Tadris: Jurnal Keguruan dan Ilmu Tarbiyah xx (xx): xx-xx (20xx)
DOI: xxxxxxxxxxxxxxxxxx
[image: image1.jpg]TADRIS: JURNAL KEGURUAN DAN ILMU TARBIYAH

(Tadris: Journal of Education and Teacher Training)

P-ISSN: 2301-7562 | E-ISSN: 2579-7964
ejournal.radenintan.ac.id/index.php/tadris/index





Kontribusi Perilaku Kepemimpinan | Abd.  Haris A. & Shinta Nento
Kontribusi Perilaku Kepemimpinan | Abd. Haris A. & Shinta Nento

Kontribusi Perilaku Kepemimpinan Melalui Lingkungan Kerja dan Karakteristik Individu Terhadap Kepuasan Kerja Dosen
Abdul Haris Abdullah 1*, Shinta Nento 2 
1 Dosen FITK IAIN Sultan Amai Gorontalo 
2Dosen FITK IAIN Manado – Sulawesi Utara 

	______________

Article History: 

Received: xxxx xx, 20xx

Revised: xxxx xx, 20xx 

Accepted: xxxx xx, 20xx 

Published: xxxx xx, 20xx

_________

Keywords: 

Job satisfaction, 
Individual characteristics,
Leadership behavior, 
Work environment, 
________________________
*Correspondence Address:

abdulharis120176@gmail.com
	Abstract

The foundation of this research is built based on the path-goal theory of leadership in an effort to increase employee job satisfaction. The research aims to measure and prove leadership behavior through the work environment and individual satisfaction with job satisfaction. The study used a survey design with respondents being lecturers of the State Civil Apparatus (ASN). The sampling method uses simple random sampling technique without considering the strata because it is close to homogeneous. The instruments used are based on theories and experts' admissions. The results of measurement and testing use a structural equation model (SEM) which shows that leadership behavior, work environment, and individual factors contribute either partially or through mediation structures to job satisfaction. Research establishes that a leader can alternately choose behaviors that suit the work environment and refer individuals in order to achieve their job satisfaction. The implication of this research is that researchers are born with the belief that the modified results of a large theory that have gone through the measurement and testing stages can become a new conceptual framework for researchers who are interested in similar themes.



	


PENDAHULUAN 

Landasan utama studi ini dibangun berdasarkan pada Path-Goal Theory of  Leadership (House, 1996), yang dikembangkan untuk menjelaskan bagaimana perilaku dari seorang pemimpin mempengaruhi kinerja yang pada gilirannya akan memberikan kepuasan pada anggota organisasi dengan variabel moderatnya adalah lingkungan kerja dan karakteristik individu.

Proposisi umum teori ini, pertama, bahwa perilaku pemimpin dapat diterima dan memuaskan kepada bawahan sejauh bawahan melihat perilaku sepertinya baik sebagai sumber kepuasan atau sebagai instrumental untuk kepuasan masa depan. Kedua, bahwa perilaku pemimpin akan memotivasi, meningkatkan upaya, sejauh bahwa (1) perilaku tersebut membuat kepuasan kebutuhan bawahan dan (2) perilaku kepemimpinan dituntut melengkapi lingkungan bawahan dengan menyediakan pelatihan, bimbingan, dukungan dan penghargaan(Robert House & Mitchell Terence, 1995).
Kepuasan kerja merupakan orientasi afektif (yang dirasakan) oleh individu terhadap peran pekerjaan mereka yang menyenangkan dari hasil penilaian atas pekerjaanya(Aziri, 2011). Kepuasan kerja diartikan sebagai reaksi afektif dari pekerjaan seseorang terhadap pekerjaannya. Definisi ini menunjukkan bahwa sikap yang muncul terbentuk dari persepsi atas pekerjaan, baik itu yang dirasakan, diyakini atau yang ditunjukkan melalui perilaku kerja(Benrazavi & Silong, 2013). Penelitian lain menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap kognitif dan emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja(Aziri, 2011). Baltaqi dalam penelitiannya menyatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi umur, tingkat pendidikan, jenis kelamin, status perkawinan, pengalaman melayani, visi, interkasi, kepemimpinan transformasional(Furkan Baltaci, 2012). Adapun penelitian Mehmed Sahin dan Busra menjelaskan bahwa perilaku kepemimpinan berpengaruh langsung pada kepuasan kerja(Sahin G & K, 2016).
Kepuasan kerja yang adalah sebagai hasil yang dinilai dalam organisasi memiliki faktor​-faktor yang membentuknya yaitu di antaranya adalah  kesempatan untuk maju(Fred Luthans, 2006), keamanan kerja(Adebayo et al., 2015), gaji(Kusku, 2001), manajemen(Haque, 2012), faktor intrinsik dan pekerjaan(Funmilola, 2013), kondisi kerja(Kardam & Rangnekar, 2012), aspek sosial dalam pekerjaan(K.O et al., 2014), komunikasi(Thomas, 2015), dan fasilitas serta rekan kerja yang kompak(Jyoti, 2013).
Berdasarkan kajian di atas, peneliti bertujuan menghadirkan sebuah konsep baru, mengeksplorasi dan menguji path goal theory of leadership dalam mengungkap kontribusi perilaku kepemimpinan melalui lingkungan kerja dan karakteristik individu terhadap kepuasan kerja dosen di lingkungan Perguruan Tinggi Keagamaan Islam Negeri (PTKIN) pada tiga situs yang berstatus Institut Agama Islam Negeri (IAIN).
KAJIAN PUSTAKA
Membangun kepuasan kerja dalam organisasi tidak semata dominasi organiasi profit, namun bagi organisasi non-profit seperti lingkungan perguruan tinggi sebagai penyelenggara pendidikan tinggi adalah sebuah keniscayaan dalam meniru pola kinerja organisasi profit untuk kepentingan masyarakat pengguna utamanya.

