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ABSTRAK

Tujuan —Tujuan dari penelitian ini adalah memprediksi model pengukuran Emotional Exhaustion dosen tidak tetap dengan
SEM-PLS pada Perguruan Tinggi Agama Islam Swasta (PTAIS) di Sumatera Utara.

Metode — Populasi penelitian adalah seluruh dosen tidak tetap Perguruan Tinggi Agama Islam Swasta (PTAIS) di Sumatera
Utara. Untuk menentukan ukuran sampel digunakan penggunaan estimasi Maximum Likelihood pada Structural Equation
Model (SEM). Oleh karena itu berdasarkan dengan kebutuhan peneliti untuk menggunakan teknik analisis data menggunakan
Structural Equation Model dan juga karena nantinya akan digunakan teknik maximum likelihood estimation yang
membutuhkan jumlah sampel sebanyak 100-200 sampel, maka peneliti akan mengambil sampel sebanyak 100-200 dosen tidak
tetap. Metode analisis yang digunakan adalah Analisis pada SEM-PLS.

Hasil — Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Emotional Exhaustion.
Terdapat pengaruh yang signifikan dari Self Efficacy terhadap Emotional Exhaustion. Terdapat pengaruh yang signifikan dari
Kepemimpinan terhadap Emotional Exhaustion. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Emotional Exhaustion terhadap
Kepuasan Kerja. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja. Terdapat pengaruh yang
signifikan dari Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap
Kepuasan Kerja. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion. Dan dapat tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Self efficacy terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion.

Originalitas/Novelty — Model penelitian menggunakan lima (5) variabel serta menerapkan konsep mediasi, dimana setiap
hubungan pada model penelitian dianalisa dengan SEM-PLS.

Implikasi — Penelitian ini telah menunjukkan bahwa Emotional Exhaustion tidak memberikan efek mediasi pada pengaruh
kepemimpinan, self efficacy dan konflik peran terhadap kepuasan ker ja. Bertolak dari hasil penelitian ini, maka rekomendasi
untuk penelitian selanjutnya mencoba menganalisa atau menggunakan variabel Emotional Exhaustion sebagai variabel bebas
bukan sebagai variabel mediasi.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Emotional Exhaustion, Kepemimpinan, self Efficacy, Konflik Peran

ABSTRACT

Purpose — The purpose of this research is to formulate a measurement model of Emotional Exhaustion for non-
permanent lecturers with SEM-PLS at Private Islamic Higher Education (PTAIS) in North Sumatra.
Methodology — The research population is all non-permanent lecturers of Private Islamic Higher Education
(PTAIS) in North Sumatra. To determine the sample size, Maximum Likelihood estimation is used in the Structural
Equation Model (SEM). Therefore, based on the need for researchers to use data analysis techniques using the
Structural Equation Model and also because later the maximum likelihood estimation technique will be used
which requires a sample size of 100-200 samples, the researcher will take a sample of 100-200 non-permanent
lecturers. The analytical method used is SEM-PLS analysis.

Findings — The results showed that there was a significant effect of Role Conflict on Emotional Exhaustion.
There is a significant effect of Self Efficacy on Emotional Exhaustion. There is a significant influence of
Leadership on Emotional Exhaustion. There is a significant effect of Emotional Exhaustion on Job Satisfaction.
There is a significant effect of Role Conflict on Job Satisfaction. There is a significant effect of Self Efficacy on
Job Satisfaction. There is a significant influence of Leadership on Job Satisfaction. There is no significant effect
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Cara Sitasi:

of Leadership on Job Satisfaction through Emotional Exhaustion. There is no significant effect of Role Conflict
on Job Satisfaction through Emotional Exhaustion. And there can be no significant effect of Self efficacy on Job
Satisfaction through Emotional Exhaustion

Originality/Novelty — The research model uses five (5) variables and applies the concept of mediation, where
each relationship in the research model is analyzed by SEM-PLS.

Implications — This study has shown that Emotional Exhaustion does not have a mediating effect on the influence
of leadership, self-efficacy and role conflict on job satisfaction. Starting from the results of this study, the
recommendation for further research is to try to analyze or use the Emotional Exhaustion variable as an
independent variable, not as a mediating variable.
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PENDAHULUAN

Salah satu elemen yang terpenting dalam sistem pendidikan tinggi di Indonesia adalah dosen.
Peran, tugas, dan tanggung-jawab dosen dalam mewujudkan tujuan pendidikan nasional
merupakan hal yang sangat esensial sekali. Dalam sebuah perguruan tinggi, perguruan tinggi itu
akan sulit untuk mencapai tujuannya, tanpa adanya dosen. Selanjutnya, dalam pengelolaan sebuah
perguruan tinggi, Kepuasan Kerja dosen harus mendapatkan perhatian yang sangat serius. Salah
satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan kerja yang optimal guna mencapai tujuan organisasi
adalah Kepuasan Kerja. Berbagai macam tugas yang diberikan kepada karyawan, akan berjalan
dengan efektif, jika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja (Jufrizen et al., 2017). Pada
intinya, Kepuasan Kerja adalah hal yang bersifat individu, karena setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda sesuai dengan nilai yang berlaku. Robbins & Judge (2011) mengartikan
Kepuasan Kerja sebagai perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak/hasil
evaluasi dari berbagai aspek dari pekerjaan tersebut. Sikap positif dari karyawan yang merasa puas
terhadap pekerjaannya akan dapat meningkatkan efektivitas organisasi dalam mencapai tujuannya.
Namun sebaliknya, jika karyawan merasa kurang puas terhadap pekerjaannya akan dapat
merugikan organisasi bahkan akan menghambat tercapainya tujuan organisasi tersebut.

