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This study was conducted to explore the effect of supervisor humility, abusive 
supervisor, perceived organizational support, employee job satisfaction, and employee 
creativity to determine the role of job satisfaction in retail employees in the 
Jabodetabek area. Employee job satisfaction is important in influencing the 
performance of an employee which can bring sustainability and profit to a company. 
Employee job satisfaction can be influenced by many things, such as supervisor 
humility, abusive supervisors, perceived organizational support, and employee 
creativity. This study collects data through a survey method by distributing online 
questionnaires using google form. This research was conducted on 200 employees in a 
retail company in the Greater Jakarta area. This research is quantitative research with 
Structural Equation Model (SEM) analysis method. So that the results of data 
processing are as follows: first, the supervisor humility has no effect on employee job 
satisfaction. Second, abusive supervisor has a negative effect on employee job 
satisfaction. Third, perceived organizational support has a positive effect on employee 
job satisfaction. Fourth, employee job satisfaction has a positive effect on employee 
creativity. Fifth, the mediating role of employee job satisfaction. 
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Penelitian ini dilakukan untuk mengeksplorasi pengaruh kerendahan hati pemimpin, 
pengawas yang kasar, dukungan organisasi, kepuasan kerja karyawan, dan kreativitas 
karyawan untuk mengetahui peran kepuasan kerja pada karyawan retail di daerah 
Jabodetabek. Kepuasan kerja karyawan menjadi hal yang penting dalam 
mempengaruhi kinerja seorang karyawan yang dapat membawa keberlangsungan 
serta keuntungan bagi suatu perusahaan. Kepuasan kerja karyawan dapat dipengaruhi 
oleh banyak hal, seperti kerendahan hati pemimpin, pengawas yang kasar, dukungan 
organisasi, dan kreativitas karyawan. Penelitian ini mengumpulkan data melalui 
metode survey dengan menyebarkan kuesioner secara online menggunakan google 
form. Penelitian ini dilakukan pada 200 karyawan di perusahaan retail wilayah 
Jabodetabek. Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian kuantitatif dengan 
metode analisis Structural Equation Model (SEM). Sehingga diperoleh hasil pengolah 
data sebagai berikut: pertama, kerendahan hati pemimpin tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Kedua, pengawas yang kasar berpengaruh negatif terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Ketiga, dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Keempat, kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif 
terhadap kreativitas karyawan. Kelima, peran mediasi kepuasan kerja karyawan. 
 

I. PENDAHULUAN 
Kepuasan kerja karyawan dianggap penting 

karena dijadikan faktor pendorong suatu organi-
sasi atau perusahaan sebagai keberlangsungan 
untuk kedepannya (Miao et al., 2020). Selanjut-
nya Miao et al. (2020) juga mengatakan kepuasan 
kerja sebagai penilaian dari pengalaman kerja 
karyawan yang didasarkan pada perasaan positif 
mereka. Menurut Shipton et al. (2006) kepuasan 
kerja karyawan sangat mempengaruhi dan 
berhubungan dengan inovasi sebuah organisasi 
atau perusahaan, dimana jika seorang karyawan 
mendapatkan kepuasan kerja tersebut akan 
mendukung inovasi daripada menolaknya se-

bagai implementasi terhadap ide-ide kreatif. 
Staw et al. (1994) mengatakan bahwa inovasi 
dan kreativitas mengarah pada hasil dari suatu 
kinerja yang lebih besar serta hasil yang ber-
manfaat ketika karyawan memiliki perasaan 
yang positif ditempat dimana mereka bekerja 
sehingga menciptakan harapan dan keyakinan 
pula. Melanjutkan hal sebelumnya Nerkar et al. 
(1996) juga membuktikan adanya hubungan baik 
dan positif antara kepuasan kerja seorang karya-
wan dengan kreativitas sebagai elemen penting 
dari sebuah inovasi. 

