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Abstract 
This research aims to examine the influence of Authentic Leadership, Organizational 
Citizenship Behavior, and Organizational Justice on Job Satisfaction. The population in this 
study was employees of PT. Sumber Graha Sejahtera Purbalingga. This study used a non-
probability sampling technique with a purposive sampling approach. The determination of the 
number of samples was carried out using the Slovin formula, with a population of 864 
employees and a tolerance level of error of 10%, resulting in an initial sample of 90 
respondents. The classification of information in this investigation was firsthand information in 
the form of a questionnaire using a 1–5-point Likert scale. Meanwhile, the data testing 
procedure applied was SmartPLS 3.2.9. The results of the analysis showed that Authentic 
Leadership and Organizational Justice had a positive and significant influence on Job 
Satisfaction. This study also revealed that OCB was not significant for job satisfaction. The 
implications of this article indicate that the results of the study indicate that the results of the 
study can be a reference for organizations in improving employee satisfaction and 
performance through the implementation of appropriate leadership, increasing organizational 
justice, and strengthening positive behaviors such as OCB. 

Keywords: Authentic Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Organizational Justice, 
Job Satisfaction. 

Abstrak 
Riset ini memiliki tujuan untuk menguji pengaruh dari Authentic Leadership, Organizational 
Citizenship Behavior dan Keadilan Organisasi terhadap Kepuasan Kerja. Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT. Sumber Graha Sejahtera Purbalingga. Penelitian ini 
menggunakan teknik non-probability sampling dengan pendekatan purposive sampling. 
Penentuan jumlah sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin, dengan populasi 
sebanyak 864 karyawan dan tingkat toleransi kesalahan sebesar 10%, sehingga diperoleh 
jumlah sampel awal sebanyak 90 responden. Klasifikasi informasi dalam investigasi ini 
merupakan informasi tangan pertama yang berwujud angket menggunakan skala likert 1-5 
poin. Adapun, prosedur pengujian data yang diterapkan ialah SmartPLS 3.2.9. Hasil analisis 
menunjukan bahwa Authentic Leadership dan Keadilan Organisasi memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Penelitian ini juga mengungkapkan bahwa 
OCB tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Implikasi dari artikel ini menunjukkan bahwa 
hasil penelitian dapat menjadi acuan bagi organisasi dalam meningkatkan kepuasan dan 
kinerja karyawan melalui penerapan kepemimpinan yang tepat, peningkatan keadilan 
organisasi, serta penguatan perilaku positif seperti OCB. 

Kata kunci: Authentic Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Keadilan Organisasi, 
Kepuasan Kerja. 
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1. Pendahuluan 

Kepuasan kerja karyawan berperan sebagai suatu parameter krusial guna 

mengevaluasi kondisi institusional. Derajat pemuasan kerja merefleksikan tingkatan di 

mana personel memperoleh pemenuhan ekspektasi terhadap tugas-tugasnya, 

atmosfer profesional, serta pengakuan yang mereka terima (Robbins & Judge, 2015). 

Terutama dalam konteks perusahaan manufaktur, di mana pekerjaan sering kali 

bersifat repetitif dan menuntut konsentrasi tinggi, tingkat kepuasan kerja yang rendah 

dapat berujung pada peningkatan tingkat absensi, perputaran karyawan atau turnover 

yang tinggi, dan penurunan produktivitas (Spector, 1997). Kondisi tersebut tidak hanya 

berdampak pada aspek psikologis karyawan, tetapi juga menimbulkan konsekuensi 

langsung bagi perusahaan, seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan 

akibat turnover yang tinggi, terganggunya stabilitas proses produksi, serta 

menurunnya kualitas dan efisiensi output (Hancock et al., 2013; Hom et al., 2017). 

Dalam jangka panjang, akumulasi dampak tersebut berpotensi menekan kinerja 

keuangan perusahaan dan melemahkan daya saing organisasi, terutama pada 

perusahaan manufaktur skala UMKM yang memiliki keterbatasan sumber daya dan 

margin operasional yang relatif sempit (Becker & Huselid, 1998).  

Fenomena yang sering terjadi adalah adanya keluhan dari karyawan terkait jam 

kerja yang panjang, kurangnya apresiasi dari atasan, dan suasana kerja yang kurang 

suportif. Fenomena tersebut sejalan dengan hasil survei ketenagakerjaan di Indonesia 

yang menunjukkan bahwa beban kerja, kualitas kepemimpinan, dan iklim kerja 

merupakan faktor utama yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan, khususnya 

pada sektor industri manufaktur (InsightAsia, 2023; Kelly Services, 2022). 

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan oleh peneliti melalui studi pendahuluan 

berupa wawancara singkat dan pengamatan langsung terhadap karyawan level 

operasional di perusahaan manufaktur skala UMKM menunjukkan adanya keluhan 

terkait kurangnya keterbukaan pimpinan dan minimnya pengakuan atas kontribusi 

kerja. Kondisi ini menjadi semakin relevan mengingat struktur industri manufaktur di 

Indonesia didominasi oleh usaha skala mikro, kecil, dan menengah (UMKM), di mana 

lebih dari 99% unit usaha industri manufaktur termasuk dalam kategori UMKM (Badan 

Pusat Statistik, 2025), sehingga persoalan kepuasan kerja menjadi isu penting dalam 

menjaga keberlanjutan kinerja perusahaan. 

Usaha kecil dan menengah (UKM) merupakan kontributor penting bagi ekonomi 

global, terutama di negara-negara berkembang. Mereka memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi, penciptaan lapangan kerja, dan 

pengentasan kemiskinan (Anjarwati et al., 2023). Seiring dengan berjalannya hal 

tersebut, pertumbuhan populasi juga turut mendorong kenaikan jumlah Usaha Kecil 

dan Menengah (UKM) di Indonesia (Ventures, 2019). Meski demikian, sektor 

manufaktur domestik mengalami tekanan pada Agustus 2024, ditandai dengan 

penurunan produksi dan pesanan. Penurunan ini tercatat sebagai yang paling 

signifikan sejak Agustus 2021 (Yogatama & Purwanto, 2024). Tekanan industri 

tersebut turut memengaruhi kondisi kerja pada perusahaan manufaktur skala UMKM, 
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yang pada akhirnya berpotensi memperkuat persoalan kepuasan kerja karyawan yang 

sebelumnya telah muncul dari hasil observasi awal. 