Variable perilaku kepemimpinan merupakan indikator yang mengahantarkan kepada kepuasan kerja. Stephen P. Robbins, memberikan definisi kepemimpinan sebagai kemampuan mempengaruhi suatu kelompok menuju pada pencapaian tujuan. Dalam menggunakan pengaruhnya pemimpin memiliki pilihan-pilihan perilaku. Pertama, Direktif  yakni memberi kesempatan kepada pengikutnya mengetahui apa yang diharapkan dari mereka, menjadwalkan pekerjaan yang akan dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifik mengenai cara menyelesaikan tugas; Kedua, Partisipatif  yakni,  berkonsultasi dengan bawahan dan menggunakan saran mereka sebelum mengambil keputusan; Ketiga, Berorientasi prestasi yakni menetapkan serangkaian sasaran yang menantang, dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi setinggi mungkin sesuai dengan pekerjaan dalam tingaktannya; Keempat, Suportif yakni suportif atau ramah dan menunjukkan perhatian akan kebutuhan para pengikut(Robbins, 2006).

Fred Luthans memberikan definisi kepemimpinan dengan mengidentifikasi lima peran kepemimpinan kunci yakni (1) visi strategis untuk memotivasi dan memberi inspirasi, (2) memberdayakan karyawan, (3) mengakumulasi dan membagi pengetahuan internal, (4) mengumpulkan dan menggabungkan informasi eksternal, dan (5) menentang status quo dan memperbolehkan kreativitas(Fred Luthans, 2006).

Robert Kreitner dan Angelo Kinicki memberikan definisi kepemimpinan adalah suatu proses pengaruh sosial di mana pemimpin mengusahakan partisipasi sukarela dari para bawahan dalam suatu usaha untuk mencapai tujuan organisasi. Bahwa kepemimpinan berarti visi, pemberian semangat, antusiasme, kasih, kepercayaan, kegairahan, nafsu, obsesi, konsistensi, penggunaan simbol, dan perhatian(Robert Kreitner, et.al, 2005).

Pengertian-pengertian di atas semuanya mengandung makna bahwa kepemimpinan menyangkut penggunaan pengaruh dan hubungan interpersonal, pentingnya menjadi agen perubahan, dan fokus pada menyelesaikan tujuan. Definisi-definisi tersebut terdapat banyak kesamaan sehingga dapat dikatakan kepemimpinan adalah; (a) merupakan kemampuan memengaruhi orang lain dengan menggunakan kekuasaannya, (b) suatu proses interaksi antara pemimpin dan pengikut, (c) terjadi pada berbagai tingkat dalam suatu organisasi, dan (d) fokus kepada penyelesain tujuan bersama.

Variable penting lainya dalam menghantarkan kepuasan kerja adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja tempat dimana aktivitas organisasi berlangsung yang mempengaruhi kepuasan kerja, keamanan dan mutu kehidupan kerja mereka(Barry & Jay, 2001). Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimal. 

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai, jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana ia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat bekerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif yang pada giliranya akan menyumbang prestasi kerja. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat bekerja(Foldspang et al., 2014).

Sebuah jurnal menjelaskan secara paradigmatik bahwa lingkungan kerja (jam kerja, keamanan dan kenyamanan kerja, hubungan rekan kerja, penghargaan, manajer unit) mempengaruhi kepuasan kerja(Raziq & Maulabakhsh, 2015).

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting dalam melakukan aktivitas kerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi karyawan untuk bekerja, maka dapat membawa pengaruh terhadap semangat kerja karyawan. Pengertian lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.

Variable lainya yang perlu mendapat perhatian dalam usaha memberi rasa puas para anggota organisasi adalah karakteristik individu. Karakteristik individu merupakan suatu proses psikologi  yang mempengaruhi individu. Karakteristik individu merupakan faktor internal (interpersonal) yang  menggerakan dan mempengaruhi perilaku individu(Hidayat & Cavorina, 2018).