Dalam dunia pendidikan, Kepuasan Kerja dosen harus mendapatkan perhatian yang sangat
serius karena Kepuasan Kerja, dapat dipengaruhi oleh kelelahan emosional (Emotional
Exhaustion). Sumber-sumber kelelahan dapat bersumber dari jam kerja yang panjang, kurangnya
pekerjaan dan keselamatan karyawan, jumlah staf, material, peralatan dan lain-lain yang tidak
memadai, politik serta masalah ekonomi seperti prestise yang rendah dapat menyebabkan
penurunan Kepuasan Kerja karyawan dan akibatnya kelelahan (Yuksel-Kacan et al., 2016).
Kelelahan emosional (Emotional Exhaustion) dapat menimbulkan kemalasan untuk berangkat
kerja, dendam, marah, perasaan bersalah dan gagal, kecil hati dan masa bodoh
(ignoring).Disamping itu, kelelahan memiliki banyak efek negatif pada organisasi maupun
individu. Sinisme, pekerjaanketidakpuasan, komitmen organisasi yang rendah, dan berhenti dari
pekerjaan dapat disebutkan di antara efek paling penting pada organisasi (Ghorpade et al., 2007).

Beberapa faktor lain yang menimbulkan kelelahan emosional karyawan, dikelompokkan ke
dalam faktor organisasi dan individual. Faktor individu konflik peran, peran yang ambigu, tekanan
kerja dan kelebihan beban dalam pekerjaan (Witt et al., 2004). Sedangkan faktor organisasi yaitu,
Kepemimpinan yang berperan dalam menciptakan stress rendah, kinerja yang tinggi kepuasan dan
komitmen (Avolio et al., 2004). Karyawan yang memiliki kelelahan emosional, sering merasa
kurang dibutuhkan dalam organisasi, kehilangan rasa percaya diri, dan kurang bersemangat dalam
bekerja (Moore, 2000). Hal ini tentunya, akan membuat karyawan merasa mudah cemas dan
akhirnya akan menimbulkan bibit frustasi (Babakus et al., 1999). Selain itu, karyawan yang
memiliki kelelahan emosional,sering merasa kurang puas dengan pekerjaannya(Borritz et al.,
2006) dan (Bolton et al., 2011). Kepuasan Kerja dan kelelahan emosional, dapat disebabkan oleh
Kepemimpinan (Anderson & Huang, 2006). Self efficacyberpengaruh terhadap kelelahan
emosional dan Kepuasan Kerja karyawan (Ruyter et al., 2001). Beberapa penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya, menyimpulkan bahwa Kepemimpinan sangat berkaitan erat dengan
kecemasan pekerjaan, Kepuasan Kerja, komitmen organisasi dan kecenderungan untuk berhenti
(Avolioetal., 2004); dan (Lin et al., 2016). Penelitian (Kusriyani et al., 2016) menunjukkan bahwa
menunjukkan Konflik Peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
Selanjutnya penelitian menunjukkan konflik  berpengaruh signifikan terhadap kelelahan
emosional (Boles et al., 1997).

Kepuasan Kerja mengacu pada tingkat respons afektif yang diungkapkan oleh individu
menunjukkan seberapa besar mereka menyukai pekerjaan mereka dalam hal seberapa banyak
pekerjaan memenuhi kebutuhan mereka (Spector, 2009). Selanjutnya, Kepuasan Kerja adalah
reaksi emotif terhadap kondisi kerja, yang sering kali diputuskan oleh seberapa baik hasil
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memenuhi atau melampaui harapan, misalnya, jika pekerja berpikir bahwa mereka diperlakukan
secara tidak adil, menerima remunerasi yang lebih sedikit, mereka lebih cenderung memiliki
perasaan negatif terhadap pekerjaan mereka, atasan atau rekan kerja (Luthans, 2010). Kepuasan
Kerja adalah perasaan dan sikap tentang pekerjaan(Schultz & Schultz, 2015). Setiap karyawan
yang memiliki Kepuasan Kerja akan bersikap positif terhadap pekerjaannya, dan akan berbicara
positif tentang organisasi serta memiliki kinerja yang tinggi melampaui pekerjaan normal
(Robbins & Judge, 2011). Hasil-hasil penelitian mengungkapkan bahwa karyawan yang relatif
merasa puas dengan pekerjaan yang diberikan akan mempunyai komitmen yang lebih terhadap
organisasinya (Mathis & Jackson, 2011). Hasil-hasil penelitian mengungkapkan bahwa karyawan
yang relatif merasa puas dengan pekerjaan yang diberikan akan mempunyai komitmen yang lebih
terhadap organisasinya (Mathis & Jackson, 2011). Penelitian lain menyimpulkan bahwa terdapat
pengaruh Kepuasan Kerja terhadap komitmen organisasi (Azeem, 2010).

