai berikut:

1. Apakah keadilan organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi Pegawai Negeri

Sipil Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Karimun?

2. Apakah Perilaku kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi Pegawai

Negeri Sipil Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Karimun?

3. Apakah Kepercayaan berpengaruh terhadap komitmen organisasi Pegawai Negeri

Sipil Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Karimun?

4. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi Pegawai Negeri

Sipil Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Karimun?

5. Apakah Keadilan Organisasi, perilaku kepemimpinan, kepercayaan, dan motivasi kerja
berpengaruh terhadap komitmen organisasi Pegawai Negeri Sipil Sekretariat Dewan

Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Karimun?
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METODOLOGI
Objek Penelitian

Objek penelitian adalah sasaran ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan
kegunaan tertentu tentang sesuatu hal objective, valid, dan reliabel tentang suatu hal (variabel
tertentu), Sugiyono (2017). Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai level manajerial dari
Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun, dari jenjang Staf sampai Pimpinan.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam Penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap baik staff maupun lapangan
Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun sebanyak 60 orang. Pegawai tetap

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh atau sampel sensus,
karena jumlah populasinya tidak lebih dari 100 orang responden.

Kriteria untuk pengambilan sampel penelitian ini adalah : dari jenjang PNS Staf sampai
Pimpinan di Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun. Jumlah sampel yang diteliti dalam penelitian
ini adalah sebanyak enam puluh (60)

Teknik Pengumpulan Data

Dilihat dari sumber pengumpulan data, pengumpulan data dapat dilakukan dengan
wawancara, kuesioner, observasi, (Sugiyono, 2017).

Definisi Operasional

Variabel dependen (variabel bebas), yang menjadi variabel bebas dalam penelitian ini
antara lain:

X1 = Keadilan Organisasi

X2 = Perilaku Kepemimpinan

X3 = Kepercayaan

X4 = Motivasi Kerja
Variabel Dependen (variabel terikat). Variabel terikat adalah variabel yang dijelaskan atau
dipengaruhi oleh variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel terikatnya: Y = Komitmen
Organisasi PNS Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun.

Teknik Analisis Data
Uji Validitas

Untuk menguji validitas pada tiap-tiap item, dilakukan dengan mengkorelasikan skor tiap
butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir. Koefisien korelasi yang dihasilkan
kemudian dibandingkan dengan standar validitas yang berlaku. Menurut Sugiyono (2017), syarat
yang harus dipenuhi pada pengujian ini harus memiliki kriteria, yaitu:

1) Jikar> 0,30 maka pertanyaan dari kuesioner adalah valid.
2) lJikar < 0,30 maka pertanyaan dari kuesioner adalah tidak valid.
Uji Reliabilitas

Secara eksternal pengujian dapat dilakukan dengan test-retest (stability), equivalent, dan
gabungan keduanya. Secara internal reliabilitas instrument dapat diuji dengan teknik tetentu.
Pengujian reliabilitas dapat mengacu pada nilai Cronbach Aplha (o), dimana suatu konstruk atau
variabel dinyatakan reliabel apabila memiliki Cronbach Aplha (o) > 0.7 (Sugiyono, 2017).

Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk memberikan kepastian bahwa persamaan regersi yang
didapatkan memiliki ketepatan dalam estimasi. Pengujian asumsi klasik ini terdiri dari uji
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normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi.
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan guna memastikan bahwa data yang akan dianalisis berdistribusi
normal atau tidak.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. Apabila variabel independen saling berkorelasi, maka
variabel-variabel ini tidak ortogonal. Yang dimaksud variabel ortogonal adalah variabel
independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol, Ghozali
(2015).

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.
Apabila nilai tolerance <0.10, atau sama dengan nilai VIF>10, maka dapat dikatakan bahwa model
regresi terdapat gejala multikolinearitas dan sebaliknya.

Uji Heteroskedastisitas

Menurut Umar (2019), uji heteroskedastisditas bertujuan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan kepengamatan lainnya. Model regresi yang
memenuhi persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lainnya atau disebut homoskedastisitas.

Alat statitistik yang sering digunakan untuk menguji gangguan heteroskedastisitas adalah
metode scatter plot dengan menggambarkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dan SRESID (nilai
residualnya). Jika tidak ada pola tertentu dan tidak menyebar di atas dan di bawah angka nol pada
sumbu y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. Model yang baik adalah yang tidak terjadi
heterokedastisitas (Ghozali, 2016).