Karakteristik individu adalah suatu ciri keadaan yang melekat sebagai bawaan  pada setiap individu. Kemampuan dan keterampilan, lokus kendali  merupakan hal utama di antara karakteristik individu. Kemampuan adalah salah satu sifat bawaan mental atau fisik yang memungkinkan seseorang untuk melakukan sesuatu, keterampilan adalah di samping dapat dilatihkan pada sebagian orang adalah bawaan atau talenta(James, et.al. 2006).

Variabel yang melekat pada karakter individu adalah persepsi, atribut (komitmen, kekhasan), dan sikap (emosi, keyakinan, perilaku), dan nilai, serta pengalaman kerja dan kemampuan (Robbins, 2003). 

Karakteristik individu merupakan ciri khas yang menunjukkan  perbedaan  seseorang  tentang  motivasi, mempersepsi, inisiatif, kemampuan yang terkait erat dengan lingkungan dan kinerja individu pada organisasi. Dalam studi ini karakteristik individual yang menjadi kajian adalah locus of control (lokus kendali), pengalaman kerja dan persepsi pada kemampuan.

Locus of Control (lokus kendali) pertama kali dikemukakan oleh Rotter seorang ahli teori pembelajaran sosial. Locus of control merupakan salah satu variabel kepribadian yang didefinisikan sebagai keyakinan individu terhadap mampu tidaknya mengontrol nasib sendiri. Individu yang memiliki keyakinan bahwa nasib atau peristiwa-peristiwa dalam kehidupannya berada di bawah kontrol dirinya dikatakan sebagai individu yang memiliki internal locus of control internal. Sementara itu, individu yang memiliki keyakinan bahwa lingkunganlah yang mempunyai kontrol terhadap nasib atau peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam kehidupannya dikatakan sebagai individu yang memiliki external locus of control external(Kormanik & Rocco, 2009).

Pengalaman kerja adalah pengetahuan atau keterampilan yang sudah diketahui dan dikuasai seseorang sebagai akibat perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan sebelumnya selama jangka waktu tertentu. Pengukuran pengalaman kerja yang digunakan dalam banyak penelitian meliputi (1) memahami dan melaksanakan pekerjaan, (2) jenis tugas, dan (3) pengetahuan dan keterampilan(Itafia et al., 2014).

Faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja adalah sebagai berikut(Handoko, 2009): 1) Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja. Untuk menunjukan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang lalu. 2) Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau kemampuan jawab dan seseorang. 3) Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan tanggung jawab dan wewenang seseorang.

Beberapa hal untuk menentukan berpengalaman tidaknya seorang karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja yaitu: 1) Lama waktu/masa kerja; 2) Tingkat pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki. Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan; 3) Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tehnik peralatan dan tehnik pekerjaan(Bill Foster, 2001).

Penelitian yang dilakukan oleh Khahan Na-Nan menginformasikan bahwa karakteristik pekerjaan dan penyesuaian kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja(Na-Nan & Pukkeeree, 2013). Dijelaskan dalam penelitian Wai Kwan bahwa self efikasi, lokus kendali berpengaruh terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh komitmen bawahan pada tujuan(Kwan & Lau, 2012). Penelitian oleh  C.P. Weaver dengan variabel persepsi atas kepemimpinan efektif dan di moderator atau diperlunak oleh kelebihan beban kerja serta persepsi atas dukungan organisasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja(Weaver, 2015).

METODE
Unit analisis dalam studi ini adalah individu. Paradigma penelitian kuantitatif. Pendekatan penelitian dengan metode survei menggunakan kuesioner dalam mengambil data sampel dari populasi. Skala pengukuran sikap dalam studi ini menggunakan skala likert, variabel penelitian dijabarkan dalam bentuk indikator, selanjutnya indikator dijadikan sebagai titik tolak penyusunan butir instrumen berupa pernyataan atau sikap dukungan  yang dijawab responden(Eko Putro, 2017).  Adapun gradasi dari pilihan skala likert yakni dengan skala lima (1 – 5) yang dipilih responden mulai dari sangat positif sampai negatif.

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan memberikan peluang yang sama pada anggota populasi yang berjumlah 529 saat studi ini dilakukan, untuk dipilih menjadi anggota sampel dengan teknis simple random sampling acak tanpa memperhatikan strata (tingkatan) anggota populasi karena dianggap telah homogen(Riduwan & Kuncoro, 2007), sementara uji coba instrumen dilakukan pada 25 responden.

