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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyse the influence of authentic leadership, organizational
commitment, and pay equity on employee job satisfaction in the employment sector in the Jakarta area.
Jakarta, as one of the main business hubs in Indonesia, faces challenges in retaining a high-quality
workforce amidst a rapidly growing and dynamic work environment. In this study, a survey was
conducted using a 5-point Likert scale questionnaire. The research sample consisted of employees
working in various companies in the Jakarta area. Data analysis was performed using Structural
Equation Modeling (SEM) with SPSS and AMOS software to test the causal relationships between
variables. The results of the study indicate that authentic leadership has a significant positive impact
on job satisfaction, suggesting that ethical and transparent management contributes to increased
employee satisfaction. Job equity also has a positive effect, indicating a relationship between
productivity and job satisfaction. Additionally, pay equity has a significant impact on job satisfaction,
with fair compensation directly associated with employee satisfaction. These findings suggest that
leadership development, equitable job allocation, and a fair pay structure should be prioritized to
maximize job satisfaction.

Keywords : Authentic leadership, Job satisfaction , Job equity , Pay equity

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan otentik, komitmen
organisasional, dan keadilan gaji terhadap kepuasan kerja karyawan di sektor ketenagakerjaan wilayah
Jakarta. Jakarta, sebagai salah satu pusat bisnis utama di Indonesia, menghadapi tantangan dalam
mempertahankan tenaga kerja berkualitas di tengah lingkungan kerja yang berkembang pesat dan
dinamis. Dalam penelitian ini, survei dilakukan dengan menggunakan kuesioner skala Likert 5 poin.
Sampel penelitian terdiri dari karyawan yang bekerja di berbagai perusahaan di wilayah Jakarta.
Analisis data dilakukan dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) melalui perangkat
lunak SPSS dan AMOS untuk menguji hubungan kausal antara variable. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan otentik memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja, yang
menunjukkan bahwa manajemen yang etis dan transparan berkontribusi pada peningkatan kepuasan
karyawan. Keadilan kerja juga berpengaruh positif, mengindikasikan adanya hubungan antara
produktivitas dan kepuasan kerja. Selain itu, keadilan gaji berdampak signifikan pada kepuasan kerja,
dengan kompensasi yang adil berhubungan langsung dengan kepuasan karyawan. Temuan ini
menunjukkan bahwa pengembangan kepemimpinan, alokasi pekerjaan yang adil, dan struktur gaji yang
setara perlu menjadi prioritas utama untuk memaksimalkan kepuasan kerja.

Kata Kunci : Kepemimpinan Otentik, Kepuasan Kerja, Keadilan Pekerjaan, Keadilan Upah



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):521-543

PENDAHULUAN

Bisnis  internasional saat ini
mengalami perubahan dan evolusi yang
berlangsung secara konsisten, tak terduga,
serta dinamis. Seluruh aspek dalam bisnis
harus menempatkan kemajuan dan inovasi
sebagai prioritas utama guna menjaga
standar dan kelangsungan tertinggi. Hasil
survei tahunan dan studi perusahaan secara
konsisten menegaskan bahwa manusia
merupakan aset paling berharga dalam
konteks bisnis. Dengan demikian, ada
pendapat bahwa kemampuan perusahaan
dalam merekrut individu yang sesuai sangat
menentukan keberhasilan dan
kelangsungan usahanya (Nugroho &
Tanuwijaya, 2022). Perusahaan terkemuka
saat ini membutuhkan pemimpin berkinerja
tinggi. Perusahaan membutuhkan orang-
orang yang memiiki kemampuan hebat
terutama manajer bisnis yang dapat
menciptakan lingkungan kerja yang baik,
sehingga  dapat  menciptakan  job
satisfaction ~ bagi  karyawannya. Job
satisfaction menggambarkan seberapa puas
seseorang terhadap pekerjaannya yang
dianggap sebagai keadaan emosi yang
menyenangkan atau positif yang dihasilkan
dari penilaian pekerjaan. Job satisfaction
juga berkaitan dengan perasaan orang
terhadap pekerjaan mereka (Putriyadi dkk.,
2020).

Kepemimpinan autentik penting
untuk masa kini yang memiliki pergerakan
yang cepat dan mencegah terjadinya
kepudaran kepercayaan antara perusahaan
dengan  karyawan. Secara  khusus,
pemberdayaan karyawan dapat menjadi
penting untuk pengukuran kinerja yang
sukses, dan karyawan harus dipercaya serta
diberdayakan untuk menambah keahlian
dan keterampilan mereka. (Jang et al.,
2022). Kepemimpinan memiliki efek
karyawan melihat pekerjaan mereka.
Strategi manajemen yang inovatif secara
signifikan mengubah koneksi dan operasi
industri. Selain itu, eksekutif juga mengatur
bagaimana perasaan pekerja tentang
manajemen mereka. Akibatnya, ketika
didukung oleh gaya kepemimpinan yang
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tepat, karyawan menjadi semakin setia

(Nugroho dan  Tanuwijaya, 2022).
Memberdayakan  partisipasi  karyawan
dalam pengembangan indikator kinerja
sangat  penting untuk  keberhasilan

penerapan sistem p engukuran Kkinerja.
Namun, sedikit yang diketahui tentang
bagaimana kepuasan karyawan tersebut
difasilitasi oleh kepemimpinan. Authentic
leadership memiliki dampak terhadap
organisasi dan karyawan. Authentic
leadership memimpin dengan tujuan,
kekuatan  nilai-nilai  dan  integritas,
mengumpulkan kepercayaan di antara
pengikut dan mengangkat secara moral
(Avolio, 2010). Pemimpin dengan
karakteristik otentik transparan, sadar akan
nilai-nilai mereka, memimpin oraganisasi
secara moral dan etis (Jang et al., 2022).
authentic leadership dapat mendorong
keterlibatan ~ karyawan dalam sistem
pengukuran kinerja dan dengan demikian
meningkatkan kepuasan kerja.

Kesetaraan antar karyawan dalam
suatu organisasi juga memainkan peran
yang sangat penting dalam memastikan
keadilan dan keadilan dalam suatu
organisasi yang juga menghasilkan kinerja
yang lebih tinggi dan pergantian karyawan
yang rendah (Inuwa dan Idris, 2017). Jika
alokasi gaji yang diberikan oleh perusahaan
dinilai tidak adil, antusiasme karayawan
dalam bekerja akan terganggu,
menyebabkan ketidakefektifan kerja atau
bahkan pengunduran diri sebagai ungkapan
ketidakpuasan terhadap distribusi
kompensasi yang tidak adil, sehingga
efisiensi kerja menurun (Han, 2019).