Pengujian Hipotesis
Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengukur ada atau tidaknya pengaruh
antara variabel independen (bebas) dengan variabel dependen (terikat).
Uji T (parsial)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel bebasnya secara
sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikatnya. Dengan ketentuan
thinng > trapel atau probabilitas kesalahan kurang dari 5% maka membuktikan variabel bebas
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel tidak bebas, Ha diterima dan Ho ditolak.
Uji F (simultan)

Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh secara bersama-sama (simultan) variabel
bebas terhadap variabel terikat, dimana Fpiung >Frabel,» Maka Ha dierima atau secara bersama-

sama variabel bebas dapat menerangkan variabel terikatnya secara serentak.
Uji (R?)

Uji R? dimaksudkan untuk mengukur kemampuan seberapa besar persentase variasi
variabel bebas (independen) pada model regresi linier berganda dalam menjelaskan variasi
variabel terikat (dependen). Dengan kata lain pengujian model menggunakan R?, nilai Koefisien
determinasi adalah antara O (nol) dan 1 (satu) berarti kemampuan variabel-variabel bebas
(kompetensi, pengaruh keadilan organisasi) dalam menjelaskan variasi variabel terikat (komitmen
organisasi).
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Hasil peneltian ini dilihat dari karakteristek responden berdasarkan usia dilihat pada Tabel

1.
Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

21-30 tahun 35 58.33 58.33 58.33
31-40 tahun 20 33.33 33.33 33.33

Valid 41-50 tahun 5 8.33 8.33 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah SPSS Versi 20

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Hasil penelitian ini apabila dilihat dari karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
dapat dilihat pada Tabel 2.
Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Frequency  Percent  Valid Percent ~ Cumulative Percent

Perempuan 20 33.33 33.33 33.33
Valid Laki-laki 40 66.66 66.66 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah SPSS Versi 20

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Hasil penelitian ini apabila dilihat dari karakteristik responden berdasarkan masa kerja pada
Tabel 3. dibawah ini :
Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Frequency Percent  Valid Percent ~ Cumulative Percent

>2 tahun 55 91.66 91.66 91.66
Valid <2 tahun 5 8.33 8.33 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah SPSS Versi 20
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Hasil penelitian ini apabila dilihat dari karakteristik responden berdasarkan pendidikan pada
Tabel 4.
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Tabel. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid SMA 15 25 25 25
Diploma 19 31.66 31.66 31.66
S1 25 41.66 41.66 41.66
S2 1 1.66 16.30 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber: Data Diolah SPSS Versi 20

Hasil dan Pembahasan
Uji Normalitas

Gambar 1 menujukan output SPSS versi 20 menunjukan titik-titik P-P Plot menyebar di
sekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal, dapat disimpulkan bahwa regresi ini
memenuhi asumsi normalitas

R — — W TR o P e ——— e TR ——T  — T
. ———— T . R e e .

-
i

L

. — i . . W

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas (P-P Plot)
Sumber: Data diolah SPSS Versi 20

Hasil Uji Multikolinearitas
Tabel 5 menujukan bahwa tidak ada data yang memiliki nilai VIF lebih besar dari 10 dan
tidak ada nilai tolerance yang kurang dari 0,1 yang artinya data penelitian ini tidak terjadi gejala
multikolinearitas.
Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Keadilan Organisasi 778 1.285
Perilaku Kepemimpinan .708 1.413
1 Kepercayaan 917 1.090
Motivasi Kerja .935 1.070

a. Dependent Variable: Abs_Resl
Sumber: Data diolah SPSS Versi 20
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Uji Heteroskedastisitas

Pada Gambar 2 terlihat menyebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu dan
tersebar diatas dan dibawah sumbu 0 pada sumbu Y. Maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas pada model regresi

Eramerpiot
o T I komitmen organisasi

Ywprapaian Shusdnmbrng Hualdiol
-

Emgsariisr Soamdprd —nd Fredeee-d W"slsa

Gambar 2. Histogram Scatterplot
Sumber:data diolah SPSS Versi 20
Hasil Uji Regresi Berganda
Adapun persamaan regresi linear berganda pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 6.
Tabel 6. Hasil Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Model Unstandardized Standardize t Sig.
Coefficients d
Coefficients
B Std. Error  Beta
(Constant) -18.355 6.252 -2.936 .005
gead".a” . 358 068 355 5277 .000
rganisasi
1 Perilaku 645 072 629 8918  .000
Kepemimpinan
Kepercayaan -192 .057 -211 -3.402 .001
Motivasi Kerja 272 .075 222 3.612 .001

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi
Sumber: Data diolah SPSS Versi 20

Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 6 dapat diperoleh persamaan regresi sebagai
berikut.
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Y=-18.355+ 0.358X1 + 0.645X> - 0.192X3 + 0.272X4s + E
Artinya:

1.