Pendapat lain dari Owens et al. (2013) me-
nyatakan kepuasan kerja karyawan dapat di-
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pengaruhi oleh kerendahan hati seorang 
pemimpin yang memperlihatkan karakteristik 
personal dan kemampuannya sebagai konteks 
sosial. Kelebihan dan kemampuan dalam ber-
komunikasi antara pemimpin dan karyawan 
sangat mempengaruhi suatu hubungan dalam 
mempengaruhi kepuasan seorang karyawan 
(Tomaževič et al., 2014). Sejalan dengan pen-
dapat sebelumnya, Russell et al. (2004) 
mengemukakan kepuasan kerja sangat mungkin 
dapat dibentuk dari persepsi positif yang 
mencakup dimensi serta mengacu pada sese-
orang dengan diikuti oleh pengawasan. Sebuah 
penelitian yang dilakukan oleh Hogan & Kaiser 
(2005) menunjukkan hampir 75 persen karya-
wan tidak merasakan kepuasan dalam bekerja 
dan melaporkan pemimpin mereka sebagai 
bagian terburuk dari bagian pekerjaan mereka. 
Miao et al. (2020) mengatakan bahwa, kepuasan 
kerja berada pada dimensi pekerjaan intrinsik 
dan ekstrinsik yang menyatukan semua perasaan 
karyawan dimana melibatkan kepuasan tertentu 
termasuk didalamnya adalah seorang pengawas. 
Gaya komunikasi seorang pemimpin termasuk 
salah satu faktor internal yang mempengaruhi 
sebuah kepuasan kerja (Richmond et al., 1980). 
Melihat hal ini, Tepper (2000) mengatakan suatu 
persepsi seorang karyawan mengenai kepuasan 
kerja dapat dilihat seberapa atau sejauh mana 
pemimpin maupun organisasi memperlihatkan 
perilakunya secara verbal dan nonverbal yang 
nantinya berpengaruh pada kepuasan kerja para 
karyawannya. 

Owens et al. (2013) mengatakan juga, ke-
puasan karyawan dipastikan dengan adanya 
pengawas yang etis sebagai peran penting demi 
terwujudnya tujuan keberlangsungan organisasi 
atau perusahaan, Tepper et al. (2004) juga 
mengatakan berkurangnya kepuasan kerja kar-
yawan dan sikap negatif diantara karyawan 
disebabkan oleh pengawas yang kasar. Seorang 
pengawas kasar juga menjadi masalah bagi 
karyawan dalam hal berkurangnya rasa keadilan 
karena seorang pemimpin terbawa dalam gaya 
pengawasan yang dominan dan membuat karya-
wan menahan kepuasan kerja (Aquino et al., 
1997). Penelitian Ashforth (1997) mengungkap-
kan ketidakpuasan kerja mengakibatkan seorang 
karyawan memiliki niat untuk meninggalkan 
pekerjaan mereka, tekanan psikologis, dan 
konflik peran sehingga karyawan yang meng-
alaminya akan berani untuk mengungkapkan 
rasa kecewanya. Setuju dengan penelitian 
sebelumnya, Sheehan et al. (1990) juga me-
nunjukkan ketidakpuasan kerja dan meningkat-

nya tekanan psikologis besar kaitannya dengan 
pengawas yang kasar. Pengawas yang kasar 
sering melakukan pelecehan nonfisik pada 
karyawan, sehingga banyak penyalahgunaan 
pengawasan yang akhirnya menimbulkan ke-
tidakpuasan pada pekerjaan mereka (Keashly et 
al., 1994). Abid et al. (2021) menggambarkan 
bahwa dukungan organisasi berhubungan positif 
dengan kepuasan kerja karyawan sebagai tingkat 
di mana anggapan bahwa suatu kesejahteraan 
mereka sangat penting. Ditegaskan oleh Hobfoll 
(2001) bahwa dukungan dari organisasi menjadi 
kontributor yang kuat untuk sebuah kepuasan, 
serta seorang karyawan mampu meningkatkan 
sumber daya pribadi individu mereka dengan 
persepsinya masing-masing. Dukungan dari 
organisasi sangat berharga bagi seorang karya-
wan yang nantinya dapat dikombinasikan sesuai 
asumsi mereka tentang sejauh mana suatu 
organisasi mempunyai kepedulian terhadap 
karyawan, serta dapat dijadikan sebagai manfaat 
bahkan kelangsungan organisasi untuk kedepan-
nya (Anindita et al., 2020). 