Ditinjau dari perspektif ekonomi, manufaktur didefinisikan sebagai suatu aktivitas 

pengolahan material dasar untuk diubah menjadi sebuah item yang mempunyai wujud 

fisik dan daya jual komersial (Tanatti & Wicaksono, 2024). Sebagai gambaran, pada 

tahun 2023, sektor manufaktur Indonesia mencatat pertumbuhan sebesar 4,64% dan 

menyumbang sekitar 20% terhadap total Produk Domestik Bruto (PDB) nasional yang 

mencapai US$1.371 triliun. Selanjutnya, dalam beberapa waktu terakhir, terjadi 

peningkatan permintaan dari pelaku Usaha Kecil dan Menengah (UKM), seiring 

dengan kemunculan berbagai startup di bidang manufaktur. Sepanjang tahun tersebut, 

tercatat sekitar 4,19 juta unit usaha terlibat dalam sektor manufaktur, yang 

mencerminkan 99,7% dari keseluruhan pelaku industri di Indonesia (Ventures, 2019). 

Dengan kondisi tersebut, perusahaan manufaktur skala UMKM dituntut menjaga 

produktivitas secara konsisten, sehingga faktor-faktor internal seperti kepemimpinan 

dan perilaku organisasi menjadi semakin relevan untuk diteliti. 

Salah satu perusahaan manufaktur di Provinsi Jawa Tengah yang berperan dalam 

pengembangan UKM adalah PT Sumber Graha Sejahtera, yang ialah bagian dari 

Sampoerna Kayoe Group. Perusahaan ini bergerak di bidang pengolahan kayu dan 

memiliki operasional di sejumlah wilayah, termasuk Purbalingga, Jawa Tengah. 

Dengan rekam jejak yang panjang di industri kayu, PT Sumber Graha Sejahtera 

dikenal sebagai salah satu produsen kayu olahan terkemuka di Indonesia. Seiring 

berjalannya waktu, kinerja perusahaan menunjukkan perkembangan positif. Meskipun 

kinerja perusahaan menunjukkan perkembangan positif, kondisi tersebut tidak selalu 

mencerminkan tingkat kepuasan kerja karyawan yang optimal, karena kepuasan kerja 

sangat dipengaruhi oleh faktor internal organisasi seperti kepemimpinan, keadilan 

organisasi, dan perilaku kerja karyawan (Robbins & Judge, 2015; Spector, 1997) 

Produktivitas perusahaan ini sangat bergantung pada kualitas dan kontribusi optimal 

dari sumber daya manusia yang dimilikinya (PT Sumber Graha Sejahtera, 2024). 

Karena karakteristik tenaga kerja yang sebagian besar berada pada level operasional, 

peran pemimpin dalam membangun hubungan interpersonal dan menciptakan 

lingkungan kerja kondusif menjadi aspek yang sangat memengaruhi kepuasan kerja. 

Atas dasar tersebut, penelitian ini dilakukan untuk mengidentifikasi kebutuhan empiris 

terkait pengelolaan faktor-faktor internal organisasi dalam menjaga keberlanjutan 

kinerja dan kepuasan kerja karyawan di PT Sumber Graha Sejahtera sebagai 

perusahaan manufaktur skala UMKM. 

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja adalah authentic 

leadership (Falah et al., 2024). Pemimpin otentik adalah mereka yang memiliki 

kesadaran diri yang tinggi, menunjukkan transparansi, dan bertindak konsisten dengan 

nilai-nilai personal mereka (Gardner et al., 2011). Riset sebelumnya menyatakan yakni 

authentic leadership ada keterkaitan yang positif terhadap kepuasan kerja (Bryan, 

2022; Falah et al., 2024; Lindayani, 2023; Tanjung, 2023). Di sisi lain, masih terdapat 

beberapa perbedaan dalam penelitian ini, seperti Nurbaeti et al. (2023) dan Ulumuddin 

& Audah (2020) justru menyatakan sebaliknya bahwa authentic leadership tidak 
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berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Di lingkungan ini, interaksi antara atasan dan 

bawahan sangat personal, sehingga peran pemimpin yang otentik menjadi lebih 

krusial. Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa banyak pemimpin UMKM 

manufaktur masih menggunakan gaya kepemimpinan tradisional atau transaksional, 

yang berpotensi tidak optimal dalam menumbuhkan kepuasan kerja yang 

berkelanjutan. 

Latar belakang pendidikan karyawan turut memengaruhi bagaimana mereka 

memahami arahan, menerima umpan balik, dan merespons perilaku pemimpin. Dalam 

konteks tersebut, authentic leadership menjadi relevan karena gaya kepemimpinan 

yang transparan, mudah dipahami, serta konsisten antara ucapan dan tindakan dapat 

membantu karyawan dengan berbagai tingkat pendidikan untuk merasa lebih aman, 

dihargai, dan jelas dalam menjalankan tugas (Gardner 2011; Walumbwa 2008). 

Pemimpin yang otentik cenderung mampu menyesuaikan cara berkomunikasi dengan 

kapasitas pemahaman karyawan, sehingga berpotensi meningkatkan kepuasan kerja 

secara lebih merata di seluruh jenjang pendidikan. 

Aspek lain yang bisa memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan ialah 

organizational citizenship behavior (Aghnia & Sunarsi, 2023). OCB mengacu kepada 

tindakan inisiatif personel yang berada di luar lingkup kewajiban resminya, misalnya 

memberikan asistensi kepada kolega serta terlibat pada aktivitas institusional (Organ 

et al., 2006). Terdapat pandangan bahwa karyawan yang menunjukkan OCB 

cenderung lebih merasa terpenuhi atas peranan profesionalnya, begitu pula 

sebaliknya, personel yang merasakan pemenuhan memiliki probabilitas lebih tinggi 

untuk menampilkan OCB (Podsakoff, 2000). Dalam konteks ini, perilaku OCB dapat 

membentuk pengalaman kerja yang positif karena keterlibatan karyawan dalam 

membantu rekan kerja dan berpartisipasi dalam kegiatan organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif, yang pada akhirnya berkontribusi 

terhadap peningkatan kepuasan kerja (Cropanzano & Mitchell, 2005; Organ, 1997). 