Kepuasan kerja karyawan merupakan
aspek esensial dalam manajemen sumber
daya manusia yang mempengaruhi kinerja
organisasi secara keseluruhan. Dalam
konteks sektor ketenagakerjaan di wilayah
Jakarta, pentingnya penelitian mengenai
kepuasan  kerja  karyawan = semakin
meningkat seiring dengan dinamika dan
kompleksitas lingkungan kerja yang terus
berkembang. Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi  pengaruh  Authentic
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leadership, job equity, dan pay equity
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kepuasan kerja karyawan memiliki
peran signifikan dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas organisasi.
Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya cenderung menunjukkan
komitmen yang lebih tinggi, memiliki
tingkat absensi yang rendah, dan
menunjukkan motivasi yang lebih besar
dalam menjalankan tugas-tugas mereka.
Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat
mengakibatkan tingginya tingkat turnover,
menurunnya  kualitas  kerja,  serta
meningkatnya konflik dan stres di tempat
kerja.(Ahmad,2020)

Gaya kepemimpinan otentik mampu
menciptakan lingkungan kerja yang positif
dan mendukung, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Selain itu, job equity, atau
keadilan kerja, yang mencakup distribusi
tugas dan tanggung jawab yang adil,
berperan penting dalam membangun
kepuasan kerja. Pay equity, atau keadilan
gaji, merupakan faktor krusial lainnya yang
memengaruhi persepsi karyawan terhadap
keadilan dalam organisasi dan berdampak
langsung pada tingkat kepuasan.

Penelitian ini menjadi sangat relevan
dan mendesak mengingat tantangan yang
dihadapi oleh sektor ketenagakerjaan di
Jakarta dalam mempertahankan dan
meningkatkan  kualitas tenaga kerja.
Dengan memahami pengaruh Authentic
leadership, job equity, dan pay equity
terhadap kepuasan kerja, organisasi dapat
merumuskan dan mengimplementasikan
strategi yang lebih  efektif untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Hal ini, pada gilirannya, akan memberikan
dampak positif terhadap kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Dalam konteks ini, penelitian ini
bertujuan  untuk  menggali  persepsi
karyawan terhadap dukungan yang diterima
dari perusahaan dan melibatkan konsep job
equity (persepsi perlakuan adil terhadap
karyawan) dan pay equity (persepsi
pembayaran yang adil) sebagai faktor
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kepuasan kerja yang penting. Pegawai yang
puas lebih cenderung menjadi pekerja yang
produktif. Karyawan belajar banyak dari
rutinitasnya dan jika karyawan mengalami
ketidakpuasan terhadap pekerjaannya akan
menimbulkan kerugian yang besar bagi
organisasi (Kioko, 2015). Penelitian ini
bertujuan untuk menjawab beberapa
pertanyaan penelitian, termasuk pengaruh
Authentic leadership, job equity, dan pay
equity terhadap job satisfaction. (To dan
Huang, 2022). Berdasarakan uraian diatas
judul penelitian ini adalah “Anteseden
Kepuasan Kerja Karyawan Sektor
Ketenagakerjaan Wilayah Jakarta”
METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian
Penelitian ini termasuk ke dalam
jenis  penelitian  kuantitatif, dengan
melakukan pengumpulan data terhadap
objek penelitian yaitu karyawan Sektor
Ketenagakerjaan di  wilayah Jakarta.
Penelitian  ini  merupakan pengujian
hipotesis. Penelitian ini berupa studi
lapangan dan menggunakan data cross-
sectional karena untuk mencari data tentang
hubungan antar variabel yang akan
dikumpulkan hanya pada satu waktu. Unit
analisis yang digunakan adalah individu,
yaitu karyawan sektor ketenagakerjaan
wilayah Jakarta.
Variabel dan Pengukuran
Penelitian  ini  memiliki  empat
variabel, yaitu: authentic leadership, job
equity, pay equity sebagai independent
variable dan job satisfaction sebagai
dependent variable.
Authentic leadership
Variabel authentic leadership diukur
mengunakan 16 item pernyataan yang
diadaptasi dari penelitian Jang e/ al. (2022):
1. Pemimpin meminta masukan untuk
meningkatkan hubungannya dengan
karyawan
2. Pemimpin menjelaskan secara akurat
tentang kemampuan karyawan
3. Pemimpin memahami kekuatan dan
kelemahannya
4. Pemimpin menyadari dampak yang
ditimbulkan terhadap saya
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5. Pemimpin dengan jelas menyatakan

apa yang dimaksudkannya

Pemimpin mengakui kesalahannya

7. Pemimpin secara terbuka berbagi
informasi

8. Pemimpin mengungkapkan ide-ide dan
pikirannya dengan jelas kepada orang
lain

9. Pemimpin menunjukkan konsistensi
antara keyakinan dan tindakannya

o

10. Pemimpin menggunakan
keyakinannya  untuk = mengambil
keputusan

11. Pemimpin menolak tekanan terhadap
dirinya untuk melakukan hal-hal yang
bertentangan dengan keyakinannya
Pemimpin bertindak sesuai dengan
standar moral internal organisasi
Pemimpin benar-benar tertarik dengan
ide-ide karyawan yang berbeda darinya
Pemimpin dengan hati-hati
mendengarkan perspektif alternatif
sebelum mencapai suatu kesimpulan
Pemimpin secara objektif menganalisis
data yang relevan sebelum mengambil
keputusan

Pemimpin mendorong untuk

menyuarakan sudut pandang yang

berbeda

Job equity

Variabel  job  equity  diukur
mengunakan 6 item pernyataan yang
diadaptasi dari penelitian (Jang et al.,

2022):

1. Karyawan diperlakukan secara adil
sesuai dengan pekerjaan dan tanggung
jawab

2. Karyawan diperlakukan secara adil
mengingat tingkat pendidikan dan
pelatihan yang dimiliki

3. Karyawan diperlakukan dengan adil
mengingat banyaknya pengalaman
yang dimiliki

4. Karyawan diperlakukan dengan adil
untuk jumlah usaha yang dilakukan

5. Karyawan diperlakukan secara adil
untuk pekerjaan yang telah dilakukan
dengan baik

6. Karyawan diperlakukan dengan adil

12.

13.

14.

15.