Beberapa penilaian sebelumnya hanya ber-
fokus pada hubungan antara kepuasan kerja 
karyawan terhadap kreativitas (Miao et al., 2020; 
Shipton et al., 2006; Staw et al., 1994; Nerkar et 
al., 1996), kepuasan kerja karyawan dengan 
kerendahan hati pemimpin (Owens et al., 2013; 
Tomaževič et al., 2014; Russell et al., 2004; Hogan 
& Kaiser, 2005), kepuasan kerja dengan 
pengawas yang kasar (Miao et al., 2020; 
Richmond et al., 1980; Tepper, 2000; Owens et 
al., 2013; Tepper et al., 2004; Aquino et al., 1997; 
Ashforth, 1997; Sheehan et al., 1990; Keashly et 
al., 1994). Namun demikian, pada penelitian 
terdahulu masih jarang yang melakukan pene-
litian secara simultan untuk variabel kerendahan 
hati pemimpin, pengawas yang kasar, dukungan 
organisasi, kepuasan kerja, dan kreativitas 
terutama pada karyawan perusahaan retail di-
daerah Jabodetabek yang sudah bekerja minimal 
3 bulan. Penelitian ini mempunyai tujuan untuk 
mengeksplorasi hal-hal yang membuat seorang 
karyawan mendapat kepuasan dalam bekerja 
sehingga menghasilkan kreativitas, terutama 
untuk karyawan diperusahaan retail didaerah 
Jabodetabek sehingga dapat memberikan masu-
kan kepada management dalam menentukkan 
kebijakannya. 

 
II. METODE PENELITIAN 

Pengumpulan data pada penelitian kami 
menggunakan metode survey kuisioner secara 
online melalui google form yang nantinya di-
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peroleh data berupa skor dari responden. Skala 
Likert berupa 5 poin menurut Schwab (2005) 
digunakan sebagai pengukuran. Dimulai dari 
poin satu (1) yaitu sangat tidak setuju, poin dua 
(2) yaitu tidak setuju, poin tiga (3) yaitu antara 
setuju dan tidak setuju, poin empat (4) yaitu 
setuju hingga poin lima (5) yaitu sangat setuju. 
Pengukuran variabel kerendahan hati pemimpin 
mengadopsi dari Owens et al. (2013) yang terdiri 
dari sembilan pertanyaan. Variabel pengawas 
kasar didasarkan dari Tepper (2000) sebanyak 
lima belas pertanyaan. Variabel kepuasan kerja 
karyawan dari Morris & Venkatesh (2010) berisi 
tiga pertanyaan. Variabel kreativitas karyawan 
dari Ganesan & Weitz (1996) berjumlah lima 
pertanyaan, dan variabel dukungan organisasi 
yang mengadopsi dari Abid et al. (2021) 
sebanyak delapan pertanyaan. Sehingga untuk 
total pengukurannya berjumlah 40 pertanyaan. 
Populasi penelitian kami adalah karyawan yang 
bekerja dari perusahaan retail di daerah 
Jabodetabek. Kuisioner ini ditujukan kepada 
karyawan yang telah bekerja selama minimal 3 
bulan dengan jumlah sampel minimal 200 
responden.  

Penelitian kami lakukan terhadap karyawan 
baru dikarenakan menurut Perry-Smith (2010), 
karyawan baru memiliki tugas yang bergantung 
pada generasi solusi kreatif atau ide yang tidak 
terduga, berbeda dengan tugas karyawan lama 
yang memiliki tugas yang berulang dan sudah 
menjadi kebiasaan sehari-hari dalam bekerja. 
Penelitian ini juga dilakukan dengan menjaga 
dan tidak menyebar luaskan data karyawan, 
sehingga identitas karyawan akan terjaga. 
Penelitian ini dilakukan pada bulan Juni 2022, 
kami menggunakan dimension reduction factor 
pada SPSS untuk dapat mengetahui status 
reliable atas setiap pernyataan yang digunakan 
dalam kuesioner. Selanjutnya untuk mengetahui 
suatu tingkat yang signifikan serta keterkaitan 
hubungan antar variabel, kami menggunakan 
metode analisis Structural Equation Model (SEM) 
dengan software Lisrel, berdasarkan hasil 
pengolahan data dari seluruh variabel pada SPSS 
dinyatakan valid. Dengan hasil tersebut, se-
banyak 40 pertanyaan yang dinyatakan valid 
akan dijadikan sebagai kuesioner pada penelitian 
ini. Melihat penelitian ini di uji menggunakan 
SEM, penentuan pada jumlah sampel adalah 
sebanyak 5 (lima) kali jumlah pernyataan, di-
mana penelitian ini menggunakan sampel 
sebanyak (5 x 40) yaitu 200 responden (Hair et 
al., 2018). 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian  