Namun, literatur yang ada menunjukkan hasil yang beragam, contohnya adalah kajian 

yang dilaksanakan oleh (Aghnia & Sunarsi, 2023; Purnama et al., 2023; Purwanto et 

al., 2021) yang mengatakan bahwa OCB berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan, sementara penelitian yang lainnya justru menyatakan bahwa ocb tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Dewi, 2019; Susilowati et al., 2022). Hal ini 

menciptakan perbedaan penelitian yang menarik untuk dikaji ulang. Penelitian 

sebelumnya lebih banyak berfokus pada hubungan OCB dengan kinerja organisasi, 

bukan secara spesifik pada dampaknya terhadap kepuasan kerja, terutama dalam 

konteks manufaktur. Fenomena yang sering ditemui adalah adanya karyawan yang 

enggan guna mengeksekusi kewajiban yang melampaui mandat kerja formalnya, hal 

tersebut berpotensi menjadi sebuah refleksi atas rendahnya derajat pemenuhan 

profesional serta defisiensi afinitas kepada institusi.  

Selain kedua faktor di atas, Keadilan Organisasi juga merupakan faktor penting 

yang dapat memengaruhi persepsi karyawan (Sembiring et al., 2020). Keadilan 

organisasi mencakup keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 

interaksional (Colquitt et al., 2001). Penelitian terdahulu telah secara konsisten 
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menemukan bahwa persepsi keadilan yang tinggi berkaitan erat dengan kepuasan 

kerja yang tinggi (Nuryadi et al., 2020; Rato, 2020; Sembiring et al., 2020; Siregar et 

al., 2020). Namun, beberapa penelitian justru menyatakan yakni keadilan organisasi 

tidak terdapat hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja, seperti penelitian 

yang dilakukan oleh (Purnama et al., 2020; Thawil, 2021). Meskipun demikian, 

fenomena yang sering terjadi di perusahaan manufaktur adalah adanya ketidakjelasan 

dalam prosedur penilaian kinerja, kebijakan promosi yang dianggap tidak transparan, 

atau perlakuan yang berbeda antara karyawan. Fenomena tersebut sejalan dengan 

temuan survei ketenagakerjaan yang menunjukkan bahwa ketidakjelasan prosedur 

kerja dan sistem penilaian kinerja merupakan salah satu sumber utama munculnya 

persepsi ketidakadilan di lingkungan organisasi, khususnya pada sektor industri 

manufaktur dan UMKM (Badan Pusat Statistik, 2025). Literatur keadilan organisasi 

juga menegaskan bahwa ketidakjelasan prosedur dan kurangnya transparansi dalam 

pengambilan keputusan manajerial dapat menurunkan persepsi keadilan prosedural 

dan interaksional, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap sikap dan 

kepuasan kerja karyawan (Colquitt et al., 2001; Greenberg, 1990) 

Kebaruan dari penelitian ini terletak pada pengujian hubungan antara Authentic 

Leadership dan kepuasan kerja, yang masih relatif jarang diteliti terutama dalam 

konteks perusahaan manufaktur skala UMKM. Penelitian ini mengembangkan studi 

yang dilakukan oleh Hastari et al., (2023), yang sebelumnya hanya meneliti pengaruh 

keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja di PT PLN. Pada penelitian ini, peneliti 

menambahkan variabel authentic leadership dan organizational citizenship behavior 

sebagai antecedent kepuasan kerja karena adanya fenomena yang muncul pada 

perusahaan manufaktur, khususnya PT Sumber Graha Sejahtera. Dengan berfokus 

pada perusahaan manufaktur berskala UMKM di Indonesia, penelitian ini memberikan 

kontribusi empiris baru yang belum banyak dieksplorasi dalam literatur sebelumnya. 

Penguatan kebaruan penelitian ini didasarkan pada karakteristik sektor manufaktur 

yang memiliki tuntutan kerja fisik dan pola kerja repetitif, sehingga peran 

kepemimpinan langsung dan perilaku ekstra peran karyawan menjadi lebih krusial 

dibandingkan sektor non-manufaktur. Penelitian sebelumnya mengenai authentic 

leadership dan organizational citizenship behavior umumnya dilakukan pada sektor 

jasa atau organisasi besar, sehingga temuan tersebut belum tentu relevan pada 

konteks UMKM manufaktur yang memiliki struktur organisasi sederhana dan 

keterbatasan sumber daya (Kindström et al., 2022). Selain itu, observasi awal peneliti 

di PT Sumber Graha Sejahtera menunjukkan adanya variasi gaya kepemimpinan yang 

belum sepenuhnya otentik serta keterlibatan OCB karyawan yang belum merata, 

sehingga diperlukan pengujian empiris untuk memahami peran authentic leadership 

dan OCB dalam membentuk kepuasan kerja karyawan pada perusahaan manufaktur 

skala UMKM. 

Kebanyakan riset sebelumnya mengenai authentic leadership, organizational 

citizenship behavior (OCB), dan keadilan organisasi cenderung dilakukan pada 

perusahaan besar, multinasional, atau sektor jasa, misalnya studi yang dilakukan oleh 

(Yagi et al., 2024). Padahal konteks di UMKM manufaktur berbeda secara signifikan 
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dengan keterbatasan sumber daya, struktur organisasi yang lebih informal, serta 

intensitas hubungan interpersonal yang lebih tinggi, sehingga hasil penelitian dari 

organisasi besar belum tentu langsung berlaku di lingkungan ini (Kindström et al., 

2022). Dengan memfokuskan pada UMKM manufaktur, penelitian ini berupaya 

mengisi kesenjangan pengetahuan tentang bagaimana variabel-variabel tersebut 

berinteraksi dan memengaruhi kepuasan kerja karyawan dalam ekosistem bisnis yang 

unik ini. Studi ini berharap mampu menghadirkan wawasan yang lebih menyeluruh dan 

lengkap terkait aspek-aspek yang secara kolektif dapat memengaruhi kepuasan kerja 

karyawan di perusahaan manufaktur UMKM. Potensi adanya efek moderasi atau 

mediasi antarvariabel juga akan menjadi eksplorasi yang menarik untuk dilakukan 

pada penelitian selanjutnya. 