16.
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Pay equity
Variabel  pay  equity  diukur
mengunakan 4 item pernyataan yang
diadaptasi dari penelitian Jang et al. (2022):
1. Karyawan merasakan keadilan
pembayaran dengan rekan-rekan di
departemen yang sama

2. Karyawan merasakan keadilan
pembayaran dibandingkan dengan
semua rekan kerja lainnya di
perusahaan

3. Pembayaran yang karyawan terima
adil dibandingkan dengan orang lain
yang berkualifikasi dan pengalaman
yang sebanding di industri yang sama

4. Pembayaran yang karyawan terima
adil dibandingkan dengan orang lain
yang berkualifikasi dan pengalaman
yang sebanding di industri lain

Job Satisfaction

Variabel job satisfaction diukur
mengunakan 5 item pernyataan yang
diadaptasi dari penelitian To dan Huang

(2022):

1. Karyawan merasa puas dengan kondisi
fisik tempat kerja Karyawan merasa
puas dengan hubungan dengan manajer

2. Karyawan merasakan keamanan dalam

pekerjaan

3. Karyawan bebas memilih metode kerja
sendiri

4. Karyawan mendapat pengakuan untuk
pekerjaan yang baik

Variabel penelitian berskala interval,
yang diukur dengan skala Likert 5 poin,
yaitu:
1. Nilai 5 untuk jawaban sangat Setuju
(SS).
2. Nilai 4 untuk jawaban Setuju (S)
3. Nilai 3 untuk jawaban Cukup Setuju
(CS).
4. Nilai 2 untuk jawaban Tidak Setuju
(TS).
5. Nilai 1 untuk jawaban Sangat Tidak
Setuju (STS)

Teknik Pengambilan Sampel

Penelitian ini menggunakan teknik
purposive sampling yang merupakan
bagian dari non-probability sampling.
Purposive sampling adalah metode yang



2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):521-543

memanfaatkan sampel berdasarkan kriteria
tertentu. Responden diambil dari karyawan
sektor ketenagakerjaan wilayah Jakarta.
Menurut Hair et a/ (2019) jumlah sampel
yaitu 5 sampai 10 kali jumlah indikator
Penelitian ini mempunyai 31 item
pertanyaan. Sehingga, jumlah sampel yang
akan dipakai dalam penelitian ini adalah:

— Sampel minimum=31x5=155
— Sampel maksimum = 31 x 10 =
310
Dari pejelasan di atas untuk sampel
maksimum sebanyak 310 responden dan

sampel minimum yaitu 155 sampel.
Berdasarakan Teknik Purposive sampling.
Maka dalam penelitian ini memakai 220
sampel.

Uji Validitas

Uji  validitas digunakan untuk
mengukur valid atau tidaknya suatu item
kuisioner. Factor loading based on sample
size merupakan sebuah dasar pengambilan
keputusan validitas suatu indikator. (Hair et
al.,2019) .

Tabel 1
Hasil Uji Validitas Variabel Authentic Leadership
No | Item Pernyataan Factor Keputusan
y Loading P

1 Pemimpin meminta masukan untuk meningkatkan 0.890 Valid
hubungannya dengan karyawan

) 1I{’emlmpln menjelaskan secara akurat tentang 0.838 Valid

emampuan karyawan

3 Pemimpin memahami kekuatan dan 0.875 Valid
kelemahannya

4 Pemimpin menyadari dampak yang ditimbulkan 0.857 Valid
terhadap saya

5 PF:mlmpln dengan jelas menyatakan apa yang 0.882 Valid
dimaksudkannya

6 | Pemimpin mengakui kesalahannya 0.893 Valid

7 | Pemimpin secara terbuka berbagi informasi 0.866 Valid

] P§m1mp1n mengungkapkan 1de-1@e dan 0.865 Valid
pikirannya dengan jelas kepada orang lain

9 Pemlmpln mqnunjukkan konsistensi  antara 0.866 Valid
keyakinan dan tindakannya

10 Pelmlmplq melnggulnakan kelyakinannya ulntulk 0.877 Valid
melngambil kelpultulsan
Pelmimpin melnolak telkanan telrhadap dirinya

11 | ulntulk mellakulkan hal-hal yang belrtelntangan | 0.867 Valid
delngan kelyakinannya

12 Pelmlrppln belrtmqu sglsulal delngan standar 0.871 Valid
moral intelrnal organisasi
Pelmimpin belnar-belnar telrtarik delngan idel- .

13 idel karyawan yang belrbelda darinya 0.874 Valid

525




2024. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 7(6):521-543

Pelmimpin delngan hati-hati melndelngarkan
14 | pelrspelktif altelrnatif selbellulm melncapai | 0.862 Valid
sulatul kelsimpullan

Pelmimpin selcara objelktif melnganalisis data

15 | yang  rellelvan selbellulm  melngambil | 0.876 Valid
kelpultulsan
Pelmimpin melndorong ulntulk melnyularakan .
16 suldult pandang yang belrbelda 0885 Valid
Pada Tabel 1 terlihat hasil uji digunakan untuk mengukur variabel ini
validitas dari variabel yang diteliti yaitu dinyatakan valid.

authentic leadership diperoleh nilai factor
loading > 0,40 pada setiap pernyataan yang
berarti semua item pernyataan yang

Tabel 2
Hasil Uji Validitas Variabel Job Equity
No Item Pernyataan Factor Keputusan
y Loading P
1 Karygwan diperlakukan secara adil sesuai dengan 0.906 Valid
pekerjaan dan tanggung jawab
Karyawan diperlakukan secara adil mengingat .
2 | jumlah pendidikan dan pelatihan yang dimiliki 0.874 | Vald
3 Karyawan diperlakukan dengar} afh‘l mengmgat 0.856 Valid
banyaknya pengalaman yang dimiliki
4 Karyawan dlperlakukan dengan adil untuk jumlah 0.887 Valid
usaha yang dilakukan
Karyawan diperlakukan secara adil untuk pekerjaan .
> yang telah dilakukan dengan baik 0.865 Valid
6 | Karyawan diperlakukan dengan adil 0.896 Valid
Pada Tabel 2 terlihat hasil uji pada setiap pernyataan yang berarti semua
validitas dari variabel yang diteliti yaitu job item pernyataan yang digunakan untuk
equity diperoleh nilai factor loading > 0,40 mengukur variabel ini dinyatakan valid.
Tabel 3
Hasil Uji Validitas Variabel Pay Equity
No Item Pernyataan Factor Keputusan
y Loading P
1 Karyawan me‘rasakan keadilan pembayaran dengan 0.898 Valid
rekan-rekan di departemen yang sama
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Karyawan  merasakan

perusahaan

keadilan
2 | dibandingkan dengan semua rekan kerja lainnya di

pembayaran

0.857 Valid

Pembayaran  yang

sama

karyawan
dibandingkan dengan orang lain yang berkualifikasi
dan pengalaman yang sebanding di industri yang

terima

adil

0.881 Valid

Pembayaran  yang

karyawan
4 | dibandingkan dengan orang lain yang berkualifikasi
dan pengalaman yang sebanding di industri lain

terima

adil

0.902 Valid

Pada Tabel 3 terlihat hasil uji
validitas dari variabel yang diteliti yaitu pay
equity diperoleh nilai factor loading > 0,40

pada setiap pernyataan yang berarti semua
item pernyataan yang digunakan untuk
mengukur variabel ini dinyatakan valid.