Sampel dalam studi ini adalah dosen yang bekerja dan berstatus pegawai negeri sipil di tiga situs Institut Agama Islam Negeri (IAIN) yang berada di Jawa Timur, yaitu IAIN Jember, IAIN Tulungagung dan IAIN Surakarta. Penentuan jumlah sampel berdasarkan pendapat Ghozali bahwa analisis data menggunakan SmartPLS SEM, pada umumnya akan efektif pada jumlah sampel 30 sudah dapat dianalisis, karena software SmartPLS SEM telah melengkapi dengan olahan data yang disebut resampling hingga 500 kali. Jumlah sampel juga dapat ditentukan dengan 10 sampel per parameter(Ghozali, 2015). Berdasarkan pendapat para ahli tersebut maka sampel penelitian ditentukan menggunakan rumus pengambilan sampel Slovin & Taro Yamane.

Teknik analisis data menggunakan bantuan software pengolah data yakni software excel for windows untuk tabulasi data, SPSS 17 for windows digunakan sebagai alat analisis deskriptif dan adapun SmartPLS 3.2  untuk evaluasi sekaligus pengujian model penelitian dan pengujian hipotesis. Analisis data penelitian dilakukan dalam dua bagian analisis yaitu analisis data deskriptif dan analisis data hasil model pengukuran beserta hasil model struktural yang telah dihipotesiskan.

Sebagaimana dikatakan di atas bahwa evaluasi dan pengujian model menggunakan software SmartPLS 3.2, maka dapat dijelaskan bahwa software SmartPLS terdiri dari dua sub model yakni model pengukuran yang disebut outer model dan model struktural yang disebut inner model. Model pengukuran menunjukkan nilai variabel manifest yang merepresentasi variabel laten yang diukur. Sedangkan model struktural menunjukkan kekuatan estimasi antar variabel laten dan konstruk.

Adapun konsep teoritik penelitian sebagaimana gambar berikut:
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Gambar 1

Konsep Teoritik Penelitian
Hipotesis Penelitian
1. H1: Perilaku kepemimpinan berkontribusi positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen; 
2. H2: Lingkungan kerja berkontribusi positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen; 
3. H3. Karakteristik individu berkontribusi positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen; 
4. H4. Perilaku kepemimpinan berkontribusi positif dan signifikan melalui lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dosen; 
5. H5. Perilaku kepemimpinan berkontribusi positif dan signifikan melalui karakteristik individu terhadap kepuasan kerja dosen.
Keputusan penerimaan ataupun penolakan hipotesis didasarkan pada nilai tstatistik dan P-Values. Jika tstatistik > dari t-tabel = 1.663 dan P-Values < α = 0.10, maka Ha diterima dan H0 ditolak. Artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan. Demikian pula sebaliknya jika tstatistik < dari t-tabel = 1.663 dan P-Values > α = 0.10, maka Ha ditolak dan H0 diterima.
Dapat dijelaskan bahwa analisis model pengukuran dan model struktural memperhatikan. Pertama, model pengukuran convergent validity dari measurement model yang dilihat pada korelasi antara score indikator dengan score totalnya. Di samping uji validitas konstruk, dilakukan juga uji reliabilitas konstruk yang diukur dengan dua criteria yakni composite reliability. Kedua, analisis model struktural bertujuan untuk memprediksi pengaruh antar variable laten. Model struktural dievaluasi dengan melihat besarnya presentase variance yaitu dengan melihat nilai  R-Square (Coefficient determination) yang mana nilai R-Square sekaligus sebagai nilai uji goodness-fit model.  
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

Evaluasi Outer Model

1. Convergent Validity

Persyaratan asumsi dalam model pengukuran. Mengharuskan korelasi antar skor indikator dengan skor konstruknya dikatakan valid jika convergent validity di atas 0.5. Informasi nilai convergent validity tersebut dapat dilihat pada tabel factor loading di bawah ini:
Tabel 1
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Factor Loading
Terlihat dalam tabel 1 di atas, bahwa keseluruhan skor indikator berada di atas 0.5. Dapat dikatakan bahwa keseluruhan masing-masing indikator telah menggambarkan variabel konstruknya.

2. Contruct Reliability
Reliabilitas konstruk dapat dinyatakan realiabel jika memiliki nilai diatas 0.7 sebagaimana dapat dilihat pada tabel composite reliability berikut ini:
Tabel 2

Composite Reliability
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Berdasarkan tabel 2 di atas bahwa nilai composite reliability baik konstruk perilaku kepemimpinan, lingkungan kerja, karakteristik individu dan kepuasan kerja semuanya di atas 0.7. Maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhan konstruk memiliki reliabilitas memadai.

