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ABSTRACT 
The purposes of this research are to analyze the significant impact of: (1) 

leadership variable to job satisfaction, (2) organization motivation variable to 
job satisfaction, (3) organizational commitment variable to job satisfaction, (4) 
the dominant variable that have impact to job satisfaction. Populations of this 
research are 125 employees in Pondok Pesantren Modern Islam Assalaam 
Surakarta. The samples of this research are 63 employees with sampling 
technique used is opinion poll method. To collect data the writer used 
questionnaire with validity and reliability examination. The methods to analyze 
data are double regression linear with classic assumption. The conclusions 
from the result of the research: (1) the hypothesis stated that “leadership has 
positive impact and significant to job satisfaction” is verified, (2) the 
hypothesis stated that “organization motivation has positive impact and 
significant to job satisfaction” is not verified, (3) the hypothesis stated that 
“organizational commitment has positive impact and significant to job 
satisfaction” is verified, (4) the hypothesis stated that “leadership has 
dominant impact to job satisfaction” is not verified. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan 
aset penting dalam suatu organisasi, ka-
rena merupakan sumber yang mengenda-
likan organisasi serta mempertahankan 
dan mengembangkan organisasi dalam 
menghadapi berbagai tuntutan zaman, 
oleh karena itu sumber daya manusia ha-
rus diperhatikan, dijaga dan dikembang-
kan. Sumber daya manusia perlu dikem-
bangkan secara terus menerus agar di-
peroleh sumber daya manusia yang ber-
mutu dalam arti sebenarnya yaitu pekerja-
an yang dilaksanakan akan menghasilkan 
sesuatu yang dikehendaki. Sumber daya 
manusia yang bermutu bukan hanya pan-
dai tetapi juga harus memenuhi semua 
syarat kualitatif yang dituntut dari pekerjaan 
sehingga pekerjaan yang dibebankan ke-
padanya akan dapat diselesaikan dengan 
baik sesuai dengan rencana yang ada.  

Saat ini kepuasan kerja karyawan 
merupakan salah satu topik yang senan-
tiasa menarik dan dianggap penting, baik 
oleh ilmuwan maupun praktisi, justru kare-
na kepuasan kerja dipandang mempenga-
ruhi jalan organisasi secara keseluruhan. 
Setiap organisasi memiliki tujuan untuk 
mencapai kinerja yang seoptimal mung-
kin. Peningkatan kinerja organisasi harus 
berusaha untuk meningkatkan kepuasaan 
dari anggota organisasi. 

Locke dalam Marcelius (2004: 48) 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 
emosi positif atau perasaan senang, seba-
gai hasil dari penilaian seseorang karya-
wan terhadap faktor pekerjaan atau pe-
ngalaman-pengalaman kerjanya. Hasibu-
an (2008: 202) menyatakan bahwa kepu-
asan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaan-
nya. Sikap ini dicerminkan oleh moral ker-
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ja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepu-
asan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar 
pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar 
pekerjaan. 

Aspek yang tak kalah pentingnya 
adalah sikap-sikap yang berhubungan de-
ngan pekerja itu sendiri (work-releated 
attitudes) “ work – releated attitudes” sa-
lah satunya adalah komitmen seorang 
karyawan terhadap organisasi yang mem-
pekerjakannya”. Ricahard M. Streers 
(2004: 109) mendefinisikan komitmen or-
ganisasi sebagai rasa identifikasi (keper-
cayaan terhadap nilai-nilai organisasi), ke-
terlibatan (kesediaan untuk berusaha se-
baik mungkin demi kepentingan organisa-
si) dan loyalitas (keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasi yang bersang-
kutan) yang dinyatakan oleh seorang pe-
gawai terhadap organisasinya.  

Pentingnya peran komitmen organi-
sasi, sehingga beberapa organisasi berani 
memasukkan unsur komitmen sebagai sa-
lah satu syarat untuk memegang suatu ja-
batan atau posisi yang ditawarkan dalam 
iklan-iklan lowongan pekerjaan. Meskipun 
komitmen organisasi memegang peranan 
penting, namun tidak jarang pengusaha 
maupun pegawai masih belum memahami 
arti komitmen secara sungguh-sungguh. 
Padahal pemahaman tersebut sangatlah 
penting agar tercipta kondisi kerja yang 
kondusif sehingga perusahaan dapat ber-
jalan secara efisien dan efektif. Tercipta-
nya kondisi kerja yang kondusif dan mam-
pu menghasilkan kinerja yang efisien dan 
efektif dapat meningkatkan kepuasan ker-
ja pegawai.  