2. Tinjauan Pustaka 

Social Exchange Theory (SET) 

Social Exchange Theory merupakan sebuah kerangka konseptual yang sangat 

relevan dalam menjelaskan dinamika hubungan di tempat kerja, termasuk bagaimana 

kepuasan kerja karyawan terbentuk. Dikembangkan oleh Homans (1958) dan 

kemudian diperluas oleh Blau (1964) serta Emerson (1976), SET menyatakan bahwa 

interaksi sosial dapat dipandang sebagai serangkaian pertukaran yang melibatkan 

keuntungan dan biaya. Sebuah individu cenderung akan mempertahankan hubungan 

di mana mereka merasa mendapatkan imbalan yang lebih besar atau setara 

dibandingkan dengan biaya yang mereka keluarkan. Dalam konteks organisasi, 

karyawan berinvestasi waktu, tenaga, dan keahlian mereka, dengan harapan 

mendapatkan imbalan seperti gaji, tunjangan, pengakuan, lingkungan kerja yang 

mendukung, dan perlakuan yang adil. 

Kepuasan kerja, menurut perspektif SET, dapat berupa hasil evaluasi karyawan 

terhadap ekuilibrium antara kontribusi yang mereka curahkan untuk institusi dengan 

kompensasi yang diperoleh dari institusi tersebut. Saat personel beranggapan bahwa 

remunerasi yang mereka dapatkan sepadan atau melampaui upaya yang telah mereka 

berikan, mereka berpotensi merasakan derajat pemenuhan profesional yang superior. 

Sebaliknya, ketidakseimbangan antara input dan output dapat menimbulkan rasa tidak 

puas, bahkan berpotensi memicu perilaku negatif seperti penurunan kinerja atau 

intensitas untuk mengundurkan diri dari institusi. Dengan demikian, SET menjadi 

landasan kuat untuk memahami bahwa perilaku organisasi seperti kepemimpinan 

yang otentik, kesempatan untuk melakukan OCB, dan perlakuan yang adil, dapat 

dilihat sebagai bentuk imbalan atau investasi organisasi yang kemudian dapat 

meningkatkan persepsi keuntungan karyawan dan pada akhirnya berkontribusi pada 

kepuasan kerja mereka (Cropanzano & Mitchell, 2005; Konovsky & Pugh, 1994). 

Konsep ini juga relevan dalam menjelaskan mengapa karyawan bersedia melakukan 

OCB, di mana perilaku sukarela ini dapat dianggap sebagai bentuk balasan atas 

perlakuan positif yang mereka terima dari organisasi atau pemimpin. 
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Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu korelasi antara penawaran dari pihak penyedia lapangan 

kerja dengan ekspektasi personel terhadap peranan profesionalnya (Lund, 2003). 

Seorang individu yang beraktivitas pada atmosfer profesional yang kondusif tempat ia 

merasakan respek, apresiasi, serta perlakuan yang layak berpotensi mempunyai level 

pemenuhan profesional yang superior. Menurut Mincu (2015) kepuasan kerja ialah 

kerangka berpikir afirmatif dari seseorang yang terefleksikan melalui persepsi personel 

mengenai tugasnya maupun iklim di lokasi kerja. Perspektif berbeda mengemukakan 

bahwa personel yang mengalami pemenuhan ekspektasi tinggi atas peranan 

profesionalnya memiliki probabilitas untuk menunjukkan keterlibatan yang melampaui 

tugas dan tanggung jawab formal mereka. Hal ini dapat berdampak positif dengan 

menurunkan beban kerja secara keseluruhan serta mengurangi tingkat stres di 

lingkungan kerja. Sebaliknya, apabila karyawan merasa tidak puas, mereka lebih 

mungkin menunjukkan resistensi terhadap kepemimpinan dan bahkan terlibat dalam 

perilaku kontraproduktif yang dapat merugikan organisasi. 

Authentic Leadership dan Kepuasan Kerja 

Menurut Walumbwa et al., (2008) authentic leadership diartikulasikan selaku sebuah 

corak tindakan yang mendorong pemahaman personal, sudut pandang etis yang 

terinternalisasi, mekanisme yang berimbang, serta keterbukaan interpersonal pada 

ranah manajerial. Penelitian menunjukkan bahwa authentic leadership dapat 

meningkatkan kepercayaan pengikut, keterlibatan kerja, dan kinerja (Gardner et al., 

2011). Pemimpin yang otentik mampu membentuk sebuah atmosfer tempat personel 

merasakan apresiasi, aspirasinya diakomodasi, serta menerima perlakuan yang 

akuntabel, yang selanjutnya mampu memberikan sumbangsih terhadap elevasi 

derajat pemenuhan profesional. Pada paradigma SET, authentic leadership bisa 

dipersepsikan selaku sebuah remunerasi bersifat non-finansial yang disajikan oleh 

institusi lewat perantara manajerialnya, yang menstimulasi personel agar mengalami 

ekuilibrium yang menguntungkan pada interaksi sosial timbal balik. Penelitian 

terdahulu menunjukkan bahwa authentic leadership memiliki hubungan yang positif 

terhadap kepuasan kerja (Bryan, 2022; Falah et al., 2024; Lindayani, 2023; Tanjung, 

2z23) telah menguatkan hipotesis. 

H1: Authentic Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

Organizational Citizenship Behavior dan Kepuasan Kerja 

Organizational Citizenship Behaviour (OCB) yakni perilaku yang dilakukan secara 

bebas, berada di luar lingkup mandat institusional resmi, dikerjakan atas dasar inisiatif 

sendiri, tanpa dimotivasi oleh agenda personal, bebas dari unsur koersi, serta 

berorientasi pada kepentingan kolektif. Perilaku individu yang timbul dari kepuasan 

kerja dan tidak diinstruksikan secara formal, namun memegang peran penting dalam 

mendukung efektivitas pencapaian tujuan organisasi (Rudini, 2024). Menurut 

Purwanto et al., (2021) organizational citizenship behavior ialah kerelaan guna 

mengeksekusi aksi tambahan yang melampaui tanggung jawab dan peranan 

fundamentalnya selaku bagian dari institusi. OCB juga mengacu pada perilaku sosial 

individu di tempat kerja yang melampaui ekspektasi, seperti dengan sukarela 
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membantu rekan kerja saat waktu istirahat atau di luar jam kerja (Hermawan et al., 

2024).  

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa OCB juga dapat berperan sebagai faktor 

yang memengaruhi kepuasan kerja. Perilaku OCB, seperti membantu rekan kerja dan 

berkontribusi di luar tugas formal, dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

suportif dan memperkuat hubungan sosial, sehingga meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan (Podsakoff et al., 2000; Organ et al., 2006). Temuan empiris juga 

menunjukkan bahwa OCB berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dalam 

berbagai konteks organisasi (Aghnia & Sunarsi, 2023; Purnama et al., 2023; Purwanto 

et al., 2021). 