Evaluasi Inner Model

1. Uji Model 
Uji ini dilakukan untuk mengevaluasi kontribusi antar konstruk sebagaimana yang telah dihipotesiskan. Berdasarkan output algoritma SmartPLS didapatkan gambar sebagaimana berikut:
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Reliabilitas konstruk dapat dinyatakan realiabel jika memiliki nilai diatas 0.7
scbagaimana dapat dilihat pada tabel composite reliability berikut ini;

Tabel 2
Composite Reliability
Variabel Composite Reliabil
Perilaku Kepemimpinan 0875
Tingkungan Kerja 0.887
Rarakterisitik Individu 0875
Kepuasan Kerja 0.792

‘Sumber ; Data Penelitian, 2019

Sedangkan untuk nilai R-Square (coefiicient determination), digunakan untuk
mengukur seberapa banyak varizbel endogen dipengaruhi oleh varizble cksogen. Hasil R
Square sebesar 0,67 untuk variabel laten endogen dalam model struktural mengindikasikan
pengaruh variabel cksogen terhadap variabel endogen temmasuk dalam kategori baik
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Gambar 2

Output Algoritma
Hasil pengujian sebagaimana yang terlihat dalam gambar bahwa perilaku kepemimpinan, lingkungan kerja dan karakteristik individu berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja dosen.

2. Pengujian Hipotesis

Uji ini dilakukan untuk mengetahui signifikansi kontribusi antar konstruk dengan melihat keberartian atau signifikansi kontribusi sebagaimana dalam gambar output bootstrapping berikut:
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Gambar 3

Hasil Uji Bootstrapping
Selanjutnya nilai keberartian atau signifikansi sebagaimana dalam gambar peneliti tampilkan pada tabel berikut: 

Tabel 3

Ringkasan Uji Hipotesis
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Berdasarkan tabel di atas dapat dijelasakan bahwa: 
1). Hipotesis pertama terdapat kontribusi langsung positif dan signifikan perilaku pemimpin terhadap kepuasan kerja. Terlihat dalam Tabel 3 bahwa tstatistik H1 = 2.985 > t-tabel = 1.663 dan P-Values H1 = 0.003 < α = 0.10, maka Ha1 diterima dan H01 ditolak. Artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja sebesar 0.182 atau 18.2%.
2). Hipotesis kedua bahwa terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Terlihat dalam Tabel 3 bahwa tstatistik H2 = 3.722 > t-tabel = 1.663 dan P-Values H2 = 0.007 < α = 0.10, maka Ha2 diterima dan H02 ditolak. Artinnya lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dosen sebesar 0. 183 atau 18,3%.
3). Hipotesis ketiga bahwa terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan karakteristik individu terhadap kepuasan kerja. Terlihat dalam Tabel 3 bahwa tstatistik H3 = 9.289 > t-tabel = 1.663 dan P-Values H3 = 0.000 < α = 0.10, maka Ha3 diterima dan H03 ditolak. Artinya karakteristik individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen sebesar 0.662 atau 66,2%.
4). Hipotesis keempat bahwa terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan perilaku kepemimpinan melalui lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Terlihat dalam Tabel 3 bahwa tstatistik H4 = 1.802 > t-tabel = 1.663 dan P-Values H4 = 0.072 < α = 0.10, maka Ha4 diterima dan H04 ditolak. Artinya perilaku kepemimpinan berpengaruh positif dan siginifikan melalui lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dosen sebesar 0.052 atau 5,2%.
5). Hipotesis kelima bahwa terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan perilaku kepemimpinan melalui karakteristik individu terhadap kepuasan kerja. Terlihat dalam Tabel 3 bahwa tstatistik H5 = 3.626 > t-tabel = 1.663 dan P-Values H5 = 0.000 < α = 0.10, maka Ha5 diterima dan H05 ditolak. Artinya perilaku kepemimpinan berpengaruh positif melalui karakteristik individu terhadap kepuasan kerja dosen sebesar 0.217 atau 21,7%.
3. Uji Model Struktural

Penilaian model struktural dalam SmartPLS dengan melihat nilai R-Square untuk setiap variabel laten endogen.
Tabel 4
Nilai R-Square
	Konstruk
	R-Square

	Lingkungan kerja
	0.07

	Karakteristik Individu
	0.10

	Kepuasan kerja
	0.75


Nilai R-Square untuk variabel lingkungan kerja adalah 0.07. Perolehan nilai tersebut menjelaskan bahwa prosentase besarnya lingkungan kerja dapat dijelaskan oleh perilaku kepemimpinan sebesar 7%. Untuk nilai R-Square yang diperoleh variabel karakteristik individu sebesar 0.10. Nilai tersebut menjelaskan bahwa karakterisitik individu dapat dijelaskan oleh perilaku kepemimpinan sebesar 10%. Sedangkan nilai R-Square yang diperoleh variable kepuasan kerja sebesar 0.75. Nilai tersebut menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh perilaku kepemimpinan sebesar 75%.
Perolehan nilai R-Square dapat digunakan untuk menghitung Q-Square sebagai penilaian terhadap goodness of fit dimana makin tinggi nilai Q-Square maka model dapat dikatakan semakin baik atau semakin fit dengan data. Adapun hasil perhitungan nilai Q-Square adalah sebagai berikut:
Q-Square 