Tabel 4
Hasil Uji Validitas Variabel Job Satisfaction

Factor
No Item Pernyataan Loading Keputusan

1 Karyawan merasa puas dengan kondisi fisik tempat 0.907 Valid
saya bekerja

5 Karyawan merasa puas dengan hubungan saya 0.880 Valid
dengan manajer

3 | Karyawan merasakan keamanan dalam pekerjaan 0.868 Valid

4 | Karyawan bebas memilih metode kerja sendiri 0.863 Valid

5 Karyawgn mendapat pengakuan untuk pekerjaan 0.910 Valid
yang baik

Pada Tabel 4 terlihat hasil uji
validitas dari variabel yang diteliti yaitu job
satisfaction diperoleh nilai factor loading >
0,40 pada setiap pernyataan yang berarti
semua item pernyataan yang digunakan
untuk mengukur variabel ini dinyatakan
valid.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah sejauh mana suatu

hasil pengukuran relatif konsisten apabila
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pengukuran diulangi dua kali atau lebih

berulang kali hasilnya tetap sama disebut

reliabel (Hair et al., 2019).

1. Cronbach’s Alpha acceptable
(construct reliable), apabila
Cronbach’s Coefficient Alpha > 0,60

2. Cronbach’s  Alpha  unacceptable
(construct unreliable), apabila
Cronbach’s Coefficient Alpha < 0,60.
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Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel N of Iems Cr;r;lliz(;h s Keputusan
1 | Authentic Leadership 16 0.979 Reliabel
2 | Job Equity 6 0.942 Reliabel
3 | Pay Equity 4 0.907 Reliabel
4 | Job Satisfaction 5 0.931 Reliabel
Pada Tabel 5 terlihat nilai Pengujian hipotesis dilakukan dengan
Cronbach’s Alpha sebagai hasil uji membandingkan p-value terhadap nilai

reliabilitas dari instrument yang ada pada
variabel authentic leadership, job equity,
pay equity dan job satisfaction. Hasilnya
menunjukkan bahwa semua instrumen yang
ada pada setiap variabel memiliki nilai
Cronbach’s Alpha > 0,6 yang berarti semua
instrumen yang digunakan dalam variabel
penelitian adalah reliabel.
Metode Analisis Data

Metode analisis data yang akan
digunakan disesuaikan dengan tujuan
penelitian sebagai berikut:

1. Menganalisis Authentic leadership, job
equity, pay equity, dan kepuasan kerja

pada  karyawan  dalam  sektor
ketenagakerjaan ~ wilayah  Jakarta
menggunakan statistik deskriptif yaitu
menghitung rata-rata (mean)
responden.

2. Menganalisis pengaruh  Authentic
leadership terhadap kepuasan kerja
pada  karyawan  dalam  sektor
ketenagakerjaan ~ wilayah  Jakarta
menggunakan  Structural  Equation
Model (SEM) dengan software SPSS

3. Menganalisis pengaruh job equity

terhadap  kepuasan  kerja  pada
karyawan dalam sektor
ketenagakerjaan ~ wilayah  Jakarta.

menggunakan  Structural Equation
Model (SEM) dengan software IBM
SPSS  Statistic 26  Menganalisis
pengaruh pay equity terhadap kepuasan
kerja pada karyawan dalam sektor
ketenagakerjaan ~ wilayah  Jakarta
menggunakan  Structural  Equation
Model (SEM) dengan software IBM
SPSS Statistic 26
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alpha senilai 5% (o = 0.05), dengan syarat
antara lain:

e Bila p-value < 0.05, maka hipotesis
alternatif didukung

e Bila p-value > 0.05, maka hipotesis
alternatif ditolak / tidak didukung.

Hair et al. (2019) memiliki pendapat
bahwa suatu uji kesesuaian model goodness
of fit yang dilakukan untuk dapat

mengetahui karakteristik pengukuran, di

antaranya:

a. Absolute Fit Measure, merupakan
sebuah pengukuran yang digunakan
agar dapat melakukan pengukura
model dengan menyeluruh struktural
ataupun pengukuran secara bersama-
sama dengan mengetahui nilai kirteria
pengujian. Kriteria pengujian dapat
terlihat dari nilai chi- square,
probability, goodness of fit index
(GFI), dan root mean square error of
approximation (RMSEA).

b. Incremental Fit Measures,
pengukuran yang dipakai dalam
mengukur  dan  membandingkan
pengajuan model (proposed model)
dengan model lain yang dispesifikasi
peneliti. Kriteria dalam pengujian ini
dapat dilihat dari turkey— lewis index
(TLI) dan comparative fit index (CFI).

c. Parsimonious Fit Measures, metode
pengukuran fit yang disesuaikan
dengan  membandingkan  jumlah
koefisien yang beragam dengan
kriteria pengujian yaitu dari nilai
normed chi-square (CMIN/DF)
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Tabel 6
Goodness of Fit Model
Jenis Pengukuran Nilai Batas penerimaan yang di Kesimpulan
Pengukuran sarankan
. Diharapkan Kecil
Chi Square | 980.667 Mendekati 1 POOR FIT
P 0.00 >0.05 POOR FIT
Absolute fit y 4 -
measures RMSE 0.07 <0.08 GOOD FIT
ECVI 4932 Me_ndekgtl n}lal Saturated GOOD FIT
dibanding independen
RMR 0,33 <0.05 GOOD FIT
IFI 0.943 | >0.90 atau mendekati 1 GOOD FIT
NFI 0.903 | >0.90 atau mendekati 1 GOOD FIT
Incremental fit
measm,esf TLI 0.933 | 20.90 atau mendekati 1 GOOD FIT
CFI 0.942 | >0.90 atau mendekati 1 GOOD FIT
RFI 0.887 >0.90 atau mendekati 1 | MARJINAL FIT
. . CMIN/DF 2.291 Batas bawah 1, batas atas 5 GOOD FIT
Parsimonius fit
measure AIC 1178.667 Me_ndekg‘u n‘11a1 Saturated GOOD FIT
dibanding independen

Dari hasil uji goodness of fit di atas
memperlihatkan 10 dari  pengukuran
menyatakan hasil good fit dan 2 yang lain
menyatakan poor fit. Dapat disimpulkan
bahwa keseluruhan model yang digunakan
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dalam penelitian ini sudah memenuhi
kriteria ~dan  menghasilkan  tingkat
kesesuaian model yang baik. Structural
Equation Model (SEM) dari pernelitian ini
digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 1
Structural Equation Model
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Pembahasan yang ada dalam kuesioner. Berikut adalah
Deskripsi Data Penelitian hasil tabulasi karakteristik responden
Deskripsi  data  menggambarkan berdsarkan  hasil  yang  diperoleh:
karakteristik respoden berdasarkan kriteria
Jender
Tabel 7
Karakterstik Demografis Responden Berdasarkan Jender
Karyawan
Jender Frekuensi Presentase(%)
Pria 115 52.3
Wanita 105 47.7
Total 220 100
Sumber : Data kuesioner diolah dengan Pada Tabel 7 terlihat profil responden
menggunakan SPSS versi 21 berdasarkan jender. Karyawan berjenis
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kelamin pria dan wanita memiliki jumlah
yang berbeda yaitu pria sebanyak 115
responden karyawan dan wanita sebanyak

besar, namun didominasi karyawan pria
karena dinilai memiliki kapabilitas lebih
dalam melakukan pekerjaan yang lebih