H2: Organizatonal Citizenship Behavior berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja 

Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Keadilan organisasi didefinisikan sebagai perlakuan yang setara dan adil yang 

diterima individu di tempat kerjanya (Lim & Setyawan, 2023). Keadilan Organisasi 

mengacu kepada tingkatan di mana karyawan merasakan perlakuan yang adil dalam 

organisasi mereka (Greenberg, 1990). Konsep ini sangat penting karena 

memengaruhi sikap dan perilaku karyawan secara signifikan. Keadilan organisasi 

umumnya dikategorikan terbagi ke dalam tiga aspek fundamental, yakni keadilan 

distributif, prosedural, dan interaksional (Colquitt et al., 2001). Dengan memperlihatkan 

sifat yang merata dan adil pegawai memiliki probabilitas untuk berkinerja selaras 

dengan ekspektasi yang ditetapkan saat menjalankan peranan profesionalnya (Kamil 

& Rivai, 2021). Kajian yang dilaksanakan oleh (Nuryadi et al., 2020; Rato, 2020; 

Sembiring et al., 2020; Siregar et al., 2020) juga memperkuat hipotesis bahwa keadilan 

organisasi juga berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

H3: Keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

3. Metode Penelitian 

Data utama dalam riset ini didapatkan dari sumber primer melalui angket yang 

didistribusikan oleh investigator kepada personel PT Sampoerna Kayoe Bukateja, dari 

total populasi 864 individu dan cuplikan riset sebanyak 90 partisipan, yang digunakan 

ketika populasi diketahui dan peneliti menghendaki tingkat kesalahan tertentu dalam 

pengambilan sampel. Dengan tingkat toleransi kesalahan sebesar 10%, jumlah 

sampel yang diperoleh dinilai telah memenuhi kriteria representatif untuk penelitian 

kuantitatif (Slovin, 1960). Pemilihan teknik non-probability sampling dengan 

pendekatan purposive sampling didasarkan pada pertimbangan bahwa tidak seluruh 

anggota populasi memiliki karakteristik yang sesuai dengan tujuan penelitian, 

sehingga diperlukan kriteria tertentu agar responden yang dipilih mampu memberikan 

informasi yang relevan dan akurat (Sugiyono, 2019) yang didasarkan pada prasyarat 

bahwa personel telah memiliki masa kerja minimum satu tahun pada PT Sumber 

Graha tersebut. Untuk mengukur tanggapan responden, digunakan skala Likert 

dengan rentang nilai dari 1 hingga 5.  
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Berdasarkan literatur dan hipotesis di atas, maka model penelitian sebagai berikut 

sebagai berikut: 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Tabel 1. Variabel dan Indikator Variabel 

No. Variabel Indikator Sumber 

1. Authentic 
Leadership 
(X1) 

1. Self Awareness 
2. Relational Transparency 
3. Balanced Processing 
4. Internalized Moral Perspective 

(Walumbwa et al., 
2008) 

2. Organizational 
Citizenship 
Behavior (X2) 

1. Altruism 
2. Conscientiousness 
3. Sportmanship 
4. Courtessy 
5. Civic Virtue 

(Organ, 1997) 

3. Keadilan 
Organisasi 
(X3) 

1. Distributif 
2. Prosedural 
3. Interaksional 

(Robbins & Judge, 
2015) 

4. Kepuasan 
Kerja (Y) 

1. Kepuasan terhadap gaji atau 
upah 

2. Kepuasan terhadap kerja sama 
tim 

3. Kepuasan terhadap pimpinan 
4. Kepuasan terhadap lingkungan 

kerja 

(Sinambela, 2019) 

Peneliti menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS (Partial Least Squares). Pada tahap awal, analisis 

dilakukan melalui pengujian outer model untuk menilai validitas data, validitas 

diskriminan, reliabilitas, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) dan Cronbach's 

Alpha. Setelah pengujian outer model selesai, tahap selanjutnya adalah pengujian 

inner model yang bertujuan untuk mengevaluasi nilai R-Square, uji t, dan signifikansi 

koefisien parameter struktural. Setelah itu, peneliti melanjutkan dengan pengujian 

hipotesis. 
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4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Hasil Penelitian 

Karakteristik Responden 

Analisis demografi responden pada Tabel 2 menjelaskan bahwasanya mayoritas 

responden dalam survei penelitian yang berjumlah 90 orang ini didominasi oleh laki-

laki dengan jumlah sebesar 89 orang dengan rentang usia terbanyak 31-35 tahun. 

Sebagian besar responden telah menikah (75 orang) dan mempunyai durasi 

pengabdian yang melampaui 10 tahun (32.32%). Latar belakang pendidikan 

didominasi oleh lulusan SLTA sebesar 80% dari total sampel, dan sebagian besar 

bekerja di bagian produksi seperti produksi assembly dan veneer. 

Tabel 2. Karakteristik Responden 

Kategori Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin   
Laki-laki 89 98.89 
Perempuan 1 1.11 

Usia (tahun)   
20 – 25 12 13.33 
26 – 30 24 26.67 
31 – 35 32 35.56 
36 – 40 16 17.78 
> 41 6 6.67 

Status Perkawinan   
Belum Menikah 15 16.67 
Menikah 75 83.33 

Lama Bekerja (tahun)   
1 – 3 16 17.78 
4 – 5 13 14.44 
6 – 7 16 17.78 
8 – 10 17 18.89 
> 10 28 31.11 

Bagian/Divisi   
Administrasi 12 13.33 
Boiler 1 1.11 
Finance & Accounting 2 2.22 
Gudang 1 1.11 
HRD 11 12.22 
Maintenance 2 2.22 
P. Assembly 18 20 
P. Veneer 38 42.22 
Security 5 5.56 

Pendidikan   
SLTP 9 10 
SLTA 72 80 
Diploma (D3) 1 1.11 
Sarjana (S1) 5 5.56 
Lainnya 3 3.33 

Sumber: Data olah peneliti (2025) 
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Outer Loadings 

Pada tahap uji outer loadings, peneliti melakukan pengujian sebanyak tiga kali. Pada 

pengujian awal, sejumlah item pernyataan dari beberapa variabel menunjukkan nilai 

outer loading di bawah 0,60, oleh karena itu, parameter-parameter dimaksud 

dinyatakan tidak sahih lalu disingkirkan dari kerangka analisis. Sesudah prosedur 

penyingkiran tersebut diimplementasikan, seluruh indikator yang tersisa menunjukkan 

nilai outer loading di atas batas minimum yaitu 0,60, yang menandakan bahwa seluruh 

indikator telah memenuhi kriteria validitas.  