Kelelahan emosional merupakan keadaan kronis dari penipisan fisik dan emosional yang
dihasilkan dari kerja berlebihan dan / atau tuntutan pribadi dan stres yang berkelanjutan(Wright &
Cropanzano, 1998). Kelelahan kerja merupakan sejenis stres yang banyak dialami orang yang
bekerja dalam bidang pelayanan seperti perawat, transportasi, kepolisian, pendidikan dan
sebagainya (Schuler & Jackson, 2007). Para peneliti berpendapat bahwa kelelahan emosional
adalah komponen kunci dari kelelahan,dan telah muncul sebagai variabel sentral untuk memahami
proses burnout (O’Neill & Xiao, 2010). Dapat diasumsikan, karyawan yang kelelahan secara
emosional akan merasa lebih lelah, mengeluarkan lebih sedikit usaha di tempat kerja, dan tidak
mau membantu lainnya (Mulki et al., 2006). Kelelahan emosional berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Santika & Ratnawati, 2002). Beberapa penelitian menyimpulkan bahwa
kelelahan emosional berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Churiyah, 2011), berpengaruh juga
terhadap Kepuasan Kerja (Karatepe & Tekinkus, 2006).

Kepemimpinan adalah proses dimana seseorang mempengaruhi orang lain untuk mencapai
tujuan dan mengarahkannya dengan cara yang lebih kohesif dan koheren (Sharma & Jain, 2013).
Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai proses dimana seorang individu mempengaruhi suatu
kelompok untuk mencapai tujuan bersama (Northouse, 2007). Kepemimpinan, adalah cara
pemimpin berkomunikasi umum dan berhubungan dengan orang, cara di mana pemimpin
memotivasi dan melatih bawahan dan cara pemimpin memberikan arahan kepada timnya untuk
melaksanakan tugas mereka (Gharibvand, 2012). Kepemimpinan memiliki pengaruh langsung
pada sikap seperti kepuasan pekerjaan dan komitmen organisasi (Palupi et al., 2017), dan juga
berpengaruh terhadap kelelahan emosional (Vem et al., 2017); (Muis et al., 2018) dan (Shanafelt
etal., 2015).

Self-efficacysebagai keyakinan individu tentang kemampuannya untuk mengarahkan
motivasi, sumber daya kognitif, dan tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaannya
(Rose et al., 2009). Self-efficacy merupakan kepercayaan karyawan pada kapasitas dirinya untuk
mencapai kesuksesan pada pekerjaan dan tanggung jawabnya (Kilapong, 2013). Self-efficacy
adalah aspek diri yang umumnya terkait dengan daya tahan (Salanova et al., 2006) dan kemampuan
untuk mencapai tujuan (Neve et al., 2015), untuk memenuhi permintaan yang dimotivasi oleh
tantangan, upaya, serta ketekunan untuk menghadapi rintangan, untuk memicu kepuasan karyawan
(Luthans & Youssef, 2007). Self-efficacy diukur dengan sikap (misalnya: extraversion, stabilitas
emosi) yaitu tindakan dalam level kognitif, dan keadaan (yaitu: harga diri, optimisme, dan
harapan) yang merupakan sikap proaktif. Hal-hal ini dapat mempengaruhi persepsi dan interpretasi
dari suatu situasi dan bagaimana seseorang akan bereaksi(Mastenbroek et al., 2014). Persepsi
lingkungan individu yang tangguh adaptasi adalah variabel, tergantung pada tingkat self-efficacy,
karena mereka dipelihara oleh faktor-faktor lingkungan sehingga individu cenderung untuk terlibat
dalam pekerjaannya dan melakukannya dengan baik(Bandura, 2009). Self efficacy memberikan
kontribusi Kkinerja yang efektif dan mempromosikan kesejahteraan pribadi dengan mendorong
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tujuan pengaturan dan komitmen, usaha yang gigih, ketekunan, keuletan, pengurangan stres, dan
depresi (Bandura, 2016).Self-efficacy akan menimbulkan Kepuasan Kerja yang tinggi pula (Dewi
& Dewi, 2015), dan didukung dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa self-efficacy yang
tinggi dapat meningkatnya Kepuasan Kerja (Lai & Chen, 2012). Beberapa penelitian lain
menyimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Chuang et al.,
2013; Mokoena & Dhurup, 2019).