Konstanta memiliki nilai sebesar -18.355. Ini menunjukkan jika Keadilan organisasi, Perilaku
kepemimpinan, Kepercayaan dan Motivasi kerja adalah nol, maka Komitmen Organisasi
memiliki nilai sebesar - 18.355.

. Variabel Keadilan Organisasi memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.358 ini berarti jika

variabel independen lain nilainya tetap atau tidak berubah, maka setiap kenaikan 1 poin atau
1% variabel keadilan organisasi akan meningkatkan keadilan organisasi sebesar 0.358.
Koefisien Keadilan organisasi bernilai positif artinya terdapat hubungan positif antara keadilan
organisasi dengan komitmen organisasi, artinya semakin meningkat nilai keadilan organisasi
maka dapat meningkatkan komitmen organisasi.

. Variabel Perilaku Kepemimpinan memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.645 ini berarti jika

variabel independen lain nilainya tetap atau tidak berubah, maka setiap kenaikan 1 poin atau
1% variabel Perilaku kepemimpinan akan meningkatkan komitmen organisasi sebesar 0.645.
Koefisien perilaku kepemimpinan bernilai positif artinya terdapat hubungan positif antara
perilaku kepemimpinan dengan komitmen organisasi, artinya semakin meningkat nilai perilaku
kepemimpinan maka dapat meningkatkan komitmen organisasi.

Variabel Kepercayaan memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0.192 ini berarti jika variabel
independen lain nilainya tetap atau tidak berubah, maka setiap kenaikan 1 poin atau 1% variabel
Kepercayaan akan meningkatkan komitmen organisasi sebesar 0.192. Koefisien Kepercayaan
bernilai negatif artinya terdapat hubungan negatif antara kepercayaan dengan komitmen
organisasi, artinya semakin meningkat nilai kepercayaan maka dapat meningkatkan komitmen
organisasi.

. Variabel Motivasi Kerja memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.272 ini berarti jika variabel

independen lain nilainya tetap atau tidak berubah, maka setiap kenaikan 1 poin atau 1% variabel
motivasi kerja akan meningkatkan komitmen organisasi sebesar 0.272. Koefisien Motivasi
kerja bernilai positif artinya terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dengan komitmen
organisasi, artinya semakin meningkat nilai motivasi kerja maka dapat meningkatkan komitmen
organisasi.
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Hasil Uji Hipotesis
Uji t (Parsial)
Tabel 7. Hasil Uji t
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -18.355 6.252 -2.936  .005
Keadilan organisasi .358 .068 .355 5.277 .000
g Perilaku 645 072 629 8918  .000
Kepemimpinan
Kepercayaan -.192 057 -211 -3.402 .001
Motivasi Kerja 2712 075 222 3.612 .001

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi
Sumber: Data diolah SPSS Versi 20

1. Variabel Keadilan Organisasi (X1) memiliki nilai thitung sebesar 5.277 > 1,671 tiabel

dengan nilai signifikasi 0,001< 0,05, maka H, ditolak, H, diterima, dapat
disimpulkan Keadilan Organisasi berpengaruh positip dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi PNS.

2. Variabel Perilaku Kepemimpinan (X2) memiliki nilai thiwng sebesar 8.918 > 1,671
twpber dengan nilai signifikasi 0,001< 0,05 maka H, ditolak, H, diterima, dapat
disimpulkan Perilaku Kepemimpinan berpengaruh positip dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi PNS.