 
Gambar 2. Output Outer Loadings 

Tabel 3. Loading Factor 

X1 
Outer 

Loadings 
X2 

Outer 
Loadings 

X3 
Outer 

Loadings 
Y 

Outer 
Loadings 

X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
X1.7 
X1.8 
X1.9 
X1.10 
X1.12 
X1.16 
X1.17 
X1.18 
X1.19 
X1.20 

0,629 
0,732 
0,808 
0,745 
0,712 
0,772 
0,749 
0,741 
0,718 
0,773 
0,777 
0,743 
0,604 
0,631 
0,648 
0,632 

X2.5 
X2.9 
X2.14 
X2.15 
X2.17 
X2.18 
X2.19 
X2.20 

0,653 
0,639 
0,715 
0,732 
0,797 
0,727 
0,782 
0,760 

X3.1 
X3.3 
X3.5 
X3.6 

0,767 
0,682 
0,895 
0,888 

Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 
Y1.6 

0,796 
0,781 
0,847 
0,821 
0,735 
0,677 

Merujuk pada luaran data nilai outer loadings yang tersaji, teridentifikasi bahwa 

sebelum adanya modifikasi, ada sejumlah butir pertanyaan dengan skor di bawah 

ambang batas < 0,60. Butir-butir dimaksud meliputi: authentic leadership pada nomor 
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11, 13, 14 dan 15; selanjutnya pada butir OCB nomor 1, 2, 3, 4, 6, 7, 8, 10, 11, 12, 13 

dan 16; serta butir keadilan organisasi pada nomor 2 dan 4. Skor yang berada di 

bawah 0,60 ini mengindikasikan bahwa parameter-parameter tersebut gagal 

memenuhi prasyarat kevalidan. Sesudah modifikasi diimplementasikan melalui 

penyingkiran butir-butir yang tidak valid dari kerangka analisis, temuan pengujian 

memperlihatkan bahwa semua parameter yang dipertahankan mempunyai skor outer 

loadings melampaui 0,60. Oleh sebab itu, segenap parameter pada setiap variabel 

bisa dikonfirmasi kevalidannya sebab sudah sejalan dengan kriteria kevalidan (Ghozali, 

2021). 

Cronbach’s Alpha 

Menurut Tabel 4, segenap variabel pada investigasi ini dikategorikan andal, sebab 

skor Cronbach's Alpha yang disajikan pada tabulasi luaran data dari SmartPLS 3.2.9 

melampaui 0,70. Kondisi tersebut sejalan dengan prasyarat yang ditetapkan oleh 

Ghozali (2021), yang menyatakan bahwa skor Cronbach's Alpha yang melampaui 0,70 

mengindikasikan tingkat reliabilitas yang baik. 

Tabel 4. Composite Realibility, Cronbach’s Alpha dan AVE 

  
Cronbach's 

Alpha 
Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Kepuasan (Y) 0,868 0,902 0,605 
Authentic Leadership (X1) 0,936 0,944 0,513 
OCB (X2) 0,873 0,899 0,529 
Keadilan Organisasi (X3) 0,828 0,885 0,661 

Composite Reliability 

Menurut Ghozali (2021), nilai Composite Reliability akan dikatakan memadai apabila 

nilainya melebihi 0,70. Berdasarkan hasil pengolahan data dalam tabulasi yang 

dihasilkan oleh SmartPLS 3.2.9, segenap variabel memperlihatkan skor yang 

melampaui ambang batas itu. Kondisi ini menandakan bahwa kerangka analisis pada 

investigasi ini mempunyai tingkat reliabilitas yang baik. 

Average Variance Extracted 

Setiap variabel pada investigasi ini sudah melampaui skor minimal Average Variance 

Extracted (AVE) sejumlah 0,50, yang mengindikasikan bahwa semua parameter 

memiliki konsistensi untuk mewakili konstruknya yang diukur (Ghozali, 2021). Hasil 

analisis data yang diproses melalui piranti lunak SmartPLS 3.2.9 memperlihatkan 

yakni seluruh nilai AVE berada pada atau di atas angka 0,50 (AVE ≥ 0,50). Temuan 

ini menjelaskan yakni segenap variabel pada kerangka analisis sudah sejalan dengan 

prasyarat kesahihan konvergen, serta oleh karena itu hasil ini dapat dinyatakan valid 

secara statistik. 

Discriminant Validity Test 

Menganut pada hasil Tabel 5. kriteria Fornell-Larcker yang tersaji, skor dari AVE pada 

masing-masing variabel melampaui apabila disandingkan dengan skor korelasi antar 



Journal of Management and Digital Business, 6(1), 2026, 119 
 

variabel (Ghozali, 2021). Maka dari itu, bisa ditarik konklusi bahwa segenap bangunan 

teoritis pada kerangka analisis ini sudah sejalan dengan prasyarat validitas diskriminan. 

Tabel 5. Discriminant Validity Test 

  X1 X2 X3 Y 

AL (X1) 0,716    
OCB (X2) 0,566 0,727   
KO (X3) 0,362 0,448 0,813  
Kepuasan (Y) 0,500 0,457 0,682 0,778 

R Square 

Tabel 6 memperlihatkan bahwa skor R Square Adjusted bagi variabel Kepuasan 

Karyawan terdokumentasi pada angka 0,524. Dengan kata lain, skor tersebut 

mengindikasikan yakni authentic leadership, organizational citizenship behavior (OCB), 

dan Keadilan Organisasi dapat menjelaskan variabel kepuasan kerja sebesar 52,4%. 

Adapun sisanya sebesar 47,6%, kepuasan kerja dapat terdapat pengaruh dari elemen-

elemen eksternal yang tidak diakomodasi oleh kerangka riset ini. 