Menurut Yuldhi Satria (2005: 120) 
apabila komitmen organisasi semakin 
tinggi maka kepuasan kerja karyawan se-
makin tinggi, dan apabila komitmen orga-
nisasi semakin rendah maka semakin ren-
dah pula kepuasan kerja karyawan. Ke-
berhasilan dan prestasi yang dicapai or-
ganisasi perlu didukung sumber daya ma-
nusia yang berkualitas dengan komitmen 
yang tinggi. Davis dalam Yeni Fajarwati 
(2003: 69), mengungkapkan bahwa karya-
wan yang komitmen secara organisasi 
akan memperlihatkan rekaman kehadiran 

yang baik dan kemampuan untuk taat 
terhadap kebijakan organisasi dan tingkat 
turnover karyawan yang rendah. 

Faktor lain yang dapat mempenga-
ruhi kepuasan kerja adalah kepemimpinan 
dalam organisasi. Kepemimpinan menurut 
Sadili Samsudin (2006: 287) adalah ke-
mampuan meyakinkan dan menggerak-
kan orang lain agar mau bekerja sama di 
bawah kepemimpinannya sebagai suatu 
tim untuk mencapai sesuatu tujuan ter-
tentu. Sedangkan menurut Locke dalam 
Sulaiman Miru (2006: 42) pemimpin yang 
efektif dalam hubungan dengan bawahan 
adalah visi pemimpin, serta mampu meya-
kinkan bahwa mereka mempunyai andil 
dalam mengimplementasikannya. Hal ini 
menunjukkan bahwa jika kepemimpinan 
organisasi semakin baik, maka akan se-
makin meningkatkan kepuasan kerja pe-
gawai, karena kepemimpinan yang baik 
senantiasa akan selalu memperhatikan 
pegawainya.  

Motivasi bisa timbul oleh faktor inter-
nal berupa sesuatu dorongan yang ber-
asal dari diri pribadi seseorang yang dapat 
disebut juga motivasi hakiki. Suatu ke-
inginan yang ada dalam diri seseorang 
menimbulkan motivasi internal. Motivasi 
eksternal dibangun di atas motivasi inter-
nal dan di dalam organisasi syarat dari 
anggapan-anggapan yang dipakai oleh 
manajer dalam memotivasi bawahannya 
seperti kondisi kerja, gaji, penghargaan, 
hubungan kerja. 

Nasution dalam Moekijat (2002: 4) 
mengemukakan bahwa motivasi adalah 
keinginan di dalam individu seseorang 
yang mendorong ia untuk bertindak. Se-
dangkan menurut Harold Koonntz et. Al 
dalam Moekijat (2002: 5) berpendapat 
bahwa motivasi menunjukkan dorongan 
dan usaha untuk memenuhi atau memu-
askan sesuatu kebutuhan atau untuk 
mencapai suatu tujuan. 

Hoy dan Miskel dalam Purwanto 
(2002: 72) mendefinisikan bahwa motivasi 
sebagai kekuatan-kekuatan yang kom-
pleks, dorongan-dorongan, kebutuhan, 
pernyataan atau mekanisme lainnya yang 
memulai dan menjaga kegiatan-kegiatan 
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yang diinginkan kearah pencapaian tujuan 
personal. 

Motivasi kerja karyawan adalah se-
suatu dorongan yang timbul dari dalam 
diri karyawan untuk melaksanakan tindak-
an guna meraih tujuan suatu organisasi. 
Motivasi kerja karyawan bisa berasal dari 
faktor internal berupa kebutuhan dan ke-
inginan, sedangkan faktor eksternal beru-
pa rangsangan dan penghargaan. 

Pondok Pesantren Modern Islam 
Assalaam adalah lembaga sosial yang 
bergerak di bidang pendidikan yang terdiri 
dari empat unit sekolah yaitu Madrasah 
Tyanawiyah (MTs), Madrasah Aliyah 
(MA), Sekolah Menengah Atas (SMA), 
dan Sekolah Menengah Kejuruan (SMK). 
Jumlah karyawan non guru sebanyak 125 
orang, meliputi bagian Sumber Daya Ma-
nusia, Humas, Umum, Dapur dan Keuang-
an. Dari situlah muncul persoalan yang 
sangat komplek terkait dengan kepuasan 
karyawan. Ada sebagian karyawan yang 
puas dengan apa yang diraihnya dan   
ada pula karyawan yang tidak puas de-
ngan apa yang diraihnya. Tinggi rendah-
nya kepuasan kerja karyawan ternyata 
dipengaruhi beberapa faktor antara lain 
kepemimpinan, motivasi dan komitmen 
organisasi.  