Konflik adalah ketidaksesuaian antara dua lebih anggota-anggota yang timbul karena
adanya kenyataan bahwa mereka harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan-
kegiatan kerja dan kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai, atau
persepsi (Handoko, 2011). Pandangan lainnya, seperti yang dikemukakan (Mangkunegara, 2017),
konflik merupakan suatu pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang
terhadap dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkannya. Faktor-faktor
penyebab Konflik Peran ganda (Greenhaus & Beutell, 1985), yaitu : (1) Permintaan waktu akan
satu peran yang tercampur dengan pengambilan bagian dalam peran yang lain. (2) Stres yang
dimulai dalam satu peran yang terjatuh ke dalam peran lain dikurangi dari kualitas hidup dalam
peran itu. (3) Kecemasan dan kelelahan yang disebabkan ketegangan dari satu peran dapat
mempersulit untuk peran yang lainnya. (4) Perilaku yang efektif dan tepat dalam satu peran tetapi
tidak efektif dan tidak tepat saat dipindahkan ke peran yang lainnya. Menurut (Sekaran & Bougie,
2016) ada beberapa hal yang menyebabkan terjadinya Konflik Peran ganda, yaitu pengasuhan anak
dan bantuan pekerjaan rumah tangga, komunikasi dan interaksi dengan keluarga, waktu untuk
keluarga, penentuan prioritas sebagai seorang istri, dan tekanan Kkarir dan keluarga. Penelitian
(Kusriyani et al., 2016) menunjukkan bahwa menunjukkan Konflik Peran berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya penelitian menunjukkan konflik
berpengaruh signifikan terhadap kelelahan emosional (Boles et al., 1997).

METODE

Pendekatan Penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian asosiatif. Pendekatan
asosiatif adalah penelitian yang dilakukan untuk menggabungkan antara dua variabel atau lebih
guna mengetahui pengaruh antara variabel satu dengan variabel (Sugiyono, 2016). Penelitian ini
juga menggunakan pendekatan kuantitatif yang menggambarkan dan meringkaskan berbagai
kondisi, situasi dan variabel. Analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan.

Populasi penelitian adalah seluruh dosen tidak tetap Perguruan Tinggi Agama Islam
Swasta (PTAIS) di Sumatera Utara. Untuk menentukan ukuran sampel digunakan penggunaan
estimasi Maximum Likelihood pada Structural Equation Model (SEM) adalah sebesar 100-200
(Hair et al., 2014). Oleh karena itu berdasarkan dengan kebutuhan peneliti untuk menggunakan
teknik analisis data menggunakan Structural Equation Model dan juga karena nantinya akan
digunakan teknik maximum likelihood estimation yang membutuhkan jumlah sampel sebanyak
100-200 sampel, maka peneliti akan mengambil sampel sebanyak 100-200 jenis usaha agar
terpenuhi salah satu persyaratan metode analisis data dengan menggunakan SEM.

Pada penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan meliputi: 1) Wawancara
kepada pihak-pihak terkaityang dilakukan secara langsung dengan responden dan pihak-pihak
terkait yang memiliki informasi tentang objek dan variabel penelitian; 2) Daftar
pertanyaan/kuesioner, yang diberikan kepada dosen tidak tetap di masing-masing perguruan
tinggi; 3) Studi dokumentasi, yang dilakukan untuk mentabulasi data di dalam dokumen-dokumen
tertulis yang berkaitan dengan objek dan variabel penelitian.

Metode analisis yang digunakan adalah Analisis pada SEM-PLS. Pada model yang bersifat
multi-dimensional, teknik pengolahan data yang digunakan dalam PLS adalah second order
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construct, yaitu dengan membagi tahapan penelitian pada dua bagian, penilaian konstruk yang
lebih tinggi (higher order construct) dan konstruk yang lebih rendah (lower order construct).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Karakteristik Responden
Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari karekteristik responden
berikut ini:
Tabel 1. Karakteristik Responden

No. Karakteristik Deskripsi Frek %
1 Jenis Kelamin Laki-laki 76 63%
Wanita 45 37%

2 Umur 25-30 Tahun 8 7%
31-40 Tahun 44 36%
41-50 Tahun 57 47%
> 50 Tahun 12 10%
3 Jenjang Strata-S2 107 88%
Pendidikan Strata-S3 14 12%
4 Kepangkatan Asisten Ahli 67 55%
Lektor 53 44%

Lektor Kepala 1 1%

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat bahwa responden yang
masing-masing terdiri dari 76 orang laki-laki (63%) dan 45 orang perempuan (37%). Jumlah
persentase yang cukup berimbang antara laki-laki dan wanita memberi makna bahwa profesi dosen
bisa dijalankan oleh siapa saja yang mempunyai kemampuan dan memenuhi persyaratan akademik
sebagai dosen serta tidak tergantung pada jenis kelamin tertentu.

Karakteristik responden berdasarkan kelompok umur menunjukkan bahwa banyaknya
responden pada kelompok umur 25 — 30 tahun adalah 8 orang (7%), 31- 40 tahun sebanyak 44
orang (36%), 41-50 tahun sebanyak 57 orang (47%) dan yang berumur 50 tahun ke atas sebanyak
12 orang (10%). Karakteristik demografi responden berdasarkan umur dosen, menunjukkan
sebagian besar umur responden antara 41 sampai dengan 50 tahun sebanyak 47%. Pada usia ini
termasuk usia produktif dan masa purna tugas yang masih lama, sehingga sangat potensial untuk
melakukan pengembangan (promosi jabatan struktural dan fungsional)..