= 1 – [(1 – R21) x (1 – R22) x (1 – R23)] 
= 1 – [(1 – 0.07) x (1 – 0.10) x (1 – 0.75)] 

= 1 – (0.93 x 0.9 x 0.25) 

= 1 – 0.2092
= 0.7908

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diperoleh nilai Q-Square sebesar 0.7908. Hal ini menunjukkan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat dijelaskan oleh model penelitian adalah sebesar 79%. Sedangkan sisanya sebesar 21% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian.
2. Pembahasan Hasil Penelitian
Kontribusi perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja
Perilaku kepemimpinan sebagai perilaku yang mampu memberi kontribusi terhadap kepuasan kerja dalam upaya menuju pencapaian tujuan bersama dalam organisasi. Pemimpin dalam melaksanakan fungsi kepemimpinan dapat memilih perilaku berbeda untuk setiap tugas organisasi. Pilihan perilaku tersebut bertujuan memberikan rasa puas terhadap anggota dan sekaligus sebagai jalan menuju pencapaian organisasi. Perilaku direktif adalah perilaku pemimpin mengendalikan secara terkontrol dan ketat, menjadwalkan pekerjaan yang akan dilakukan, dan memberikan pedoman yang spesifik kepada bawahan mengenai cara menyelesaikan tugas. Pemimpin memiliki kemampuan untuk mendorong karyawan untuk mencapai lebih dari sekedar apa yang mereka rencanakan(Ahmad et al., 2013). Pemimpin juga dapat memerankan perilaku partisipatif yang berkonsultasi dengan bawahan dan menggunakan saran mereka sebelum mengambil keputusan(Idris, 2019). Peran berikutnya yang dapat dipilih oleh pemimpin adalah berorientasi prestasi yang bercirikan menetapkan serangkaian sasaran yang menantang, dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi setinggi mungkin sesuai dengan pekerjaan dalam tingaktannya(Thuku et al., 2018). Demikian pula pemimpin dapat menjalankan peran kepemimpinannya dengan memilih gaya suportif yang mendukung, ramah serta menunjukkan perhatian akan kebutuhan para pengikutnya(Mwaisaka et al., 2019).

Kontribusi lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting bagi anggota organisasi melakukan aktivitas kerjanya. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi terhadap semangat kerja. Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana prasarana kerja yang ada disekitar  anggota organisasi beraktivitas mempengaruhi pekerjaan itu sendiri. 

Harapan idealnya lingkungan kerja memiliki struktur tugas yang punya standar operasional prosedur (SOP) dan uraian tugas yang jelas; kegiatan terstruktur dan rapih dalam tugas pokok dan rutin; kegiatan insidentil yang sifatnya tidak terstruktur. Lingkungan kerja memiliki tim di luar tim formal sebagai pemikir dalam membantu pekerjaan organisasi; interaksi positif dan saling menghargai pendapat; kerjasama berbasis informasi; serta proses kegiatan kolektif dan hasilnya dinyatakan sebagai hasil kerja kolektif. Demikian pula lingkungan kerja memiliki wewenang formal dalam unit-unit-nya mengambil keputusan; mendistribusi wewenang kepada unit-unit organisasi. 

Besaran nilai temuan studi ini sejalan dengan penelitian yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja(Muhammad, G,. Rehaman, Shafiq-ur,. & Ahmed, 2015). Bahwa lingkungan kerja atau kondisi kerja, terutama lingkungan kerja non fisik, merupakan salah satu aspek yang harus diperhatikan oleh organisasi karena hal ini akan berpengaruh pada produktivitas kerja, motivasi kerja, kepuasan kerja, prestasi kerja dan kinerja pegawai(Pangarso & Ramadhyanti, 2017). Sebuah hasil penelitian lainnya menyimpulkan bahwa lingkungan kerja perguruan tinggi berpengaruh  langsung terhadap kepuasan kerja dosen. Model analisis jalur bahwa kepuasan kerja dosen dapat dijelaskan oleh lingkungan kerja seperti di perguruan tinggi. Penelitian lain menemukan ada hubungan positif antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja sementara motivasi memediasi sebagian antara kerja lingkungan dan kepuasan kerja(Saeed & Nasir, 2016) dan hasil penelitian lainya juga menunjukkan bahwa secara serempak lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan(Hendri, 2012).