Berdasarkan latar belakang dan pe-
rumusan masalah di atas penelitian ini 
bertujuan untuk: (1) menganalisis signifi-
kansi pengaruh kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja; (2) menganalisis signifi-
kansi pengaruh motivasi terhadap kepu-
asan kerja; (3) menganalisis signifikansi 
pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kepuasan kerja; (4) menganalisis di anta-
ra kepemimpinan, motivasi atau komitmen 
organisasi yang mempunyai pengaruh do-
minan terhadap kepuasan kerja Pegawai 
Pondok Pesantren Modern Islam Assalaam 
Surakarta. 

Berdasarkan pemikiran dan logika 
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
1. Kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja.  

2. Motivasi berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kepuasan kerja.  

3. Komitmen organisasi berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. 

4. Kepemimpinan mempunyai pengaruh 
dominan terhadap kepuasan kerja.  

 
METODE PENELITIAN 

Data yang digunakan dalam peneliti-
an ini adalah data primer. Data primer di-
peroleh dari penyebaran kuesioner kepa-
da Pegawai non Guru Pondok Pesantren 
Modern Islam Assalaam Surakarta. Se-
dang populasi menurut Suharsimi Arikunto 
(1996: 106) “Populasi adalah sekelompok 
orang, kejadian, atau segala sesuatu yang 
mempunyai karakteristik tertentu” (Nur 
Indrianto dan Bambang Supomo, 2002: 
115). Dalam penelitian ini yang menjadi 
populasi adalah seluruh pegawai non guru 
Pondok Pesantren Modern Islam Assalaam 
Surakarta sebanyak 125 orang. 

Sampel adalah sebagian dari elemen-
elemen populasi” (Nur Indriantoro dan 
Bambang Supomo (2002: 115). Menurut 
Suharsimi Arikunto (1997: 107), menyata-
kan bahwa apabila subjek penelitian ku-
rang dari 100 lebih baik diambil semua, 
jika jumlah populasinya besar dapat diam-
bil 10% - 25% atau lebih yang disesuaikan 
dengan kemampuan biaya, waktu dan te-
naga peneliti. Berdasarkan teori tersebut 
maka peneliti akan melakukan pengam-
bilan sampel 50% dari jumlah populasi 
yaitu 65 orang. Teknik pengambilan sam-
pel menggunakan proporsional cluster 
random sampling. 

Menurut Sugiyono (2001: 32) varia-
bel bebas adalah merupakan variabel 
yang mempengaruhi variabel terikat. Va-
riabel bebas dalam penelitian ini adalah 
kepemimpinan (X1), motivasi (X2) dan ko-
mitmen organisasi (X3). Menurut Sugiyono 
(2001: 33) variabel terikat adalah merupa-
kan variabel yang dipengaruhi variabel 
bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini 
adalah kepuasan kerja Pegawai (Y). 

Data yang digunakan dalam peneliti-
an ini bersumber dari data primer dan da-
ta sekunder. Data primer merupakan sum-
ber data penelitian yang diperoleh secara 
langsung dari sumber asli. Data primer 
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disini adalah data yang diperoleh secara 
langsung dari jawaban responden atas 
pernyataan-pernyataan yang terdapat da-
lam kuesioner yang menjadi objek dalam 
penelitian ini, melalui survey dengan 
mengisi kuesioner yang diberikan kepada 
responden. Data sekunder merupakan 
sumber data penelitian yang diperoleh pe-
neliti secara tidak langsung melalui media 
perantara. Data sekunder dalam penelitian 
ini diperoleh dari beberapa literatur, baik 
dari buku maupun dari jurnal-jurnal peneli-
tian, terutama buku-buku dan jurnal-jurnal 
yang berkaitan dengan topik penelitian. 

Jenis data berupa data data kualitatif 
dan data kuantitatif. Data kualitatif adalah 
data yang tidak berwujud angka. Dalam 
penelitian ini data kualitatif adalah jawab-
an responden tentang: kepemimpinan, mo-
tivasi, komitmen organisasi, dan kepuas-
an kerja. Data kuantitatif adalah data be-
rupa angka. Adapun data kuantitatif dalam 
penelitian ini adalah jumlah pegawai.  