Karakteristik responden berdasarkan jenjang pendidikan menunjukkan bahwa responden
yang memiliki pendidikan formal terakhir Strata-2 sebanyak sebanyak 107 orang (88%) dan
Strata-3 sebanyak 14 orang (12%).

Karakteristik responden berdasarkan kepangkatan menunjukkan bahwa responden yang
memiliki responden yang memiliki kepangkatan Asisten Ahli sebanyak 67 orang (55%), Lektor
sebanyak 53 orang (44%) dan Lektor Kepala sebanyak 1 orang (1%). Kondisi ini menunjukkan
bahwa tingkat kematangan dan pengalaman menjadi dosen sudah cukup tinggi sehingga jika
kinerja dan pendidikan mereka terus berkembang maka dalam 10 tahun kedepan sangat potensial
untuk bisa mencapai jabatan fungsional lector kepala atau guru besar.
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Gambar 1.T-Value Inner dan Outer Model

K9

Uji t yang dilakukan merupakan hasil uji t dari perhitungan secara bootsttrap. Hasil uji t pada
gambar di atas selanjutnya akan dibandingkan dengan nilai t tabel.

Tabel 2. Hasil Path Coefficient Pengaruh Langsung

Hiootesis Original Standard Deviation T Statistics P Values

P Sample (O) (STDEV) (IO/STDEV|)

Emotional_Exhaustion 0181 0.074 2.45 0.015

Kepuasan_Kerja

Kepemimpinan 0219 0.076 2.866 0.004

Emotional_Exhaustion

Kepemimpinan 0311 0.082 3.769 0.000

Kepuasan_Kerja

Konflik_Peran ->

Emotional _Exhaustion 0.625 0.101 6.189 0.000

Konflik_Peran ~ 012 0.059 2.04 0.042

Kepuasan_Kerja

Self_Efficacy ~.0.146 0.051 2.864 0.004

Emotional_Exhaustion

Self_Efficacy -> Kepuasan_Kerja 0.301 0.088 3.402 0.001
[ 2837 ]
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Nilai t statistic untuk Konflik Peran terhadap Emotional Exhaustion sebesar 6.189 dan nilai
Pvalue sebesar 0.000. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.015 < o= 0.05 sehingga
Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik
Peran terhadap Emotional Exhaustion.Besarnya pengaruh Konflik Peran terhadap Emotional
Exhaustion sebesar 0,625. Koefisien jalur yang bernilai positif menunjukkan semakin rendah
Konflik Peran maka semakin rendah pula Emotional Exhaustion. Nilai t statistic untuk Self
Efficacy terhadap Emotional Exhaustion sebesar 2,864 dan Pvalue sebesar 0.004. Jika
dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.004 <o =0.05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian
dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari Self Efficacy terhadap Emotional
Exhaustion.Besarnya pengaruh Self Efficacy terhadap Emotional Exhaustion sebesar -0,146.
Koefisien jalur yang bernilai negatif menunjukkan semakin baik Self Efficacy maka semakin
rendah pula Emotional Exhaustion. Nilai t statistic untuk Kepemimpinan terhadap Emotional
Exhaustion sebesar 2.866 dan nilai Pvalue sebesar 0.004. Jika dibandingkan dengan nilai o= 0.05,
maka 0.004 < a = 0.05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Emotional Exhaustion.Besarnya pengaruh
Kepemimpinan terhadap Emotional Exhaustion sebesar -0.219. Koefisien jalur yang bernilai
negatif menunjukkan semakin baik Kepemimpinan maka semakin rendah pula Emotional
Exhaustion. Nilai t statistic untuk Emotional Exhaustion terhadap Kepuasan Kerja sebesar 2.450
dan nilai pvalue sebesar 0.015. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.015 < o = 0.05
sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari
Emotional Exhaustion terhadap Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh Emotional Exhaustion
terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0.181. Koefisien jalur yang bernilai negatif menunjukkan
semakin rendah Emotional Exhaustion maka semakin baik pula Kepuasan Kerja. Nilai t statistic
untuk Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja sebesar 2.40 dan nilai Pvalue sebesar 0.042. Jika
dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0,042 <a =0.05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian
dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Kepuasan
Kerja.Besarnya pengaruh Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0.12 . Koefisien jalur
yang bernilai negatif menunjukkan semakin rendah Konflik Peran maka semakin baik pula
Kepuasan Kerja. Nilai t statistic untuk Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja sebesar 3.402 dan
nilai pvalue sebesar 0.001. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.001 < o = 0.05
sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari
Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja
sebesar 0,301. Koefisien jalur yang bernilai positif menunjukkan semakin baik Self Efficacy maka
semakin baik pula Kepuasan Kerja. Nilai t statistic untuk Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
sebesar 3.769 dan nilai Pvalue sebesar 0.000. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.000
< a = 0.05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang
signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh Kepemimpinan
terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,311. Koefisien jalur yang bernilai positif menunjukkan
semakin baik Kepemimpinan maka semakin baik pula Kepuasan Kerja.