Tabel 6. R Square 

  R Square R Square Adjusted 

Kepuasan (Y) 0,540 0,524 

Path Coefficients 

Tabel 7. Path Coefficients 

Korelasi Antar Variabel 
Original 
Sample 

T Statistics P Values Keterangan 

Authentic Leadership 
(X1) > Kepuasan (Y) 

0,265 2,449 0,015 
Positif & Signifikan 
(H1 Diterima) 

OCB (X2) >  
Kepuasan (Y) 

0,056 0,536 0,592 
Tidak Signifikan 
(H2 Ditolak) 

Keadilan Organisasi 
(X3) > Kepuasan (Y) 

0,561 5,850 0,000 
Positif & Signifikan 
(H3 Diterima) 

Berdasarkan Tabel 7, maka: 

1. Variabel Authentic Leadership (X1) mempunyai hubungan yang positif dan 

signifikan terhadap kepuasan. Dengan nilai t-statistic 2,449 > 1.96 dan nilai p-value 

0,015 < 0,05, sehingga hipotesis pertama atau H1 diterima. Hasil ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Falah et al., 2024; Goestjahjanti et al., 2020). 

2. Organizational Citizenship Behavior mempunyai hubungan yang tidak signifikan 

terhadap Kepuasan. Dengan nilai t-statistic 0,536 < 1.96 dan nilai p-value 0,592 > 

0,05 dengan kata lain bahwa hipotesis kedua atau H2 ditolak. Hal ini tidak sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Aghnia & Sunarsi, 2023; I. L. Purnama et 

al., 2023; Purwanto et al., 2021). Hasil ini justru sejalan dengan penelitian dari 

Dewi, (2019); Susilowati et al., (2022) juga menyatakan hasil yang sama bahwa 

OCB tidak mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kepuasan. 
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3. Keadilan Organisasi juga mempunyai hubungan yang positif dan sangat signifikan 

terhadap Kepuasan. Dengan nilai t-statistic 5,850 > 1.96 dan nilai p-value 0,000< 

0,05, sehingga menjadikan hipotesis ketiga atau H3 tersebut diterima. Hasil yang 

sama juga ditemukan pada peneliti yang dilakukan oleh (Irfan, 2022; Nuryadi et al., 

2020; Rato & Rahmat, 2020; Sembiring et al., 2020; Siregar et al., 2020) yang 

menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kepuasan. 

4.2. Pembahasan 

Authentic Leadership dan Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa authentic leadership memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, ketika seorang 

pemimpin mampu menunjukkan sifat-sifat otentik seperti kejujuran, transparansi dan 

selaras antara perkataan dan perbuatan, karyawan cenderung akan merasa lebih 

puas dengan pekerjaannya. Seorang pemimpin yang otentik mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang penuh kepercayaan dukungan, di mana terciptanya karyawan 

yang merasa dihargai, dipahami dan diperhatikan. Perilaku kepemimpinan yang tulus 

ini mampu menciptakan rasa aman secara mental dan psikologis yang pada saatnya 

akan meningkatkan rasa kepuasan yang lebih tinggi dalam diri karyawan. 

Dalam konteks Social Exchange Theory, hubungan antara individu dengan 

perusahaan dapat dijelaskan ketika karyawan merasa bahwa pemimpin mereka 

bertindak secara otentik yaitu memberikan dukungan emosional yang baik, 

menunjukkan integritas yang tinggi, dan memperlakukan karyawannya dengan adil, 

mereka akan membalas dengan sikap yang positif, salah satunya adalah 

meningkatnya kepuasan kerja. Pemimpin otentik dianggap sebagai pihak yang mampu 

memberikan imbalan sosial yang berharga, seperti kepercayaan, rasa hormat dan 

perlakuan yang jujur sehingga karyawan akan merasa berutang dan meresponsnya 

dengan perasaan positif. Sebaliknya, ketidakotentikan seorang pemimpin dapat 

merusak kepercayaan dan menciptakan persepsi ketidakadilan, yang berakibat pada 

menurunnya tingkat kepuasan kerja. 

Mayoritas karyawan pada PT Sumber Graha Sejahtera memiliki latar belakang 

pendidikan SLTA, sehingga membutuhkan arahan yang jelas, komunikasi yang 

sederhana, dan keteladanan langsung dari atasan. Dalam kondisi tersebut, peran 

authentic leadership menjadi semakin penting karena pemimpin yang transparan, 

konsisten, dan mudah dipahami mampu menciptakan rasa aman psikologis, 

memperjelas peran kerja, serta membangun kepercayaan antara atasan dan bawahan, 

yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja karyawan 

dengan karakteristik pendidikan menengah (Bryan & Vitello-Cicciu, 2022; Gardner et 

al., 2011; Leroy et al., 2012; Walumbwa et al., 2008). 

Hasil ini sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Bryan, (2022); Falah et al., (2024); 

Goestjahjanti et al., (2020); Rumah et al., (2024); Tanjung, (2023) yang mengatakan 

bahwa authentic leadership berefek positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini 

menegaskan bahwa gaya kepemimpinan yang didasari pada keaslian yang 
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merupakan sebuah fondasi penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat 

dan nyaman bagi karyawan. Perusahaan yang ingin meningkatkan kepuasan 

karyawannya perlu berinvestasi dalam pengembangan kepemimpinan yang otentik 

karena mampu dalam membangun hubungan yang positif dengan karyawan. 

Organizational Citizenship Behavior dan Kepuasan Kerja 

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Dewi, (2019) dan Susilowati et al., (2022) 

bahwa temuan organizational citizenship behavior tidak signifikan terhadap kepuasan 

kerja merupakan hasil yang menarik dan perlu dikaji lebih lanjut melalui konteks Teori 

Pertukaran Sosial. Teori ini berargumen bahwa sebuah individu akan merasa puas 

dalam suatu hubungan jika mereka mendapatkan sesuatu yang sebanding dengan 

apa yang mereka berikan terhadap perusahaan. Jadi ketika seorang karyawan 

melakukan OCB yaitu berinisiatif lebih di luar tugas resmi seperti membantu rekan 

kerja tetapi tidak mendapatkan pengakuan yang sebanding dari organisasi, maka 

kepuasan mereka tidak akan meningkat. Perilaku sukarela ini bisa jadi malah 

dirasakan sebagai beban, bahkan bukan sumber dari kepuasan jika kontribusi mereka 

tidak dihargai. Ini menunjukkan bahwa meskipun OCB itu hal yang positif bagi 

perusahaan, dengan kualitas apa yang disebut sebagai pertukaran atau bagaimana 

perusahaan merespons upaya kerja ekstra jauh lebih penting dalam menentukan 

apakah seorang karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya. 