Penelitian ini menggunakan dua me-
tode pengumpulan data, yaitu kuesioner 
dan dokumentasi. Kuesioner, yaitu suatu 
teknik pengumpulan data dengan meng-
gunakan seperangkat pertanyaan yang 
ditujukan pada responden, untuk memper-
oleh data tertulis dari para pegawai yang 
telah ditetapkan sebagai sampel peneliti-
an. Dokumentasi, yaitu teknik pengumpul-
an informasi atau data dengan mempela-
jari dokumen-dokumen yang berhubungan 
dengan objek penelitian. 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji instrumen dilakukan dengan 
menggunakan uji validitas dan reliabilitas 
untuk melihat apakah data yang diperoleh 
dari responden dapat menggambarkan 
secara tepat konsep yang diuji. Uji validi-
tas adalah uji yang digunakan untuk me-
ngetahui kesahihan alat ukur yang digu-
nakan benar-benar dapat mengukur apa 
yang ingin diukur atau tidak. Hasil dari uji 
validitas ini berupa suatu nilai yang me-
nunjukkan sejauh mana suatu alat ukur 
benar-benar mengukur apa yang ingin 
diukur. Suatu instrumen yang valid atau 
sahih mempunyai validitas yang tinggi, 

namun sebaliknya instrumen yang kurang 
akan memiliki nilai validitas yang rendah. 
Validitas di atas diuji dengan rumus core-
lation product moment, uji ini dilakukan 
dengan melihat korelasi atau skor masing-
masing item pertanyaan (Imam Ghozali, 
2001: 135). 

Koefisien korelasinya dibandingkan 
dengan nilai kritis (critical value) yang te-
lah ditetapkan pada taraf signifikansi 0,05. 
Jika koefisien korelasi tiap-tiap pertanyaan 
≤ 0,05, maka pertanyaan tersebut valid 
dan sebaliknya jika nilai koefisien ≥ 0,05 
maka pertanyaan tersebut tidak valid. 
(Imam Ghozali, 2001: 135). 

Setelah masing-masing alat ukur da-
pat ditentukan validitasnya, kemudian di-
lanjutkan dengan uji reliabilitas. Reliabel 
adalah istilah untuk menunjukkan sejauh 
mana suatu hasil pengukuran relatif kon-
sisten. Uji ini untuk mengetahui sejauh 
mana hasil pengukuran tetap konsisten 
jika dilakukan dua kali atau lebih pada ke-
lompok yang sama dengan alat ukur yang 
sama. Hasil dari uji ini ditunjukkan oleh 
suatu nilai yang menunjukkan seberapa 
jauh alat ukur dapat diandalkan. Penguji-
an reliabilitas dalam penelitian ini meng-
gunakan Cronbach’s Alpha.  

Tingkat reliabilitas kuesioner diukur 
dengan reliabilitas Cronbach Alpha yang 
dipergunakan untuk kuesioner yang ber-
bentuk angket. Suatu instrumen dapat di-
sebut reliabel apabila memiliki Cronbach 
Alpha > 0,60 (Nunnally  dalam Imam 
Ghozali, 2001: 133). 
 
Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik menggunakan uji 
multikolinearitas, uji autokorelasi, uji hete-
roskedastisitas, dan uji normalitas. Uji 
multikolinearitas merupakan pengujian 
apakah pada model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel indepen-
den, jika terjadi korelasi maka terdapat 
problem multikolinearitas. Model regresi 
yang baik tidak terjadi korelasi di antara 
variabel.  

Salah satu cara untuk mendeteksi 
autokorelasi adalah dengan mengguna-
kan Runs Test, yaitu untuk menguji apa-
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kah antar residual terdapat korelasi yang 
tinggi. Jika antar residual tidak terdapat 
hubungan korelasi maka dikatakan bahwa 
residual adalah acak atau random.  

Heteroskedastisitas bertujuan meng-
uji apakah dalam model regresi terjadi ke-
tidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain te-
tap, maka disebut homoskedastisitas dan 
jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah homoske-
dastisitas atau tidak terjadi heteroskedas-
tisitas. Untuk menguji ada tidaknya hete-
roskedastisitas di dalam penelitian ini 
menggunakan uji Glejser yaitu dengan 
cara mengregresikan nilai absolute resi-
dual terhadap variabel independen.  

Uji normalitas digunakan untuk me-
ngetahui apakah sebuah model regresi 
mempunyai distribusi normal. Normalitas 
distribusi ini akan menentukan jenis anali-
sis uji beda yang akan digunakan selan-
jutnya. Metode yang digunakan untuk 
menguji normalitas adalah one sample 
Kolmogorov-Smirnov test.  
 
Regresi Linear Berganda 

Sebagaimana telah dikemukakan di 
depan bahwa penelitian ini bertujuan un-
tuk menganalisis pengaruh faktor-faktor 
kepemimpinan, motivasi dan komitmen 
organisasi terhadap kepuasan kerja, ma-
ka model yang digunakan dalam meng-
analisis data adalah berbentuk regresi 
linear berganda yang dirumuskan sebagai 
berikut: 
 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e  
(Jonni J Manurung, dkk, 2005: 153) 

 

Keterangan: 
Y = Kepuasan Kerja 
X1 = Kepemimpinan  
X2 = Motivasi  
X3 = Komitmen Organisasi 
a = Konstanta  
b1, b2,b3 = koefisien regresi  
e  = Variabel pengganggu 

Uji Hipotesis 
1. Uji t 

Uji t digunakan untuk menguji signifi-
kansi pengaruh variabel independen 

secara parsial terhadap variabel de-
penden. Apabila p – value < 0,05 ma-
ka pengaruh variabel independen se-
cara parsial terhadap variabel depen-
den signifikan dan apabila p-value ≥ 
0,05, maka tidak signifikan. (Jonni J. 
Manurung, dkk, 2005: 71).  