105 responden karyawan. Perbandingan berat.

responden pria dan wanita tidak terlalu

Usia

Tabel 8
Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Usia
. Karyawan

Usia Frekuensi Presentase(%)
17-22 30 13.6
>22 113 514
> 28 73 33.2
> 44 4 1.8
Total 220 100

Sumber : Data kuesioner diolah dengan
menggunakan SPSS versi 21

Pada Tabel 8 terlihat profil responden
berdasarkan usia. Karyawan yang berusia >
22 hingga 28 tahun terlihat mayoritas,
diperoleh sebanyak 113 responden (51.4%)
dibandingkan karyawan yang berusia di
antara 17 hingga 22 tahun sebanyak 30
reponden (13.6%), karyawan yang berusia
> 28 hingga 44 sebanyak 73 responden

(33.2%) dan di atas 44 tahun sebanyak 4
responden (1.8%).

Karyawan dengan rentang usia > 22
hingga 28 tahun lebih memiliki semangat
dalam bekerja, sehingga karyawan tersebut
dapat memberikan kontribusi yang lebih
baik terhadap perusahaan. Pada rentang
usia tersebut dapat dikategorikan sebagai
usia produktif, yaitu seseorang memiliki
ciri-ciri lebih energik untuk bekerja keras
dan cerdas, memiliki pandangan dan
rencana hidup ke depan dan mandiri.

Pendidikan Terakhir
Tabel 9
Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Karyawan
Frekuensi Presentase(%)
SMA/SMK (Sederajat) 47 21.4
Diploma (D1-D4) 96 43.6
Strata (S1-S3) 77 35

Total 220 100

Sumber : Data kuesioner diolah dengan
menggunakan SPSS versi 21

Pada Tabel 9 terlihat profil responden
berdasarkan pendidikan terakhir yang
dimiliki  karyawan. Karyawan yang
memiliki pendidikan terakhir jenjang
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diploma (DI1-D4) terlihat mayoritas,
diperoleh  sebanyak 96  responden
dibandingkan dengan karyawan yang
memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK
sebanyak 47 responden dan strata (S1-S3)
sebanyak 77 responden.

Melihat fakta jumlah karyawan
dengan jenjang pendidikan diploma yang

Pengalaman Bekerja

lebih banyak direkrut oleh perusahaan
dibandingkan dengan karyawan dengan
jenjang pendidikan SMA/SMK dan strata
(S1-S3) disebabkan karena dinilai dapat
menjalankan tugas yang diberikan sesuai
dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh
perusahaan di sektor ketenagakerjaan.

Tabel 10
Karakteristik Demografis Responden Berdasarkan Masa Kerja

. Karyawan
Pengalaman Bekerja Frekuensi Presentase(%)

< 5 Tahun 132 60
> 5 — 10 Tahun 78 35.5

> 10 — 15 Tahun 9 4

> 15 Tahun 1 0.5
Total 220 100

Pada Tabel 10 terlihat responden bahwa banyak pekerja di  sektor

berdasarkan pengalaman bekerja yang
dimiliki  karyawan. Karyawan yang
memiliki pengalaman bekerja < 5 tahun
terlihat mayoritas, diperoleh sebanyak 132
responden dibandingkan dengan karyawan
yang 5 — 10 tahun sebanyak 78 responden,
11 — 15 tahun sebanyak 9 responden dan >
15 tahun 1 responden. Karyawan dengan
pengalaman kerja kurang dari 5 tahun lebih

ketenagakerjaan adalah lulusan diploma
atau SMA/SMK. Perusahaan cenderung
merekrut lulusan baru yang memasuki
pasar kerja dengan pendidikan dan
pelatihan yang terbaru.
Analisis Statistik Deskriptif

Hasil statistik deskriptif dari variabel
Authentic leadership, job equity, pay
equity, dan job satisfaction dapat dilihat

banyak seringkali disebabkan oleh fakta pada tabel di bawah ini:
Authentic leadership
Tabel 11
Statistik Deskriptif
Authentic Leadership
No Item Pernyataan n Mean
Pemimpin meminta masukan untuk meningkatkan
1 220 3,87
hubungannya dengan karyawan
5 Pemimpin menjelaskan secara akurat tentang 220 3.73
kemampuan karyawan
3 Pemimpin memahami kekuatan dan kelemahannya 220 3,94
4 Pemimpin menyadari dampak yang ditimbulkan 220 3.88
terhadap saya
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5 P;mlmpln dengan jelas menyatakan apa yang 220 3,77
dimaksudkannya

6 | Pemimpin mengakui kesalahannya 220 3,85

7 | Pemimpin secara terbuka berbagi informasi 220 3,83
Pemimpin mengungkapkan ide-ide dan pikirannya

8 . . 220 3,85
dengan jelas kepada orang lain

9 Pemlmpln menunjukkan konsistensi antara keyakinan 220 3,78
dan tindakannya

10 Pemlmplg menggunakan keyakinannya untuk 220 3.85
mengambil keputusan
Pemimpin menolak tekanan terhadap dirinya untuk

11 | melakukan hal-hal yang bertentangan dengan 220 3,82
keyakinannya

12 Pemlmpm berjundgk sesuai dengan standar moral 220 3.90
internal organisasi

13 Pemimpin benar-benar tertapk dengan ide-ide 220 3.85
karyawan yang berbeda darinya
Pemimpin dengan hati-hati mendengarkan perspektif

14 . . ) 220 3,77
alternatif sebelum mencapai suatu kesimpulan
Pemimpin secara objektif menganalisis data yang

15 . 220 3,84
relevan sebelum mengambil keputusan

16 Pemimpin mendorong untuk menyuarakan sudut 220 3.85
pandang yang berbeda

Total rata-rata 220 3,84
Pada tabel 11 dapat diketahui bahwa menjelaskan  secara  akurat  tentang

nilai mean variabel Authentic leadership
sebesar 3,84 yang menunjukkan karyawan
merasa memiliki pemimpin yang objektif,
mendengarkan karyawan, konsistensi dan
memberikan penjelasan dengan baik
terhadap bawahannya. Nilai mean terendah
berada pada angka 3,73 menunjukan
perusahaan memiliki pemimpin yang

kemampuan masing-masing karyawan.
Sedangkan nilai mean tertinggi berada pada
angka 3,94 yang artinya pemimpin dapat
memahami kekurangan dan kelebihannya
saat bekerja. Sehingga dapat disimpulkan
karyawan merasakan adanya Authentic
leadership