Berdasarkan penyebaran kuesioner yang 
telah dilakukan secara online melalui pe-
nyebaran google form, data yang terkumpul 
sebanyak 200 responden sesuai dengan 
kriteria yang sudah ditetapkan. Dari data 
kuesioner yang diperoleh, jumlah responden 
wanita dengan 104 atau 52% dan pria dengan 
96 atau 48%. Kemudian, 178 orang atau 89% 
diantaranya adalah karyawan tetap, dan 
sisanya 22 orang atau 11% responden sebagai 
karyawan kontrak. Selanjutnya, mayoritas 
responden penelitian ini berada pada rentang 
usia 25-32 tahun sebanyak 116 orang atau 
58%. Berikutnya, dari 200 responden yang 
tersebar di daerah Jabodetabek, 99 orang 
berdomisili di DKI Jakarta, 33 orang di 
Tangerang Raya, 25 orang di Bekasi Raya, 25 
orang lainnya di Depok, dan 18 orang terakhir 
di Bogor. Selanjutnya, responden penelitian 
ini lebih di dominasi oleh responden dengan 
status pendidikan S1/S2 sebanyak 158 orang 
atau 79%, serta pendapatan responden per 
bulan dari Rp 4.100.000,- sampai Rp 
6.000.000,-, sebanyak 103 orang atau 52%, ≥ 
Rp 6.100.00,-, sebanyak 91 orang atau 46%, 
dan ≤ Rp 4.000.000,-, sebanyak 6 orang atau 
3%. Data terakhir dari 200 responden atau 
100%, semua menjawab YA berdasarkan per-
tanyaan mengenai apakah responden bekerja 
diperusahaan retail di wilayah Jabodetabek.  
 Berdasarkan hasil uji validitas dan 
reabilitas konstruk telah dilakukan pada se-
luruh variabel secara lengkap yang kami 
lampirkan pada lampiran 5, tidak ada 
indikator pada semua variabel yang diketahui 
memiliki nilai loading factor kurang dari 0,50 
(<0,50). Selanjutnya, untuk nilai construct 
reliability (CR) pada variabel kerendahan hati 
pemimpin tercatat sebesar 0,94, pengawas 
yang kasar sebesar 0,98, kepuasan kerja 
karyawan sebesar 0,68, kreativitas sebesar 
0,90, dan dukungan organisasi sebesar 0,93 
(construct reliability ≥ 0,50). Sedangkan, 
untuk nilai variance extracted (VE) pada 
variabel kerendahan hati pemimpin tercatat 
sebesar 0,62, pengawas yang kasar sebesar 
0,74, kepuasan kerja karyawan sebesar 0,41, 
kreativitas sebesar 0,66, dan dukungan 
organisasi sebesar 0,61 (variance extracted ≥ 
0,50). Berikutnya, hasil dari uji struktural 
dengan melihat R2 yang berada pada setiap 
persamaan, maka akan diperoleh hasil sebagai 
berikut: hasil pertama, variabel kepuasan 
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kerja karyawan dipengaruhi oleh variabel 
kerendahan hati pemimpin, pengawas yang 
kasar, dan dukungan organisasi dengan nilai 
R2 adalah 0,71. Maka, dapat diartikan disini 
bahwa 71% dari variabel kepuasan kerja 
karyawan dipengaruhi oleh variabel ke-
rendahan hati pemimpin, pengawas yang 
kasar, dan dukungan organisasi, serta se-
banyak 29% dapat dijelaskan pada variabel 
lain diluar dari penelitian ini. Hasil selanjut-
nya, untuk variabel kreativitas dipengaruhi 
oleh variabel kerendahan hati pemimpin, 
pengawas yang kasar, dan dukungan 
organisasi dengan nilai R2 adalah 0,48. 