2. Uji F (Ketepatan Model) 
Uji F digunakan untuk menguji signifi-
kansi pengaruh secara Simultan varia-
bel independen terhadap variabel de-
penden. Apabila p-value < 0,05 maka 
pengaruh variabel independen secara 
simultan terhadap variabel dependen 
signifikan dan apabila p-value > 0,05, 
maka tidak signifikan.  

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji Koefisien Determinasi adalah 
bilangan yang menentukan hubungan 
antara variabel kepuasan kerja dengan 
variabel kepemimpinan, motivasi dan 
komitmen organisasi, pada dasarnya 
mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variabel 
berikut. Bahwa nilai dari Adjust (R2) 
menentukan nilai, seberapa besar him-
punan variabel bebas mempengaruhi 
atau menjelaskan variabel terikat dan 
dapat dinyatakan dalam desimal atau 
persentase (Kuncoro, 2001: 100).  

 
ANALISIS DATA  
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  

Kuesioner dikatakan valid jika per-
nyataan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan sesuatu yang akan di-
ukur oleh kuesioner tersebut. Instrumen 
penelitian ini terdiri dari empat variabel 
yaitu kepemimpinan 6 pertanyaan, motiva-
si 6 pertanyaan, komitmen organisasi 6 
pertanyaan, kepuasan kerja 6 pertanyaan.  

Pengujian validitas butir dari 6 perta-
nyaan masing-masing variabel didapat ha-
sil seperti pada tabel 1 berikut:  
- Pengujian validitas butir dari enam per-

tanyaan variabel kepemimpinan pada 
tingkat signifikasi 5% menghasilkanρ-
value < 0,05. Hasil dari pengujian ini 
menunjukkan bahwa enam butir perta- 
nyaan variabel kepemimpinan semua 
valid.
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Tabel 1 
Hasil Uji Validitas Butir Pertanyaan 

Variabel Kepemimpinan 
 

No. Kepemimpinan Motivasi Komitmen 
Organisasi 

Kepuasan 
Kerja 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 

0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 

0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 

0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 

0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 
0,00 

Sumber: Data yang diolah 2013 
 

Tabel 2 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 

 

Instrumen Cronbach 
Alpha 

Kriteria 
Nunnaly 

Kesimpulan 

Kepemimpinan 
Motivasi 
Komitmen Organisasi 
Kepuasan Kerja 

0,824 
0,761 
0,751 
0,754 

0,60 
0,60 
0,60 
0,60 

Raliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 

Sumber: Data yang diolah 2013 
 

- Pengujian validitas butir dari 6 perta-
nyaan variabel motivasi pada tingkat 
signifikansi 5% menghasilkan ρ-value 
< 0,05. Hasil dari pengujian ini menun-
jukkan bahwa dari enam pertanyaan 
instrumen motivasi semuanya valid.  

- Pengujian validitas butir dari 6 perta-
nyaan variabel komitmen organisasi 
pada tingkat signifikansi 5% mengha-
silkan ρ-value < 0,05. Hasil dari peng-
ujian ini menunjukkan bahwa dari 
enam pertanyaan instrumen komitmen 
organisasi semuanya valid.  

- Pengujian validitas butir dari 6 perta-
nyaan variabel kepuasan kerja pada 
tingkat signifikan 5% menghasilkan ρ-
value < 0,05. Hasil dari pengujian ini 
menunjukkan bahwa 6 butir pertanya-
an variabel kepuasan kerja semuanya 
valid. 

Reliabilitas menunjukkan sejauh ma-
na pengukuran dapat memberikan hasil 
yang tidak berbeda jauh, jika pengukuran 
ulang pada subjek yang sama. Namun 
demikian berarti bahwa reliabilitas harus 
diuji dengan cara melakukan pengujian 
ulang. Uji reliabilitas digunakan untuk me-

nunjukkan sejauh mana suatu pengukuran 
dapat memberikan hasil yang relatif tidak 
berbeda bila dilakukan kembali terhadap 
subjek yang sama. Teknik reliabilitas ins-
trumen dalam penelitian ini adalah meng-
gunakan Reliability Analisis Statistic de-
ngan Cronbach Alpha (α). Jika nilai Cron-
bach Alpha > 0,60. Perhitungan uji 
reliabilitas pada tabel 2 di atas:  

Berdasarkan tabel 2 di atas dapat 
dijelaskan bahwa variabel kepemimpinan, 
motivasi, komitmen organisasi, kepuasan 
kerja adalah reliabel karena menghasilkan 
Cronbach alpha > 0,60.  