Tabel 2. Hasil Path Coefficient Pengaruh Tidak Langsung dengan Emotional Exhaustion
sebagai Mediator

Hipotesis Indirect Original Standard T Statistics P

P Sample Deviation (JO/ISTDEV)) Values
Kepemimpinan ~ 0.04 0.019 1.055 0.06
Kepuasan_Kerja
Konflik_Peran ~0.113 0.055 1.066 0.079
Kepuasan_Kerja
Self_Efficacy > 0.026 0.014 1.863 0.063

Kepuasan Kerja
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Nilai t statistic untuk Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion
sebesar 1.055 dan nilai Pvalue 0.06. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.06 > a =
0.05 sehingga H8 diterima . Dengan demikian dapat disimpulkan tidak terdapat pengaruh yang
signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion. Nilai t
statistic untuk Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion sebesar
1.066 dan nilai Pvalue 0.079. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.079 > a = 0.05
sehingga H9 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan tidak terdapat pengaruh yang signifikan
dari Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion. Nilai t statistic untuk
Self efficacy terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion sebesar 1.863 dan nilai
Pvalue 0.063. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0.05, maka 0.063 > o = 0.05 sehingga H10
ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Self
efficacy terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion.

Eevaluasi R?

Berdasarkan nilai R? diketahui bahwa variabel-variabel yang mempengaruhi Emotional
Exhaustion seperti Kepemimpinan, Self Efficacy, Konflik Peran, bersama-sama berpengaruh
sebesar 0,678 atau 67.8%, sedangkan sisanya 32.1% dari konstrak lainnya. Sedangkan pengaruh
dari Kepemimpinan, Self Efficacy, Konflik Peran dan Emotional Exhaustion pada Kepuasan Kerja
adalah sebesar 0,492 atau 49.2%.

Goodness Of Fit
Berikut adalah hasil perhitungan goodness of fit model :

Tabel 3. Hasil Average Communalities Index

Variabel AVE R Square
Emotional_Exhaustion 0.742 0.678
Kepemimpinan 0.755
Kepuasan_Kerja 0.686 0.492
Konflik_Peran 0.766
Self_Efficacy 0.619
Rata-rata 0.714 0.585
GOF 0.646

Berdasarkan Tabel 4, hasil rata-rata communalities adalah 0,646. Nilai ini selanjutnya
dikalikan dengan R? dan diakarkan. Hasil perhitungan menunjukan bahwa nilai GoF sebesar 0,646
lebih dari 0,36 sehingga dikategorikan sebagai GoF besar, artinya bahwa model sangat baik
(memiliki kemampuan yang tinggi) dalam menjelaskan data empiris.

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Emotional Exhaustion

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, disimpulkan terdapat pengaruh
yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Emotional Exhaustion.Besarnya pengaruh
Kepemimpinan terhadap Emotional Exhaustion sebesar -0.219. Koefisien jalur yang bernilai
negatif menunjukkan semakin baik Kepemimpinan maka semakin rendah pula Emotional
Exhaustion.

Dengan demikian kepemimpinan memiliki dampak langsung pada kepuasan kerja dan
memiliki dampak tidak langsung terhadap variabel lainnya, salah satunya adalah kelelahan
emosional (Anderson & Huang, 2006). Kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan yang
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mampu menciptakan lingkungan kerja yang baik, dimana karyawan akan termotivasi, terinspirasi,
tertantang, dan merasa berhasil. Hasil penelitian Vem, et al., (2017) menunjukkan bahwa
kepemimpinan otentik berhubungan negatif dengan kelelahan emosional, dan positif dengan
kepemilikan psikologis. Penelitian yang dilakukan Muis et al., (2018) mengungkapkan bahwa
kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kelelahan emosional. (Shanafelt et al., 2015)
menyatakan bahwa pentingnya kepemimpinan yang baikuntuk keberhasilan organisasi yang
semakin diakui, tapi efek langsungnya kelelahan emosional sangat lemah.

Pengaruh Self Efficacy Terhadap Emotional Exhaustion

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang signifikan dari Self Efficacy terhadap Emotional Exhaustion. Besarnya pengaruh
Self Efficacy terhadap Emotional Exhaustion sebesar -0,146. Koefisien jalur yang bernilai negatif
menunjukkan semakin baik Self Efficacy maka semakin rendah pula Emotional Exhaustion.
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap kelelahan
emosional.

Penelitian menunjukkan bahwa Self efficacy yang tinggi berkontribusi terhadap kinerja dan
pengurangan terhadap kelelahan emosional. Selain itu self efficacy juga memberi manfaat secara
efektif ~ kepada individu untuk mengintegrasikan, dan menggunakan informasi dalam
meningkatkan kejelasan peran dan kinerja (Brown et al., 2001), berkontribusi ke unit kinerja (Pillai
& Williams, 2004) dan kurang rentan terhadap kelelahan emosional (Grau et al., 2001). Beberapa
penelitian menemukan tidak ada dukungan untuk peran moderator Self efficacy terhadap karyawan
yang mengalami kelelahan emosional yang tinggi (Salanova et al., 2006) dan penelitian lain
menunjukkan bahwa Self efficacy memberi dukungan untuk peran moderator terhadap karyawan
yang mengalami kelelahan emosional yang tinggi (Grau et al., 2001).