Job equity
Tabel 12
Statistik Deskriptif
Job Equity
No Item Pernyataan n Mean
1 Karyawan diperlakukan secara adil sesuai dengan 220 3,90
pekerjaan dan tanggung jawab
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5 Karyawan diperlakukan secara adil mengingat jumlah 220 3,79
pendidikan dan pelatihan yang dimiliki

3 Karyawan diperlakukan dengan adil mengingat 220 3,86
banyaknya pengalaman yang dimiliki

4 | Karyawan diperlakukan dengan adil untuk jumlah 220 3,93
usaha yang dilakukan

5 | Karyawan diperlakukan secara adil untuk pekerjaan 220 3,83
yang telah dilakukan dengan baik

¢ | Karyawan diperlakukan dengan adil untuk tekanan dan 220 3,85
tekanan pekerjaan saya

Total rata-rata 220 3,86

Pada tabel 12 dapat diketahui bahwa
nilai mean variabel job equity adalah
sebesar 3,86 yang menunjukkan bahwa
karyawan diperlakukan secara adil di
tempat bekerja dan mendapatkan fasilitas
yang sama. Nilai mean terendah berada
pada angka 3,79 yang berarti semua

mendapatkan pelatihan sesuai dengan
pendidikan karyawan. Sedangkan nilai
mean tertinggi adalah sebesar 3,93 yang
artinya karyawan mendapatkan pekerjaan
sesuai  dengan usaha yang telah
dilakukannya. Artinya dapat disimpulkan
bahwa karyawan merasakan adanya job

karyawan  diperlakukan  adil  dan equity.
Pay equity
Tabel 13
Statistik Deskriptif
Pay Equity
No Item Pernyataan n Mean
Karyawan merasakan keadilan pembayaran dengan
1 . 220 3,92
rekan-rekan di departemen yang sama
Karyawan merasakan keadilan pembayaran
2 dibandingkan dengan semua rekan kerja lainnya di 220 3,71
perusahaan
Pembayaran yang karyawan terima adil dibandingkan
3 dengan orang lain yang berkualifikasi dan pengalaman 220 3,85
yang sebanding di industri yang sama
Pembayaran yang karyawan terima adil dibandingkan
4 dengan orang lain yang berkualifikasi dan pengalaman 220 3,92
yang sebanding di industri lain
Total rata-rata 220 3,85

Pada tabel 13 dapat diketahui nilai
mean variabel pay equity adalah sebesar

3,85 yang menunjukkan perusahaan telah
memberikan keadilan pemberian upah
kepada karyawan sesuai dengan kinerja dan
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departemen. Nilai mean terendah berada
pada diangka 3,71 yaitu perusahaan telah
memberikan keadilan perihal upah yang
diterima karyawan dengan semua rekan
kerja di perusahaan. Sedangkan nilai mean
tertinggi memiliki nilai sebesar 3,92 yang

berarti upah yang diterima karyawan akan
diterima  secara  adil  berdasarkan
pengalaman, departemen, dan daerah
tempat perusahaan. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa karyawan merasakan

adanya pay equity.

Job Satisfcation
Tabel 14
Statistik Deskriptif
Job Satisfaction
No Item Pernyataan n Mean
1 | Karyawan merasa puas dengan kondisi fisik tempat saya | 220 3.92
bekerja
2 | Karyawan merasa puas dengan hubungan saya dengan | 220 3.80
manajer
3 | Karyawan merasakan keamanan dalam pekerjaan 220 3.82
4 | Karyawan bebas memilih metode kerja sendiri 220 3.89
5 | Karyawan mendapat pengakuan untuk pekerjaan yang | 220 3.84
baik
Total 220 3,85

Pada tabel 14 dapat diketahui nilai
mean variabel job satisfaction adalah 3,85
yang menunjukkan karyawan memiliki
kepuasan kerja karena karyawan dapat
bebas memilih metode kerja dan
mendapatkan lingkungan kerja yang baik.
Nilai mean terendah berada pada angka
3,80 yaitu karyawan memiliki hubungan
baik dengan manajer. Sedangkan nilai
mean tertinggi berada di 3,92 yang berarti
karyawan merasa puas memiliki tempat
kerja dan fasilitas perusahaan yang sangat
baik. Dengan demikian dapat disimpulkan
karyawan  merasakan  adanya  job
satisfaction.

Pengajuan Hipotesis
Hasil uji hipotesis ditujukan untuk
menguji pengaruh Authentic leadership,
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job equity, dan pay equity terhadap job

satisfaction. Pengujian hipotesis dilakukan

dengan metode SEM AMOS. Dasar
pengambilan keputusan sebagai berikut:

1. Jika p value < 0,05 maka Ho tidak

didukung, Ha didukung

2. Jika p value > 0,05 maka Ho didukung,

Ha tidak didukung

Analisis Pengaruh Authentic leadership

Terhadap Job Satisfaction
Bunyi hipotesis Ho dan hipotesis Ha

adalah sebagai berikut :

Hol: Tidak terdapat pengaruh positif
Authentic leadership terhadap job
satisfaction

Hal : Terdapat pengaruh positif Authentic
leadership terhadap job satisfaction
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Tabel 15
Hasil Uji Hipotesis 1

Hipotesis

Estimasi (p)

p value Keterangan

Authentic leadership — Job Satisfaction

0,496 0,000 Hal didukung

Berdasarkan pada tabel 15 hasil uji
hipotesis 1 dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang
artinya Hol tidak didukung dan Hal
didukung. Dapat disimpulkan bahwa
Authentic leadership berpengaruh positif
terhadap job satisfaction dengan nilai
estimasi (B) sebesar 0,496. Artinya, jika
Authentic leadership telah diterapkan oleh

perusahaan maka job satisfaction karyawan
akan semakin meningkat.