Kontribusi karakteristik individu terhadap kepuasan kerja
Indikator pembentuk karakteristik individu yang dipersepsikan merupakan suatu proses psikologi individu dari sisi lokus kendali individu memiliki tugas dan tangggungjawab dengan kerja keras; membangun inisiatif kerja secara tim; berusaha selalu memberi jalan keluar dari permasalahan-permasalahan organisasi; mengutamakan hal-hal penting dalam melaksanakan tugas agar efektif; dan sifat optimis dalam pekerjaan. Sementara dari pengalaman kerja seseorang seharusnya memperoleh program pendidikan dan pelatihan terencana;  memiliki saluran bakat/minat menunjang pekerjaan; mendapatkan kesempatan dalam meningkatkan kapasitas individu; berupaya  memperbaiki sikap hidup kearah yang lebih baik; mempersepsikan bahwa pengalaman bekerja adalah sebagai kebutuhan pribadi; berusaha melakukan peningkatan kemampuan analisis dalam pekerjaan; dan punya kemampuan menyampaikan tujuan dan maksud verbal secara baik. Sedangkan persepsi atas kemampuan personal seseorang dituntut dapat menyampaikan suatu pendapat dengan kata-kata yang lancar; memiliki kemampuan berhitung secara baik; dapat mengenali ruang secara baik; memiliki kemampuan daya mengingat yang baik; memiliki daya tangkap atas permasalahan dan cara penyelesaiannya; punya kemampuan memahami hubungan-hubungan permasalahan secara deduktif; memiliki kendali kemampuan emosional yang memadai; serta menjaga kemampuan fisik agar terpelihara dalam menunjang pekerjaan.

Hasil studi ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa sikap kerja sebagai bagian dari karakteristik individu  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja(Shahab & Nisa, 2014). Karakteristik individu adalah ciri khas yang menunjukkan  perbedaan  seseorang  tentang  motivasi, mempersepsi, inisiatif, kemampuan yang terkait erat dengan lingkungan dan kinerja individu pada organisasi. Karakteristik individu suatu ciri keadaan yang melekat sebagai bawaan  pada setiap individu. Kemampuan dan keterampilan, lokus kendali  merupakan hal utama dari karakteristik individu. Kemampuan adalah salah satu sifat bawaan mental atau fisik yang memungkinkan seseorang untuk melakukan sesuatu, sedangkan keterampilan di samping dapat dilatihkan, pada sebagian orang adalah bawaan atau talenta(Gibson & Ivan, 2006).

Kontribusi perilaku kepemimpinan melalui lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
Ketepatan pemimpin memilih gaya kepemimpinannya akan terasa kesannya pada lingkungan kerja. Pilihan perilaku direktif dapat dilakukan ketika anggota organisasi kurang paham atas tugas-tugas yang dibebankan. Kemudian ketika memainkan peran kepemimpinan partisipatif seorang pemimpin memberi ruang bagi anggotanya menyumbang pemikiran dan saran mereka, yang pada gilirannya para anggota merasa diperhatikan atas pikiran-pikiran mereka dalam aktivitas organisasi. Sementara ketika pemimpin berharap ada prestasi organisasi yang dapat diandalkan, maka gaya memimpin berorientasi prestasi yang sebaiknya dimainkan, dengan maksud agar para anggota dapat menampilkan kreativitas terbaik mereka yang mungkin dalam banyak kesempatan belum tersalurkan. Kemudian pemimpin yang memilih gaya suportif adalah dengan memberikan pujian, dukungan, apresiasi berupa reward bagi anggota yang memiliki motivasi kerja yang tinggi. Keseluruhan pilihan gaya tersebut pada gilirannya akan membentuk suasana atau iklim kerja yang dapat menjadi budaya yang jika perilaku yang difungsikan pemimpin bertahan dalam kurun waktu yang cukup. Iklim, budaya dan lingkungan kerja akan terjalin sedemikian hingga. Organisasi yang dapat mengontrol hal-hal tersebut akan mendatangkan kepuasan baik langsung ataupun tidak langsung terhadap anggota organisasi.

Dalam studi ini bahwa yang dimaksud lingkungan kerja adalah persepsi anggota organisasi atas Lingkungan kerja mereka yang memiliki tiga dimensi penting yaitu struktur tugas, kerjasama tim, dan otoritas formal. Struktur tugas adalah menggambarkan pekerjaan yang berlangsung dalam organisasi, kerjasama tim menjelaskan kegiatan-kegiatan bersama yang sifatnya mendukung pencapaian sasaran organisasi, dan otoritas formal adalah wewenang-wewenang (otoritas) yang ada dalam organisasi sebagaimana dalam yang teridentifikasi melalui struktur.

Temuan studi ini sejalan dengan penelitian yang menyebutkan bahwa model sebuah penelitian kepemimpinan otentik secara signifikan dan positif mempengaruhi dan meningkatkan kepuasan kerja melalui lingkungan dan kinerja(Wong & Laschinger, 2013). Bahwa pemimpin yang tahu memilih gaya yang tepat di waktu yang tepat dapat membentuk lingkungan kerja yang kondusif sehingga menumbuhkan rasa puas anggota kepada pemimpin dan lingkungannya(Chandra & Priyono, 2015) dan demikian pula dalam riset berbeda dinyatakan bahwa peran pemimpin dan lingkungan memiliki pengaruh yang berarti bagi kepusan kerja(Karada Ğ, 2015), demikian pula halnya bahwa pemimpin melalui kepuasan dapat meningkatkan kinerja bawahan(Hakan Koç, 2011).