Dengan melihat hasil uji validitas dan 
reliabilitas di atas peneliti menyimpulkan 
bahwa variabel penelitian ini telah memi-
liki tingkat validitas dan reliabilitas sesuai 
yang ditetapkan. Untuk selanjutnya dapat 
digunakan sebagai data penelitian seba-
gai dasar pengambilan keputusan atau 
pengujian hipotesis. 
 
Uji Asumsi Klasik  
1. Uji Multikolinearitas 

Model regresi dinyatakan bebas dari 
penyimpangan apabila tidak terjadi 



Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Komitmen Organisasi terhadap … (Sidiq & Alwi S.) 7

multikoliniearitas. Kriteria untuk melihat 
ada tidaknya multikolinearitas pada 
model regresi dilihat dari besarnya ni-
lai Tolerance dan Varian Inflation Fac-
tors (VIF). Apabila nilai Tolerance > 
0,1 dan nilai Varian Inflation Factors 
(VIF) yang dihasilkan dari masing- 
masing variabel < 10 maka tidak ter-
jadi multikolinearitas.  
Hasil uji multikolinearitas variabel ke-
pemimpinan menghasilkan nilai Tole-
rance 0,930 > 0,1 variabel motivasi 
menghasilkan nilai Tolerance 0,595 > 
0,1 dan variabel komitmen organisasi 
menghasilkan nilai Tolerance 0,571 > 
0,1, sedangkan variabel kepemimpin-
an menghasilkan nilai VIF 1,075 < 10 
variabel motivasi menghasilkan nilai 
VIF 1,679 < 10 dan variabel komitmen 
organisasi menghasilkan nilai VIF 
1,752 < 10 dengan demikian dari keti-
ga variabel tersebut dinyatakan tidak 
terjadi multikolinearitas. 

2. Uji Autokorelasi  
Autokorelasi yaitu untuk menguji apa-
bila terjadi autokorelasi atau tidak an-
tar pengamatan yang tersusun dalam 
rangkaian waktu dan ruang. Untuk 
mendeteksi dalam penelitian menggu-
nakan Run Test, kriteria uji yang diha-
rapkan jika ρ-value > 0,05 maka model 
regresi tidak terjadi autokorelasi. Data 
yang diperoleh dari jawaban kuesioner 
oleh responden dengan diolah dengan 
Program SPSS 16 menunjukkan hasil 
autokorelasi dengan Run test nilai 
asymp.sig sebesar 0,104 dengan dua 
arah (2–tailed) yang menunjukkan > 
0,05 dengan demikian tidak terjadi 
autokorelasi. 
 

3. Uji Heteroskedastisitas  
Heteroskedastisitas adalah variasi re-
sidual tidak sama untuk semua peng-
amatan. Asumsi tentang heteroske-
dastisitas untuk mengetahui apakah 
variasi nilai absolut residual sama atau 
berbeda untuk semua pengamatan. 
Konsekuensi akibat adanya heteroske-
dastisitas adalah penafsiran menjadi 
tidak efisien baik dalam sampel kecil 
atau besar. Pengujian heteroskedasti-
sitas menggunakan metode Glejser 
yang menyimpulkan bahwa apabila 
nilai probabilitas > 0,05 maka tidak ter-
jadi heteroskedastisitas. Dari hasil per-
hitungan diketahui bahwa ρ-value va-
riabel kepemimpinan (0,135), motivasi 
(0,102) dan komitmen organisasi 
(0,543) tidak terjadi heteroskedastisi-
tas karena ρ-value > 0,05. 

4. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menge-
tahui residu dari hasil analisis regresi. 
Uji normalitas residu dilakukan dengan 
menggunakan uji non parametrik, yaitu 
Kolmogorov–Smirnov Test (K–S Test). 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa 
Runs menghasilkan Asymp. Sig (2-
tailed) sebesar 0,373 > 0.05, maka 
data berdistribusi normal. 
 