Dengan demikian, dapat diartikan pula 
disini bahwa 48% dari variabel kreativitas 
dipengaruhi juga oleh variabel kerendahan 
hati pemimpin, pengawas yang kasar, dan 
dukungan organisasi, sedangkan sisanya se-
banyak 52% dapat dijelaskan kembali oleh 
variabel lain yang tidak terdapat pada 
penelitian ini. Kemudian, berdasarkan analisis 
uji kesesuaian model menunjukkan masih 
terdapat beberapa item yang tingkat ke-
cocokannya close fit pada Chi Square, 
sedangkan good fit diantaranya RMSEA, ECVI, 
AIC dan CAIC. Serta terdapat item marginal fit 
yaitu pada Critical N dan Goodness of Fit yang 
dapat dilihat pada lampiran 5. Berikut 
dibawah ini hasil penelitian yang digambar-
kan dalam diagram T-Value: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Gambar 1. Path Diagram T-Value 

Tabel 1. Uji Hipotesis Model Penelitian 
 

Hipo 
tesis 

Pernyataan Hipotesis 
Nilai  

Keterangan T-
Value 

H1 

Kerendahan hati 
seorang pemimpin (SH) 
berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 

1,40 
Data tidak 

mendukung 
hipotesis 

H2 

Pengawas yang kasar 
(AS) berpengaruh 
negatif terhadap 
kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 

- 4,03 
Data 

mendukung 
hipotesis 

H3 

Dukungan organisasi 
(POS) berpengaruh 
positif terhadap 
kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 

4,08 
Data 

mendukung 
hipotesis 

H4 

Kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 
berpengaruh positif 
terhadap kreativitas 
(EC) 

7,50 
Data 

mendukung 
hipotesis 

H5a 

Kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 
memediasi hubungan 
antara kerendahan hati 
pemimpin (SH) dan 
kreativitas (EC)  

1,40 
Data tidak 

mendukung 
hipotesis 

H5b 

Kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 
memediasi hubungan 
antara pengawas yang 
kasar (AS) dan 
kreativitas (EC) 

- 3,97 
Data 

mendukung 
hipotesis 

H5c 

Kepuasan kerja 
karyawan (EJS) 
memediasi hubungan 
antara dukungan 
organisasi (POS) dan 
kreativitas (EC) 

4,02 
Data 

mendukung 
hipotesis 

     Sumber: Data Olahan SEM Lisrel 
 

Hasil pada penelitian ini membuktikan 
bahwa kepuasan kerja pada karyawan tidak 
dapat memediasi hubungan antara ke-
rendahan hati pemimpin dan kreativitas 
dengan nilai t-value sebesar 1,40, meskipun 
untuk kepuasan kerja seorang karyawan ber-
pengaruh positif terhadap kreativitas dengan 
nilai t-value sebesar 7,50. Hasil selanjutnya 
membuktikan bahwa, pada kepuasan kerja 
seorang karyawan memediasi hubungan 
antara pengawas yang kasar dan kreativitas 
dengan nilai t-value sebesar -3,97, dimana 
pengawas yang kasar berpengaruh negatif 
pada kepuasan kerja karyawan dengan nilai t-
value sebesar -4,03. Berikutnya, penelitian ini 
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juga membuktikan bahwa kepuasan kerja 
seorang karyawan memediasi hubungan 
antara dukungan organisasi dan kreativitas 
dengan nilai t-value sebesar 4,02, serta 
dukungan sebuah organisasi berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja seorang 
karyawan dengan hasil nilai t-value sebesar 
4,08. 

 
B. Pembahasan 

1. Kerendahan hati seorang pemimpin 
berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan  

Penelitian ini bermaksud untuk dapat 
mengeksplorasi hal-hal atau faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja seorang 
karyawan dalam bekerja seperti, ke-
rendahan hati pemimpin, pengawas yang 
kasar, dukungan organisasi, serta krea-
tivitas. Berikutnya pada pengujian di setiap 
hipotesis diperoleh beberapa hasil yaitu: 
penelitian ini tidak berhasil membuktikan 
bahwa kerendahan hati pemimpin ber-
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Menurut Winston (2022), 
kerendahan hati dari seorang pemimpin 
dengan gaya kepemimpinan seperti mem-
punyai moral baik yaitu mampu 
mendengar dan menampung masalah kerja 
karyawan, mampu menerima saran karya-
wan, serta tidak meremehkan hasil yang 
diberikan karyawan, merupakan sesuatu 
dari seorang pemimpin sebagai kunci 
dalam meningkatkan kesejahteraan dan 
kepuasan kerja para karyawan. Tetapi 
penelitian ini menunjukkan bahwa ke-
rendahan hati pemimpin tidak memiliki 
pengaruh terhadap kepuasan kerja kar-
yawan yang mungkin dapat disebabkan 
beberapa hal yang salah satunya karena 
seorang pemimpin tidak memberikan 
apresiasi lebih yang telah diberikan oleh 
karyawannya, sehingga dampak dari 
kurangnya apresiasi terhadap karyawan 
akan mempengaruhi kesehatan mental 
mereka yaitu tentang stres di tempat kerja, 
sebagai contoh apresiasi yang tidak 
diberikan secara seimbang oleh seorang 
pemimpin yang utama adalah dalam hal 
pengendalian harga diri karyawan, gaji, 
serta kesempatan berkarir.  