Analisis Pengaruh Job equity Terhadap
Job Satisfaction

Bunyi hipotesis Ho dan hipotesis Ha
adalah sebagai berikut:

Ho2: Tidak terdapat pengaruh positif job
equity terhadap job satisfaction

Ha2 : Terdapat pengaruh positif job equity
terhadap job satisfaction

Tabel 16
Hasil Uji Hipotesis 2
Hipotesis Estimasi (p) p value Keterangan
Job equity — Job Satisfaction 0,265 0,000 Ha2 didukung
Berdasarkan tabel 16 hasil wuji karyawan, maka job satisfaction karyawan

hipotesis 2 dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang
artinya Ho2 tidak didukung dan Ha2
didukung. Dapat disimpulkan bahwa job
equity berpengaruh positif terhadap job
satisfaction dengan nilai estimasi ()
sebesar 0,265. Artinya, jika perusahaan
telah memberlakukan job equity terhadap

akan semakin meningkat.
Analisis Pengaruh Pay equity Terhadap
Job Satisfaction
Bunyi hipotesis Ho dan hipotesis Ha
adalah sebagai berikut :
Ho3 : Tidak terdapat pengaruh positif
pay equity terhadap job satisfaction
Ha3 : Terdapat pengaruh positif pay
equity terhadap job satisfaction

Tabel 17
Hasil Uji Hipotesis 3
Hipotesis Estimasi () p value Keterangan
Pay equity — Job Satisfaction 0,264 0,000 Ha3 didukung
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Berdasarkan tabel 17 hasil uji
hipotesis 3 dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang
artinya Ho3 tidak didukung dan Ha3
didukung. Dapat disimpulkan bahwa pay

Pembahasan Hasil Penelitian

. Berdasarkan pada tabel 15 hasil wuji
hipotesis 1 dapat diketahui bahwa nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 yang
artinya Hol tidak didukung dan Hal
didukung dengan nilai estimasi () sebesar

0,496. Artinya, Authentic leadership
berpengaruh  positif  terhadap  job
satisfaction. Hasil  penelitian  ini

mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Jang et al (2022) yang
menemukan bahwa Authentic leadership
dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Authentic leadership juga
membangun hubungan yang terbuka dan
transparan antara pemimpin dengan
karyawan serta meningkatkan perasaan
aman dan kontribusi karyawan. Hasil dari
penelitian lain menurut Liu dan Wong
(2023), Authentic leadership memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan karena pengembangan
kepemimpinan  yang  otentik  dapat
meningkatkan  psikologis  karyawan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh
Adil et al (2023), pemimpin yang memiliki
kepercayaam diri yang tinggi dapat
meningkatkan  kepercayaan karyawan,
sehingga karyawan dapat produktif dan
mendapatkan kepuasan kerja.

Dalam konteks ini, konsep Authentic
leadership mengacu pada gaya
kepemimpinan yang menekankan pada
kejujuran,  integritas, keaslian, dan

. Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji hipotesis 2
dapat diketahui bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya Ho2 tidak
didukung dan Ha2 didukung, sehingga
dapat disimpulkan bahwa job equity
berpengaruh  positif  terhadap  job
satisfaction dengan nilai estimasi ()
sebesar 0,265. Artinya, jika perusahaan
telah menerapkan job equity terhadap
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equity  berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja dengan nilai estimasi (J3)
sebesar 0,264. Artinya, jika perusahaan
menerapkan pay equity maka akan semakin
meningkat kepuasan kerja pada karyawan.

kemampuan untuk memotivasi dan
memberdayakan bawahan (Avolio dan
Gardner, 2019). Teori ini menyarankan
bahwa pemimpin yang autentik mampu
menciptakan  lingkungan kerja yang
mendukung, mempromosikan keterlibatan
karyawan, dan meningkatkan kepuasan
kerja mereka (Avolio dan Gardner, 2019;
Walumbwa et al., 2021).

Dari sudut pandang teoritis, hasil ini
konsisten dengan penelitian sebelumnya

yang menemukan bahwa  Authentic
leadership berkontribusi secara positif
terhadap job  satisfaction karyawan

(Walumbwa et al., 2021; Avolio et al,
2019). Hal ini dapat dijelaskan oleh
mekanisme di mana Authentic leadership
menciptakan iklim kerja yang inklusif,
memperkuat rasa keterlibatan dan identitas
karyawan  dengan  organisasi, serta
memberikan pengakuan atas kontribusi
individu (Walumbwa et al., 2021).

Selain itu, hasil ini juga konsisten
dengan  asumsi  penelitian  bahwa
kepemimpinan autentik memiliki dampak
positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Asumsi ini didasarkan pada pemahaman
bahwa pemimpin yang otonom, terbuka,
dan  jujur mampu  menginspirasi
kepercayaan, keterlibatan, dan dedikasi di
antara anggota tim mereka (Avolio &
Gardner, 2019).

karyawan, maka job satisfaction karyawan
akan semakin meningkat. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh To dan Huang, (2022) yang
menemukan bahwa job equity dapat
meningkatkan job satisfaction karyawan.
Hal ini juga mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Barus et al/, (2019) yang
menunjukan bahwa perusahaan yang
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membuat  karyawan  terlibat dan
menberikan kesetaraan pekerjaan, maka
akan meningkatkan job  satisfaction
karyawan. Hal ini diterapkan oleh PT
Askrida Cabang Medan untuk menjaga
karyawan terbaiknya tetap puas dan
terlibat, sehingga menjadi produktif.

Teori keadilan distributif (distributive
Jjustice) dikemukakan oleh Adams (2019),
yang menyatakan bahwa karyawan
cenderung merasa puas dengan pekerjaan
ketika mereka percaya bahwa hasil-hasil
yang diterima sesuai dengan kontribusinya.
Dalam konteks job equity, konsep keadilan
distributif ini berlaku ketika karyawan
merasa bahwa pekerjaan yang mereka
terima sebanding dengan kemampuan dan
kapasitas yang mereka berikan dalam
pekerjaan mereka. Dengan demikian, job
equity berfungsi sebagai indikator bahwa

organisasi ~ memperlakukan  karyawan
secara adil dalam hal distribusi tugas dan
tanggung jawab.

Selain itu, teori keadilan prosedural

(procedural justice) juga relevan dalam
menjelaskan hubungan antara job equity
dan job satisfaction. Menurut teori ini,
proses pengambilan keputusan yang adil
dan transparan akan meningkatkan persepsi
karyawan terhadap keadilan organisasional
secara keseluruhan (Leventhal, 2019).
Dalam konteks job equity, karyawan akan
merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka
jika mereka percaya bahwa proses
penugasan tugas dan tanggung jawab
dilakukan dengan adil dan berdasarkan
kriteria yang jelas dan objektif.

. Berdasarkan tabel 4.11 hasil uji hipotesis 3
dapat diketahui bahwa nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya Ho3 tidak
didukung dan Ha3 didukung, sehingga
dapat disimpulkan bahwa pay equity
berpengaruh  positif  terhadap  job
satisfaction dengan nilai estimasi ()
sebesar 0,264. Artinya, jika perusahaan
menerapkan pay equity, maka akan
semakin meningkat job satisfaction pada
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Hasil penelitian ini mengindikasikan
bahwa praktik-praktik manajemen yang
mendorong keadilan dalam distribusi tugas
dan tanggung jawab di tempat kerja dapat
memberikan kontribusi positif terhadap
kepuasan kerja karyawan. Penelitian
sebelumnya juga mendukung temuan ini.
Sebagai contoh, penelitian oleh Colquitt et
al. (2021) menemukan bahwa persepsi
karyawan  terhadap keadilan dalam
distribusi sumber daya organisasional
secara signifikan terkait dengan tingkat
kepuasan kerja mereka. Hasil penelitian
lain oleh Greenberg (2022) juga
mendukung hubungan positif antara
keadilan prosedural dan kepuasan kerja.
Dengan demikian, hasil penelitian ini
konsisten dengan temuan sebelumnya
dalam literatur manajemen sumber daya
manusia.