Kontribusi perilaku kepemimpinan melalui karakteristik individu terhadap kepuasan kerja
Kepuasan dalam organisasi tidak hanya ditentukan semata oleh pemimpin tanpa adanya individu yang memiliki karakter kepribadian yang baik. Olehnya dapat dikatakan bahwa pemimpin sehebat apapun dan dengan gaya bagaimanapun dapat memberi rasa puas anggota organisasi tanpa melalui karakteristik individu baik dari locus of control, pengalaman kerja dan persepsi atas kemampuan dirinya. Dalam studi ini telah menunjukkan bahwa peran karakteristik individu sangat membantu peran yang dilakoknkan pemimpin dalam memberi rasa kepuasan dalam bekerja. Adapun indikator pembentuk karakteristik individu adalah merupakan suatu proses psikologi individu dari sisi locus of control, individu memiliki tugas dan tangggungjawab dengan kerja keras; membangun inisiatif kerja secara tim; berusaha selalu memberi jalan keluar dari permasalahan-permasalahan organisasi; mengutamakan hal-hal penting dalam melaksanakan tugas agar efektif; dan sifat optimis dalam pekerjaan. Sementara dari pengalaman kerja seseorang seharusnya memperoleh program pendidikan dan pelatihan terencana;  memiliki saluran bakat/minat menunjang pekerjaan; mendapatkan kesempatan dalam meningkatkan kapasitas individu; berupaya  memperbaiki sikap hidup kearah yang lebih baik; mempersepsikan bahwa pengalaman bekerja adalah sebagai kebutuhan pribadi; berusaha melakukan peningkatan kemampuan analisis dalam pekerjaan; dan punya kemampuan menyampaikan tujuan dan maksud verbal secara baik. Sedangkan dari persepsi atas kemampuan personal seseorang dituntut dapat menyampaikan suatu pendapat dengan kata-kata yang lancar; memiliki kemampuan berhitung secara baik; dapat mengenali ruang secara baik; memiliki kemampuan daya mengingat yang baik; memiliki daya tangkap atas permasalahan dan cara penyelesaiannya; punya kemampuan memahami hubungan-hubungan permasalahan secara deduktif; memiliki kendali kemampuan emosional yang memadai; serta menjaga kemampuan fisik agar terpelihara dalam menunjang pekerjaan. Hasil studi ini sejalan dengan penelitian bahwa sikap kerja sebagai bagian dari karakteristik individu  memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja(Shahab & Nisa, 2014).
KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian maka dapat disimpulkan bahwa :

1. Perilaku kepemimpinan berkontribusi positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen.

2. Lingkungan kerja berkontribusi positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen. 
3. Karakteristik individu berkontribusi positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
4. Perilaku kepemimpinan melalui lingkungan kerja memberikan kontribusi positif.

5. Perilaku kepemimpinan melalui karakteristik individu terhadap kepuasan kerja berkontribusi positif dan signifikan. 

Saran
Bagi perguruan tinggi keagamaan islam negeri model konseptual penelitian dapat dijadikan dasar untuk memprediksi usaha peningkatan persepsi atas kepuasan kerja dosen. Perguruan tinggi dapat memilih pemimpin yang punya perilaku kepemimpinan yang sesuai keadaan atau kepentingan organisasi, berusaha menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dalam pelayanan, serta memiliki personil yang punya karakteristik individu yang dengan lokus kendali diri yang baik. 
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Hipotesis Formulasi Hipotesis Hasil T- P- | Keputusan
Statistics | Values
HI | PerilakuKepemimpinan=>KepuasanKerja__| 0.182 | 2.085 0,003 | Diterima

H2 | LingkunganKerja => KepuasanKetja 0.183 | 2.722 0.007 | Diterima
H3 | Karakteristik Individu => Kepuasan Ketja 0.662 | 9.289 | 0.000 | Diterima
== J
Fi | Perilaku Kepemimpinan=> Lingkungan Ketfa | [ | oo 0.072 | Diterima
=>KepuasanKerja
H5 | PerilakuKepemimpinan=>Karaktetistik Diterima

Individu=> Kepuasan Kerja 0217 | 3626 0-000

Sumber : Data Penelitian, 2019

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelasakan bahwa: Hipotesis pertama bahwa terdapat

pengaruh langsung positif dan signifikan perilaku pemimpin terhadap kepuasan kerja. Terlihat

dalam Tahel 2 hahwat. H1 663 dan P-Values H1
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