Hal ini menyebabkan gangguan ke-
sehatan mental serta berkurangnya ke-
puasan karyawan dalam bekerja (Stocker 
et al., 2014). Selain itu kerendahan hati 

pemimpin tidak berpengaruh pada 
kepuasan karyawan dapat disebabkan 
karena ketidaktulusan pemimpin dalam 
bersikap, dimana hal ini selaras dengan 
penelitian sebelumnya bahwa, sikap 
rendah hati dengan berpretensi (berpura-
pura) yang dilakukan atasan akan mem-
bangkitkan tingkat ketegangan psikologis 
yang berbeda, serta konflik peran secara 
emosional yang mengakibatkan kepuasan 
kerja karyawan menjadi lebih rendah 
(Walsh et al., 2019). 

 

2. Pengawas yang kasar berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja karyawan 

Pengawas yang kasar mempengaruhi 
kepuasan karyawan, dimana pengawas 
yang kasar dapat menimbulkan pengaruh 
yang negatif terhadap kepuasan karyawan. 
Berkurangnya kepuasan kerja karyawan 
dikarenakan suatu karakteristik dari pe-
ngawas yang kasar sehingga timbul sikap 
negatif juga dari seorang karyawan, sikap 
dari pengawas yang kasar tentang ke-
tidakadilan juga akan menurunkan minat 
karyawan terhadap pekerjaannya sehingga 
kepuasan kerjanya tertahan dan tidak 
maksimal dalam menyelesaikan suatu 
tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
Hal ini mendukung penelitian sebelumnya 
oleh Tepper et al. (2004) bahwa, pengawas 
yang kasar akan mempunyai konsekuensi 
atas tindakannya, yaitu ketidakpercayaan 
karyawannya yang akan menunjukkan 
ketidakpuasan mereka terhadap hasil kerja 
yang sudah diberikan. Misalnya, sikap dan 
perlakuan seorang pemimpin kepada 
karyawannya dengan menjadikan mereka 
sebagai kambing hitam atau menyalahkan 
karyawan untuk menyelamatkan dirinya 
sendiri dari kesalahan atau rasa malu yang 
telah dilakukan. 

Pengawasan yang dilakukan secara 
kasar juga dapat memungkinkan seorang 
karyawan akan berfikir bahwa seorang 
atasan atau supervisor yang kasar akan 
melakukan sesuatu, yang mengganggu 
pikiran mereka menjadi korban lebih 
lanjut, sehingga meningkatkan kemung-
kinan bahwa akan terjadi permusuhan dan 
rasa tidak senang diantara atasan dengan 
para karyawan. Hal tersebut juga akan 
memicu pikiran para karyawan sehingga 
dari perlakuan pengawas yang kasar dapat 
dijadikan sebagai perilaku yang berkuasa 
dan lebih mementingkan diri sendiri. Sikap 
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memerintah, campur tangan yang tidak 
diminta, serta niat atau upaya untuk 
merusak kredibilitas seorang karyawan 
merupakan inisiatif dari seorang atasan 
yang keliru. Akhirnya, seorang karyawan 
dengan melakukan pekerjaan secara 
terpaksa akan menyelesaikannya dengan 
cara yang melebihi harapan, serta dapat 
dianggap sebagai cara yang tidak me-
nyenangkan karena dapat menggambarkan 
diri sendiri sebagai penjilat seorang 
pengawas yang kasar. Dalam studi pene-
litian ini, dibuktikan adanya pengaruh 
negatif antara pengawas yang kasar 
terhadap kepuasan kerja pada karyawan, 
serta ini sesuai dengan penemuan 
sebelumnya yang menyatakan bahwa 
pengawas yang kasar mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan (Aquino et al., 
1997; Tepper et al., 2004; Zellars et al., 
2002; Miao et al., 2020). 