Penelitian ini menegaskan bahwa
praktik manajemen job equity mendorong
keadilan dalam distribusi tugas dan
tanggung jawab berpotensi memberikan
dampak positif pada kepuasan kerja,
terutama bagi karyawan muda dengan latar
belakang  pendidikan  diploma  dan
SMA/SMK. Karyawan dalam kelompok ini
sering kali berada pada tahap awal karir dan
masih dalam proses penyesuaian di dunia
kerja. Penerapan job equity menjadi krusial
karena dapat membantu mereka merasa
lebih dihargai dan adil dalam distribusi
tugas serta tanggung jawab. Sehingga
penelitian ini menegaskan pentingnya
penerapan job equity dalam meningkatkan
kepuasan kerja dan menyoroti kebutuhan
untuk terus memperhatikan keadilan dalam
manajemen sumber daya manusia.

karyawan. Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh To dan Huang (2022) yang
menunjukkan pay equity meningkatkan job
satisfaction, karena dengan upah yang
sesuai maka karyawan akan mendapatkan
kepuasan dalam bekerja. Kemudian
menurut Dewi dan Dewi (2018) pendapatan
karyawan yang sudah layak dan sesuai
standar yang diberikan pemerintah dan
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ditambahkan dengan prestasi kerja
karyawan. Sehingga dengan pay equity
yang diberikan akan meningkatkan job
satisfaction pada karyawan.

Dalam konteks ini, penting untuk
memahami bahwa pay equity, atau keadilan
gaji, mengacu pada persepsi karyawan
tentang keadilan dalam kompensasi yang
diterima dalam hubungannya dengan
pekerjaan yang mereka lakukan. Menurut
Adams (2019), teori keadilan sosial
menekankan bahwa individu cenderung
membandingkan upahnya dengan upah
rekan kerja, dan ketidakadilan dalam
perbandingan ini dapat mengurangi
kepuasan kerja.

Dalam teori keadilan organisasional,
Adams (2019) juga mengemukakan konsep
equity theory, yang menyatakan bahwa
individu membandingkan input (misalnya
usaha, keterampilan, pengorbanan) dengan
output (misalnya gaji, pengakuan) yang
diterima dalam pekerjaan mereka. Jika
individu merasa bahwa input-output ratio
mereka sebanding dengan input-output
ratio rekan kerja mereka, mereka cenderung
merasa puas dengan kompensasi mereka.
Namun, jika merasa tidak sebanding, ini

PENUTUP

Berdasarkan rumusan masalah,
hipotesis, dan hasil penelitian, maka dapat
disimpulkan bahwa semua hipotesis yang
diajukan  didukung variabel Authentic
leadership, Job equity, dan Pay equity yang
memberikan pengaruh paling besar terhadap
kepuasan kerja karyawan. Secara rinci,
dapat ditarik simpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh Authentic leadership
terhadap job satisfaction.

2. Terdapat pengaruh job equity terhadap
job satisfaction

3. Terdapat pengaruh pay equity terhadap
job satisfaction

Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini dapat menjadi
sumber informasi, masukan, dan dapat
diterapkan oleh  perusahaan-perusahaan

1.

2.
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dapat menyebabkan ketidakpuasan dan
penurunan job satisfaction.

Hasil penelitian ini konsisten dengan
temuan sebelumnya dalam literatur.
Sebagai contoh, studi yang dilakukan oleh
Ahmad (2021) menemukan bahwa persepsi
tentang keadilan dalam kompensasi
memiliki  hubungan  positif  dengan
kepuasan kerja. Begitu pula dengan
penelitian yang dilakukan oleh Colquitt et
al. (2021), yang menemukan bahwa
keadilan  distributif,  yaitu  persepsi
karyawan tentang sejauh mana distribusi
hasil pekerjaan yang adil, berhubungan
positif dengan job satisfaction.

Dalam penelitian ini perusahaan telaj
memastikan bahwa kebijakan pay equity
diterapkan  secara  konsisten  untuk
meningkatkan kepuasan kerja, terutama di
kalangan lulusan baru dan karyawan muda.
Penerapan pay equity yang efektif tidak
hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi
juga dapat mempengaruhi motivasi,
keterlibatan, dan produktivitas karyawan.
Dengan demikian, kebijakan yang adil
dalam kompensasi merupakan kunci untuk
menciptakan lingkungan kerja yang positif
dan produktif.

sektor ketenagakerjaan wilayah Jakarta.
Implikasi manajerial dalam penelitian ini
adalah berikut:

Untuk meningkatkan Authentic leadership,
karena menurut item pernyaaan data mean
terendah dalam statistik deskriptif adalah
pemimpin menjelaskan secara akurat tentang

kemampuan karaywan maka  sebaiknya
perusahaan mengadakan pelatihan
kepemimpinan  dan  workshop  yang

melibatkan seluruh pimpinan perusahaan
untuk menciptkan sistem kepemimpinan
yang otentik, sehingga arahan dari atasan
terhadap karyawan meningkat

Untuk meningkatkan job equity, karena
menurut item pernyataan data mean terendah
dalam statistik deskriptif adalah karyawan
diperlakukan secara adil mengigat jumlah
pedidikan dan pelatihan yang dimiliki maka
sebaiknya perusahaan meninjau ulang
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jabatan dan pekerjaan yang diberikan pada
karyawan, sehingga karyawan mendapatkan
pekerjaan yang sesuai dengan jabatan dan
kemampuannya.

. Untuk meningkatkan pay equity, karena
menurut item pernyataan data mean terendah
dalam statistik deskriptif adalah karyawan
merasakan keadilan pembayaran
dibadingkan dengan semua rekan kerja
lainnya di perusahaan maka sebaiknya
perusahaan  mengikuti  standar  upah
minimum kota (UMK) dengan diikuti

jabatan dan tingkat pekerjaannya, sehingga 1.

karyawan mendapatkan gaji yang setara
dengan kemampuan dan jabatan yang
diberikan oleh perusahaan.

. Untuk meningkatkan kepuasan kerja, karena 2.

menurut item pernyaaan data mean terendah
dalam statistik deskriptif adalah karayawan
merasa puas dengan hubungan saya dengan
manajer maka sebaiknya perusahaan
memberikan pendekatan yang lebih baik dari
atasan terhadap karyawan yang baik serta
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