Keadilan Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Hasil dari pengujian dalam penelitian ini menyatakan bahwa keadilan organisasi 

mempunyai dampak yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Perilaku adil 

yang diberikan oleh perusahaan kepada para karyawannya serta segala bentuk 

keadilan yang diterima oleh mereka secara berkelanjutan dapat meningkatkan 

perasaan puas dalam menjalankan pekerjaannya. Sedangkan apabila terjadi tindak 

tidak adil yang dirasakan oleh setiap karyawan, maka akan menurunkan tingkat 

kepuasan kerja di PT. Sumber Graha Sejahtera ini. 

Dalam konteks Social Exchange Theory, jika individu mendapatkan keadilan yang 

baik, maka mereka akan memberikan respons yang baik terhadap perusahaan, yaitu 

meningkatnya rasa kepuasan yang dialami oleh karyawan. Sebaliknya, segala bentuk 

ketidakadilan dalam hubungan antara sebuah individu dengan perusahaan, dapat 

menimbulkan rasa ketidakpuasan, beban yang berlebihan bahkan komitmen bagi 

perusahaan bisa dipertanyakan. 

Hasil analisa tersebut juga didukung oleh studi yang dilakukan oleh (Musringudin 

(2021) dan Ridwan et al., (2021) (Nuryadi et al., 2020; Rato, 2020; Sembiring et al., 

2020; Siregar et al., 2020) (Musringudin & Dinihari, 2021) yang menyatakan bahwa 

keadilan organisasi berefek positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Setiap 

perusahaan pasti membutuhkan seorang pekerja atau karyawan untuk menjalankan 

roda bisnisnya, karena mereka adalah sebuah aset yang berharga. Akan tetapi, ini 

bukan hubungan satu arah, karyawan juga membutuhkan segala bentuk keadilan 

dalam bekerja agar mereka dapat merasakan kepuasan kerja dan bisa memberikan 

yang terbaik bagi perusahaan. Sayangnya, tidak semua perusahaan menyadari 
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pentingnya memberikan perhatian ini. Oleh karena itu, keadilan organisasi hadir 

sebagai suatu solusi atau jembatan, memastikan bahwa karyawan bisa mendapatkan 

hak mereka dan merasa dihargai, sehingga kepuasan kerja pun bisa tercipta. 

Berdasarkan pembahasan hubungan antar variabel, penelitian ini tidak hanya 

menguatkan temuan terdahulu, tetapi juga memperluas kajian kepuasan kerja pada 

konteks manufaktur skala UMKM yang masih relatif jarang diteliti. Berbeda dengan 

sebagian besar penelitian sebelumnya yang berfokus pada sektor jasa atau organisasi 

besar, sektor manufaktur memiliki karakteristik kerja fisik dan pola kerja repetitif yang 

berpotensi menghasilkan dinamika kepuasan kerja yang berbeda (Boxall & Purcell, 

2016; Kindström et al., 2022). Dengan demikian, penelitian ini memperkaya bukti 

empiris bahwa karakteristik sektor manufaktur UMKM memiliki dinamika tersendiri 

dalam membentuk kepuasan kerja karyawan, sehingga temuan penelitian ini dapat 

menjadi referensi bagi pengembangan teori perilaku organisasi yang lebih kontekstual 

dan aplikatif (Yagi et al., 2024). 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan pada hasil penelitian yang sudah dilakukan, ditemukan bahwa authentic 

leadership memiliki keterkaitan yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa sifat-sifat kepemimpinan yang jujur, transparan serta 

konsisten dalam perkataan dan perbuatannya secara substansial akan meningkatkan 

rasa puas karyawan terhadap pekerjaannya. Selain itu, keadilan organisasi juga 

mampu menunjukkan dampak positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja, yang 

artinya jika terdapat perlakuan adil dari perusahaan baik dalam pembagian upah 

maupun dalam bentuk perilaku secara konsisten dapat berkontribusi pada 

meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Di sisi lain, meskipun OCB mampu 

menunjukan pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja, namun pengaruh 

tersebut tidak signifikan secara statistik. Yang artinya meski ada kecenderungan positif 

bahwa perilaku sukarela karyawan dapat meningkatkan kepuasan efeknya tidak cukup 

kuat atau konsisten untuk dianggap signifikan dalam penelitian ini. 

Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, perusahaan disarankan perlu fokus 

pada beberapa aspek penting, salah satunya yaitu pengembangan terhadap pemimpin 

otentik yang menekankan nilai-nilai kejujuran, keterbukaan dan empati. Selain itu, 

penerapan prinsip keadilan juga harus dijaga secara konsisten, baik dalam hal 

penghargaan, promosi maupun perlakuan antar individu, hal ini agar karyawan merasa 

diperlakukan secara adil dan dihargai atas kontribusi mereka. Dengan berfokus pada 

kepemimpinan yang otentik dan keadilan organisasi, perusahaan tidak hanya 

berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan mereka, namun juga dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang baik bagi tumbuhnya perilaku OCB dalam 

hubungan yang saling menghargai, meskipun OCB sendiri bukan merupakan faktor 

yang signifikan dalam terciptanya kepuasan kerja. 

Untuk peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperbesar jumlah sampel dalam 

penelitian agar hasilnya lebih maksimal. Selain itu, disarankan agar peneliti dapat 

mempertimbangkan untuk menambahkan variabel mediasi supaya bisa memberikan 
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pemahaman yang mendalam bagaimana proses mekanisme di balik hubungan antar 

variabel, khususnya menjelaskan mengapa OCB yang berefek positif namun tidak 

signifikan dalam memengaruhi kepuasan kerja. Variabel seperti perceived 

organizational support bisa menjadi mediator yang potensial dalam hubungan antara 

kepemimpinan otentik, keadilan organisasi dengan kepuasan dan bahkan mampu 

memediasi dampak dari OCB. Variabel perceived organizational support sering 

disarankan sebagai variabel mediasi karena secara teoritis dan empiris POS 

menjelaskan mekanisme psikologis bagaimana faktor-faktor seperti kepemimpinan, 

keadilan organisasi, atau OCB dapat memengaruhi hasil akhir seperti kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, atau kinerja karyawan. Memperluas cakupan penelitian ke 

berbagai jenis organisasi atau sektor industri juga akan memberikan wawasan yang 

lebih kaya tentang bagaimana authentic leadership, keadilan organisasi, dan OCB 

berinteraksi dengan kepuasan kerja dalam konteks yang berbeda. 
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