Analisis Regresi linear Berganda 
Untuk membuktikan hipotesis yang 

telah dikemukakan, dilakukan analisis data 
yang telah diperoleh, yaitu data tentang 
kepemimpinan, motivasi, komitmen orga-
nisasi dan kepuasan kerja. Alat analisis 
yang digunakan dalam penelitian ini ada-
lah analisis regresi linear berganda de- 
ngan variabel dependen kepuasan kerja

Tabel 3 
Rangkuman Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Variabel  Koefisien Nilai t Signifikansi 
(Constant) 
Kepemimpinan 
Motivasi 
Komitmen Organisasi 

7,811 
0,304 

-0,057 
0,398 

2,437 
3,327 

-0,416 
2,937 

0,018 
0,001 
0,679 
0,005 

F         : 10,363 
Adjusted R2    :   0,305 

0,000 

Sumber : Data primer diolah 2011 
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dan variabel independen kepemimpinan, 
motivasi dan komitmen organisasi.  

Berdasarkan data yang diperoleh, 
kemudian dilakukan perhitungan atau 
pengolahan data dengan program SPSS 
versi 16. Adapun hasil rangkuman analisis 
regresi linear berganda seperti pada tabel 
3 di atas. Persamaan regresi linearnya 
dapat dituliskan sebagai berikut: 

 
Y = 7,811 + 0,304X1 - 0,057X2 + 0,398X3 

 
Berdasarkan persamaan regresi line-

ar di atas, dapat diinterpretasikan sebagai 
berikut: 
1. Konstanta  

Nilai konstanta sebesar 7,811 artinya 
jika variabel kepemimpinan, motivasi 
dan komitmen organisasi sama de-
ngan nol (konstan), maka kepuasan 
kerja positif. 

2. Koefisien variabel kepemimpinan (X1) 
Koefisien variabel kepemimpinan se-
besar 0,304, berarti kepemimpinan 
mempunyai pengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja pegawai Pondok Assa-
laam Surakarta, artinya semakin baik 
kepemimpinan akan semakin mening-
katkan kepuasan kerja pegawai de-
ngan asumsi variabel motivasi dan ko-
mitmen organisasi konstan. 

3. Koefisien variabel motivasi (X2) 
Koefisien variabel motivasi sebesar 
-0,057, berarti motivasi mempunyai 
pengaruh negatif terhadap kepuasan 
kerja pegawai Pondok Pesantren Mo-
dern Islam Assalaam Surakarta, arti-
nya jika motivasi meningkat maka ke-
puasan kerja pegawai akan menurun 
dengan asumsi variabel kepemimpin-
an dan komitmen organisasi konstan. 

4. Koefisien variabel komitmen organisa-
sional (X3) 
Koefisien variabel komitmen organisa-
si sebesar 0,398, berarti komitmen or-
ganisasi mempunyai pengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja pegawai 
Pondok Pesantren Modern Islam 
Assalaam Surakarta, artinya semakin 
baik komitmen organisasi akan sema-
kin meningkatkan kepuasan kerja pe-

gawai dengan asumsi variabel kepe-
mimpinan dan motivasi konstan. 

 
Uji Hipotesis  

Berdasarkan hasil analisis data, 
maka pengujian hipotesis pada penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
1. Uji t 

Uji t merupakan pengujian variabel se-
cara individu yang dilakukan untuk me-
lihat apakah variabel independen yaitu, 
kepemimpinan, motivasi dan komitmen 
organisasi berpengaruh secara signifi-
kan terhadap variabel dependen, yaitu 
kepuasan kerja. Dari pengujian parsial 
(uji t) dapat disimpulkan sebagai beri-
kut: 
a. Uji Pengaruh Variabel Kepemim-

pinan terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji koefisien variabel kepe-
mimpinan diperoleh nilai t hitung 
sebesar 3,327 dengan signifikansi 
sebesar 0,001, karena nilai signifi-
kansi 0,001 < 0,05 berarti pengaruh 
kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja adalah signifikan.  

b. Uji Pengaruh Variabel Motivasi ter-
hadap Kepuasan Kerja  
Hasil uji koefisien variabel motivasi 
diperoleh nilai t hitung sebesar 
-0,416 dengan signifikansi sebesar 
0,679, karena nilai signifikansi 
0,679 > 0,05 berarti bahwa penga-
ruh motivasi terhadap kepuasan 
kerja tidak signifikan. 

c. Uji Pengaruh Variabel Komitmen 
Organisasi terhadap Kepuasan 
Kerja  
Hasil uji koefisien variabel komit-
men diperoleh nilai t hitung sebesar 
2,937 dengan signifikansi sebesar 
0,005, karena nilai signifikansi 
0,005 < 0,05 berarti bahwa penga-
ruh komitmen organisasi terhadap 
kepuasan kerja signifikan.  

d. Variabel yang dominan 
Hasil analisis regresi linear bergan-
da menunjukkan bahwa koefisien 
regresi dominan adalah variabel 
komitmen organisasi yaitu sebesar 
0,398, sedangkan untuk variabel 
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motivasi sebesar -0,057 dan kepe-
mimpinan sebesar 0,304, ini berarti 
komitmen organisasi merupakan 
variabel yang dominan berpenga-
ruh terhadap kepuasan kerja pega-
wai Pondok Pesantren Modern 
Islam Assalaam Surakarta.  