 

3. Dukungan organisasi berpengaruh po-sitif 
terhadap kepuasan kerja karyawan 

Dukungan suatu organisasi berpenga-
ruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan, dukungan organisasi akan 
dirasakan oleh para karyawan pada saat 
mereka memiliki masalah, dimana sebuah 
perusahaan juga siap untuk mendukung 
secara penuh dan berkomitmen demi 
kesejehteraan para pekerjanya. Hal ini 
berpengaruh dan mengacu pada sejauh 
mana sebuah perusahaan menghargai 
kontribusi serta peduli dengan kesejah-
teraan mereka. Menurut Crabbe (2010) 
semakin tinggi sebuah perusahaan mem-
berikan dukungan kepada karyawannya, 
hal ini cenderung meningkatkan pula sikap 
kerja yang pada akhirnya menghasilkan 
perilaku kerja yang efektif, ada beberapa 
alasan seorang karyawan meningkatkan 
kinerjanya. Pertama, efek menguntungkan 
ini dihasilkan dari sebuah proses pertuka-
ran sosial, dimana seorang karyawan dapat 
memeriksa tindakan sebuah perusahaan 
dengan kebijakan yang telah dilakukan, 
yang pada akhirnya seorang karyawan 
dapat menyimpulkan bahwa mereka 
didukung oleh suatu perusahaan. Melihat 
hal ini seorang karyawan kemudian akan 
berusaha untuk membalas perlakuan yang 
saling menguntungkan, serta mereka akan 
menjadi lebih berkomitmen dan bekerja 
lebih keras. Selanjutnya dukungan organi-
sasi dapat ditunjukkan dengan diberikan-

nya pelatihan, sumber daya, dan dukungan 
yang memadai dari sebuah perusahaan, 
pada akhirnya menyebabkan kemungkinan 
besar para karyawannya dapat di upgrade 
pengetahuannya dan maksimal dalam 
product knowledge perusahaan.  

Dari dukungan yang diberikan pe-
rusahaan, para karyawan juga berharap 
dan ingin tempat mereka bekerja dalam 
suatu perusahaan dapat berhasil dan para 
karyawan lebih mampu dan maksimal 
membantu perusahaan mereka, seorang 
karyawan yang merasa menerima duku-
ngan maksimal dari sebuah perusahaan 
tempat mereka bekerja lebih mungkin 
untuk tampil atau memberikan kontri-
businya secara lebih daripada mereka 
karyawan yang tidak menerima dukungan 
secara maksimal. Hal ini menunjukkan 
bahwa dukungan yang diberikan peru-
sahaan mempunyai pengaruh signifikan 
yang menghubungkan dukungan ditempat 
kerja dengan kinerja yang diberikan secara 
maksimal, sehingga dukungan organisasi 
pada akhirnya akan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja para karyawan. Dimana 
telah mendukung penelitian sebelumnya 
(Miao, 2011; Gunay, 2017; Anindita et al., 
2020; Abid et al., 2021; Eliyana, 2022). 

 

4. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh 
positif terhadap kreativitas 

Kepuasan kerja karyawan berpengaruh 
positif terhadap kreativitas. Kepuasan 
kerja seorang karyawan sangat berkaitan 
dengan sikap dan perilaku yang dihadap-
kan dengan suatu pekerjaan yang akhirnya 
dihasilkan suatu inisiatif dan kreativitas, 
serta beberapa alasan yang praktis se-
hingga menjadikan kepuasan kerja sebagai 
konsep penting bagi para pemimpin 
khususnya pada suatu perusahaan 
(Haryadi et al., 2016). Para karyawan yang 
merasakan kepuasan dalam bekerja lebih 
mungkin untuk bertahan sampai jenjang 
menjadi karyawan tetap dalam suatu 
perusahaan. Para karyawan yang merasa 
puas terhadap pekerjaan pada perusahan-
nya cenderung akan terlibat dalam 
perilaku didalam perusahaan yang biasa-
nya melebihi deskripsi pekerjaan serta 
peran mereka, sehingga dapat berkontri-
busi dalam pengurangan beban kerja dan 
tingkat stres anggota karyawan yang 
lainnya. Shipton et al. (2006) mengatakan 
seorang karyawan akan memulai krea-
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tivitasnya karena didorong kepuasan kerja 
yang mereka dapat sehingga kemungkinan 
inovasi dapat dimulai dan diimplemen-
tasikan ke dalam konteks suatu pekerjaan, 
sedangkan karyawan yang lain diharapkan 
memberikan dukungan yang diperlukan 
untuk mengimplementasikan ide-ide 
dalam organisasi mereka dan diharapkan 
mengikuti untuk kedepannya. 