3. Variabel Kepercayaan (X3) memiliki nilai thiung Sebesar -3.402 < 1,671  tyape; dengan nilai

signifikasi 0,001< 0,05 maka H, diterima, H, ditolak, dapat
disimpulkan Kepercayaan tidak berpengaruh positip dan signifikan tehadap
Komitmen Organisasi PNS

4. Variabel Motivasi Kerja (X4) memiliki nilai thiung sebesar 3.612 > 1,671 tape dengan nilai

signifikasi 0,001< 0,05 maka H, ditolak, H, diterima, dapat disimpulkan Motivasi Kerja

berpengaruh positip dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

Uji F (Simultan)

Uji signifikasi simultan untuk mengetahui apakah secara bersama-sama (simultan) variabel
idependen didalam penelitian mempengaruhi variabel dependen. Hasil Uji F dapat dilihat pada

Tabel 8 sebagai berikut:
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Tabel 8. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 997.860 5 199.572 48.079 .000°
1 Residual 182.640 44 4.151
Total 1180.500 49

a. Dependent Variabel: Komitmen organisasi

b. Predictors: (Constant), Motivasi kerja, Kepercayaan, Perilaku kepemimpinan,
Keadilan organisasi

Sumber:Data diolah SPSS 20

Nilai Fhitung sebesar 48.079 > Fi e 2,371 dengan nilai signifikasi 0.000< 0.05, maka H,
ditolak, H, diterima. Dapat disimpulkan bahwa Keadilan Organisasi (X1), Perilaku
Kepemimpinan (X2), Kepercayaan (X3), Motivasi Kerja (X4) secara simultan berpengaruh positip
dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi PNS Sekretariat DPRD Kabupaten Karimun.

Uji R2 (Determinasi)
Tabel 9. Koefisien Determinasi Secara Simultan

Model Summary®

Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 919° .845 .828 2.03738
a. Predictors: (Constant), Motivasi kerja, Kepercayaan, Keadilan organisasi, Perilaku
Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Komitmen organisasi

Sumber: Data diolah SPSS Versi 20

Tabel 9 diperoleh nilai R sebesar 0.919, yang menunjukkan variabel independent yaitu
Keadilan organisasi, Perilaku kepemimpinan, Kepercayaan dan Motivasi kerja terhadap komitmen
organisasi secara bersama-sama memberikan pengaruhn sebesar 91.9%. terhadap variabel
dependen yaitu Komitmen Organisasi PNS. Terjadi hubungan yang sangat kuat dalam model
regresi ini sedangakan 8.1% factor dan variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 1) Keadilan
Organisasi terhadap Komitmen Organisasi PNS berpengaruh signifikan. Artinya Keadilan
Organisasi yang kuat secara langsung berkaitan dengan Komitmen Organisasi PNS yang
optimal dengan mengutamakan kualitas dan kuantitas di Sekretariat DPRD Kabupaten
Karimun. 2) Perilaku Kepemimpinan terhadap komitmen organisasi PNS tidak lagi sebagai
penunjang Komitmen Organisasi tetapi sudah menjadi pedoman umum bagi keseluruhan
aktivitas untuk menjaga keselamatan Komitmen Organisasi PNS dan juga menjaga Perilaku
Kepemimpinan. Komitment Organisasi PNS standard yang meliputi aspek dan kesehatan
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Komitmen Organisasi PNS tata kelola Sekretariat DPRD. 3) Kepercayaan terhadap Komitmen
Organisasi PNS berpengaruh singnifikan artinya terjadi hubungan yang harmonis diantara semua
pegawai yang menghargai perbedaan sehingga bisa menggabungkan semua perbedaan untuk
menjadi peningkatan di Sekretariat DPRD. 4) Penerapan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
manajemen tidak berpengaruh signifikan. Dengan tersedianya fasilitas teknologi yang baik di
Sekretariat DPRD yang ada menjadi hal biasa, tidak ada ketertarikan pegawai ditinggkat
manajerial untuk berimprovisasi untuk menggunakan teknologi untuk peningkatan kualitas
dan kinerja. Teknologi sudah menjadi hal yang biasa saja yang sifatnya hanya menjadi sebagai
alat penujang kerja. 5) Keadilan Organisasi , Perilaku Kepemimpinan, Kepercayaan, Motivasi
Kerja dan Komitmen Organisasi PNS secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan
sebesar 91.9% terhadap kinerja manajerial. Dapat disimpulkan  Keadilan  Organisasi,
Perilaku Kepemimpinan, Kepercayaan, Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi PNS
ditingkatkan dan dikelola lebih baik lagi, maka kinerja manajerial di Sekretariat DPRD Kabupten
Karimun akan bisa lebih baik dan terus berkembang baik secara kualitas dan kuantitas.
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