2. Uji F (Ketepatan Model) 
Uji F untuk menguji model yang digu-
nakan dalam memprediksi kepemim-
pinan, motivasi dan komitmen organi-
sasi terhadap kepuasan kerja pega-
wai Pondok Pesantren Modern Islam 
Assalaam Surakarta. Hasi uji F pada 
tabel 3 di atas menunjukkan bahwa 
nilai F hitung sebesar 10.363 dengan 
signifikansi sebesar 0,000, karena 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05 berarti 
model regresi tepat (fit) dalam mem-
prediksi pengaruh kepemimpinan, 
motivasi dan komitmen organisasi ter-
hadap kepuasan kerja pegawai Pondok 
Pesantren Modern Islam Assalaam 
Surakarta. 

3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi pada peneli-
tian ini digunakan untuk mengetahui 
besarnya sumbangan variabel kepe-
mimpinan, motivasi dan komitmen or-
ganisasi terhadap kepuasan kerja pe-
gawai Pondok Pesantren Modern 
Islam Assalaam Surakarta. Hasil uji 
koefisien determinasi pada penelitian 
ini seperti terlihat pada tabel 3 di atas. 
Hasil uji koefisien determinasi yang 
disesuaikan yaitu adjusted R Square 
sebesar 0,305 menunjukkan bahwa 
variabel independen yaitu kepemim-
pinan, motivasi dan komitmen organi-
sasi memberikan sumbangan penga-
ruh terhadap variabel dependen yaitu 
kepuasan kerja sebesar 30,5%. Se-
dangkan sisanya sebesar 69,5% 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar 
model penelitian. 
 

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis data pada 

penelitian ini maka, dapat disimpulkan be-
berapa hal sebagai berikut:  

Terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan kepemimpinan terhadap kepu-
asan kerja pegawai Pondok Pesantren 
Modern Islam Assalaam Surakarta. Hal ini 
dibuktikan dari hasi uji t, yang menghasil-
kan ρ-value (0,001) < 0,05. Dengan demi-
kian dapat disimpulkan bahwa hipotesis 
pertama yang menyatakan “kepemimpin-
an berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja pegawai Pondok 
Assalaam Surakarta” didukung data, se-
hingga terbukti kebenarannya. 

Terdapat pengaruh yang negatif dan 
tidak signifikan motivasi terhadap kepuas-
an kerja pegawai Pondok Pesantren Mo-
dern Islam Assalaam Surakarta. Hal ini 
dibuktikan dari hasi uji t, yang menghasil-
kan ρ-value (0,679) > 0,05. karena faktor 
usia dan masa kerja yang mengakibatkan 
pemimpin tidak memotivasi pegawai 
secara langsung, mengakibatkan motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja pegawai. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang 
menyatakan “motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai Pondok Assalaam Surakarta” 
didukung data, sehingga tidak terbukti 
kebenarannya. 

Terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan komitmen organisasi terhadap 
kepuasan kerja pegawai Pondok Pesan-
tren Modern Islam Assalaam Surakarta. 
Hal ini dibuktikan dari hasi uji t, yang 
menghasilkan ρ-value (0,005) < 0,05. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bah-
wa hipotesis ketiga yang menyatakan “ko-
mitmen organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
pegawai Pondok Assalaam Surakarta” 
didukung data, segingga terbukti kebe-
narannya. 

Kepemimpinan tidak berpengaruh 
dominan terhadap kepuasan kerja pega-
wai Pondok Pesantren Modern Islam 
Assalaam Surakarta. Hal ini dibuktikan 
dari hasil uji regresi linear berganda yang 
menunjukkan nilai koefisiensi kepemim-
pinan sebesar 0,304, motivasi sebesar      
-0,057 dan komitmen organisasi sebesar 
0,398. Dengan demikian maka disimpul-
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kan bahwa hipotesis keempat yang me-
nyatakan “kepemimpinan mempunyai pe-
ngaruh yang dominan terhadap kepuasan 
kerja pegawai Pondok Assalaam Surakar-
ta” didukung data, sehingga tidak terbukti 
kebenarannya, maka komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh yang paling domi-
nan, karena kepemimpinan yang ada di 
Pondok Pesantren Modern Islam Assa-
laam Surakarta sering terjadi perubahan 
struktural yang mengakibatkan hilangnya 
kepercayaan dalam memimpin dan juga 
model kepemimpinan yang ada saat ini 
adalah model kepemimpinan Top Down. 
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