Pengaruh Konflik Peran Terhadap Emotional Exhaustion

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Emotional Exhaustion.Besarnya pengaruh
Konflik Peran terhadap Emotional Exhaustion sebesar 0,625. Koefisien jalur yang bernilai positif
menunjukkan semakin rendah Konflik Peran maka semakin rendah pula Emotional Exhaustion.
Menurut (Thanacoody et al., 2009) menyimpulkan bahwa konsekuensi konflik peran
adalah burnout, artinya konflik peran mempunyai pengaruh kuat pada stres yang akhirnya
memicu burnout. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran berpengaruh terhadap
kelelahan emosional (Boles et al., 1997).

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh
Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,311. Koefisien jalur yang bernilai positif
menunjukkan semakin baik Kepemimpinan maka semakin baik pula Kepuasan Kerja.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil penelitian terdahulu yaitu, penelitian (Andri et al.,
2011), (Astuti & lverizkinawati, 2018), (Muis et al., 2018) dan (Jufrizen, 2017) yang membuktikan
bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh kuat dan berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja.Hasil ini memperkuat pernyataan Kuswadi (2004) bahwa pemimpin harus
senantiasa dapat merasakan apa yang dibutuhkan karyawan sehingga karyawan akan merasa puas.
Pendapat tersebut dipertegas oleh (Suhendi & Anggara, 2010)yang menyatakan bahwa peran para
pemimpin dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, keamanan, kualitas kehidupan kerja,
dan tingkat kinerja organisasi. Menurut (Sasongko, 2009) apabila pimpinan mampu menerapkan
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kepemimpinan yang tepat, maka karyawan akan merasa puas yang pada akhirnya mampu
memperbaiki kinerja mereka kearah lebih produktif.

Pengaruh Konflik Peran Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh Konflik
Peran terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0.12 . Koefisien jalur yang bernilai negatif menunjukkan
semakin rendah Konflik Peran maka semakin baik pula Kepuasan Kerja. Dalam realitanya dosen
masih merasakan adanya kesesuaian antara harapan dalam diri mereka dengan peran yang
dijalankan. Dosen menyadari jika pekerjaan mereka memang berat, namun pekerjaan tersebut
semestinya dikerjakan. Walaupun dosen dihadapkan pada berbagai macam pekerjaan yang
menyebabkan konflik peran, namun dosen masih mampu mengontrol diri dari kesadaran terhadap
tanggung jawab pekerjaan yang harus diperhatikan sehingga kepuasan kerja tetap terjaga.
Banyaknya pekerjaan tetap membuat dosen merasa puas terhadap sarana dan prasarana yang
mendukung penyelesaian pekerjaan, serta dukungan dari rekan kerja. Dosen memberikan respon
yang positif terhadap adanya tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab, namun tidak berarti dosen
tidak puas terhadap pekerjaan mereka. Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Juwita & Arintika,
2018) dan (Churiyah, 2011) yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara konflik peran
dan kepuasan kerja. Namun, hasil penelitian ini tidak didukung oleh (Yousef, 2000)
mengemukakan bahwa seseorang yang mengalami konflik peran dan ambiguitas peran pada
tingkat yang tinggi sebagai sumber dari stres akan kurang puas dengan pekerjaannya.

Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, diperoleh hasil output berupa Nilai
t statistic untuk Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja sebesar 3.402 dan nilai pvalue sebesar
0.001. Jika dibandingkan dengan nilai o = 0.05, maka 0.001 < a = 0.05 sehingga Ho ditolak.
Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari Self Efficacy terhadap
Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,301.
Koefisien jalur yang bernilai positif menunjukkan semakin baik Self Efficacy maka semakin baik
pula Kepuasan Kerja.

Hal ini dibuktikan dalam hasil penelitian Dewi & Dewi (2015) yang berkesimpulan bahwa
self-efficacy akan menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi pula, dan didukung dengan hasil
penelitian Lai & Chen (2012), yang menyatakan bahwa self-efficacy yang tinggi dapat
meningkatnya kepuasan kerja. Mengenai keterkaitan self efficacy, stress kerja dan kepuasan kerja,
beberapa penelitian yang dilakukan di bidang pengajaran menemukan bahwa di kalangan
pendidik, selfefficacy rendah sangat berkorelasi dengan stres kerja dan self-efficacy yang tinggi
adalah positifberkorelasi dengan kepuasan kerja (Skaalvik & Skaalvik, 2010). Hasil penelitian
Machmud (2018) mendukung penelitian sebelumnya tentang self-efficacy yang terkait erat dengan
persepsi pekerjaan, kepuasan, dan kinerja tugas. Berdasarkan hasil diketahui bahwa self-efficacy
mempengaruhi persepsi kerja, kepuasan dan kinerja tugas. Beberapa penelitian lain menemukan,
self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Mokoena & Dhurup, 2019); dan
(Muis et al., 2018).

Pengaruh Emotional Exhaustion Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan terdapat
pengaruh yang signifikan dari Emotional Exhaustion terhadap Kepuasan Kerja.Besarnya pengaruh
Emotional Exhaustion terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0.181. Koefisien jalur yang bernilai
negatif menunjukkan semakin rendah Emotional Exhaustion maka semakin baik pula Kepuasan
Kerja. Hasil penelitian menyatakan bahwa kelelahan emosional yang dirasakan karyawan akan
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berdampak terhadap kepuasan kerja (Churiyah, 2011). Kombinasi dari konflik, pengalaman kerja
dan kejadian lainnya akan menyebabkan efek emosi positif dan negatif yang akan berdampak pada
sikap kerja seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Ashkanasy & Daus, 2002). Hasil
penelitian ini mendukung penelitian Santika & Sudibia (2017) yang menyimpulkan kelelahan
emosional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Beberapa penelitian lain
menyimpulkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Churiyah,
2011); (Karatepe & Tekinkus, 2006); dan (Muis et al., 2018).

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan kerja Melalui Emotional Exhaustion
Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan tidak terdapat
pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion. Dengan demikian kepemimpinan memiliki dampak langsung pada kepuasan kerja dan
memiliki dampak tidak langsung terhadap variabel lainnya, salah satunya adalah kelelahan
emosional (Anderson & Huang, 2006). Kepemimpinan yang baik adalah kepemimpinan yang
mampu menciptakan lingkungan kerja yang baik, dimana karyawan akan termotivasi, terinspirasi,
tertantang, dan merasa berhasil. Hasil penelitian Vem, et al., (2017) menunjukkan bahwa
kepemimpinan otentik berhubungan negatif dengan kelelahan emosional, dan positif dengan
kepemilikan psikologis. Penelitian yang dilakukan Muis et al., (2018) mengungkapkan bahwa
kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap kelelahan emosional dan kepuasan kerja.

Pengaruh Konflik Peran Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Emotional Exhaustion

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan tidak terdapat
pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion. Dalam realitanya dosen masih merasakan adanya kesesuaian antara harapan dalam
diri mereka dengan peran yang dijalankan. Dosen menyadari jika pekerjaan mereka memang berat,
namun pekerjaan tersebut semestinya dikerjakan. Walaupun dosen dihadapkan pada berbagai
macam pekerjaan yang menyebabkan konflik peran, namun dosen masih mampu mengontrol diri
dari kesadaran terhadap tanggung jawab pekerjaan yang harus diperhatikan sehingga kepuasan
kerja tetap terjaga. Banyaknya pekerjaan tetap membuat dosen merasa puas terhadap sarana dan
prasarana yang mendukung penyelesaian pekerjaan, serta dukungan dari rekan kerja. Dosen
memberikan respon yang positif terhadap adanya tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab, namun
tidak berarti dosen tidak puas terhadap pekerjaan mereka. Penelitian ini sejalan dengan penelitian
(Juwita & Avrintika, 2018) dan (Churiyah, 2011) yang menyatakan bahwa ada hubungan positif
antara konflik peran dan kepuasan kerja. Namun, hasil penelitian ini tidak didukung oleh (Yousef,
2000) mengemukakan bahwa seseorang yang mengalami konflik peran pada tingkat yang tinggi
sebagai sumber dari kelelahan emosonal akan kurang puas dengan pekerjaannya.

Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Emotional Exhaustion
Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, dapat disimpulkan tidak terdapat
pengaruh yang signifikan dari Self efficacy terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion. Mengenai keterkaitan self efficacy, stress kerja dan kepuasan kerja, beberapa
penelitian yang dilakukan di bidang pengajaran menemukan bahwa di kalangan pendidik, self
efficacy rendah sangat berkorelasi dengan Emotional Exhaustion dan self-efficacy yang tinggi
adalah positif berkorelasi dengan kepuasan kerja (Skaalvik & Skaalvik, 2010). Hasil penelitian
Machmud (2018) mendukung penelitian sebelumnya tentang self-efficacy yang terkait erat dengan
persepsi pekerjaan, kepuasan, dan kinerja tugas. Beberapa penelitian lain menemukan bahwa tidak
ada dukungan untuk peran moderator Self efficacy terhadap karyawan yang mengalami kelelahan
emosional yang tinggi (Salanova et al., 2006) dan penelitian lain menunjukkan bahwa Self efficacy
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memberi dukungan untuk peran moderator terhadap karyawan yang mengalami kelelahan
emosional yang tinggi (Grau et al., 2001).

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
dari Konflik Peran terhadap Emotional Exhaustion. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Self
Efficacy terhadap Emotional Exhaustion. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan
terhadap Emotional Exhaustion. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Emotional Exhaustion
terhadap Kepuasan Kerja. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap
Kepuasan Kerja. Terdapat pengaruh yang signifikan dari Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja.
Terdapat pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja. Tidak terdapat
pengaruh yang signifikan dari Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional
Exhaustion. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Konflik Peran terhadap Kepuasan Kerja
melalui Emotional Exhaustion. Dan dapat tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari Self
efficacy terhadap Kepuasan Kerja melalui Emotional Exhaustion. Model penelitian menggunakan
lima (5) variabel serta menerapkan konsep mediasi, dimana setiap hubungan pada model penelitian
dianalisa dengan SEM-PLS.
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