Kepuasan para karyawan juga didorong 
oleh perasaan positif dalam suatu pe-
rusahaan dan relatif lebih mungkin untuk 
mempunyai ide-ide serta kreativitas yang 
baik, perasaan positif dan kepuasan kerja 
seorang karyawan dapat mendorong pe-
nyederhanaan tugas yang kompleks untuk 
mengambil keputusan yang sulit, para 
karyawan yang mengalami perasaan positif 
dan mendapat kepuasan dalam bekerja 
mungkin enggan melakukan tugas yang 
dianggap mengancam suasana hati mereka 
yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa 
karyawan yang mengalami ketidakpuasan 
kerja akan ikut terdorong mengeluarkan 
kreativitas yang lebih daripada mereka 
yang puas di tempat kerja jika dilihat 
dalam beberapa keadaan, karena mereka 
akan aktif dalam menghadapi masalah 
yang dirasakan, dan orientasi aktif akan 
mengarah pada tuntutan perubahan, 
inovasi, dan kreativitas. 

 

5. Kepuasan kerja karyawan memediasi 
hubungan antara kerendahan hati 
pemimpin dan kreativitas 

Kepuasan kerja karyawan tidak me-
mediasi hubungan antara kerendahan hati 
seorang pemimpin terhadap kreativitas 
karyawan. Dimana hal ini tidak men-
dukung, Miao et al. (2020) menyatakan 
kepuasan kerja karyawan dapat memediasi 
kerendahan hati pemimpin dan ber-
hubungan positif dengan kreativitas 
karyawan, pada penelitian ini kepuasan 
kerja karyawan kurang didukung terhadap 
hasil dari kerendahan hati pemimpin yang 
seharusnya menjadi salah satu faktor 
karakteristik untuk menghasilkan suatu 
kreativitas. Sikap maupun perilaku 
pemimpin dengan tidak menerima atau 
tidak menghiraukan masukan karyawan, 
tidak mengakui kekurangan diri sendiri, 
dan tidak bersedia belajar merupakan 
sesuatu hal yang seharusnya pemimpin 
tidak lakukan karena akan menjadi salah 
satu faktor tidak tercapainya suatu 

kepuasan kerja karyawan, yang sangat 
mempengaruhi terhadap motivasi kerja 
serta ide ide kreatif yang diharapkan 
tercipta dari seorang karyawan demi 
keberlangsungan suatu organisasi. Sikap 
rendah hati seorang pemimpin tidak bisa 
mempengaruhi kreativitas karyawan 
melalui kepuasan karyawan terutama 
karena adanya perilaku pemimpin yang 
tidak memberikan apresiasi terhadap 
karyawannya. 

 

6. Kepuasan kerja karyawan memediasi 
hubungan antara pengawas yang kasar dan 
kreativitas 

Kepuasan kerja seorang karyawan 
memediasi hubungan antara pengawas 
yang kasar dan kreativitas. Miao et al. 
(2020) juga mengasumsikan pemimpin etis 
yaitu seseorang yang berorientasi pada 
keberlanjutan perusahaan, serta menun-
jukkan pandangan realistis tentang diri 
mereka sendiri, yang terbuka terhadap ide-
ide karyawan dan memberikan pengakuan 
atas kontribusi dan kekuatan mereka, yang 
pada akhirnya lebih cenderung membuat 
karyawan memiliki perasaan positif 
tentang pekerjaan mereka. Sebaliknya, 
ketika pemimpin bersikap kasar dan tidak 
memberikan suatu penghargaan kepada 
karyawan atas usaha maksimal pekerjaan 
yang mereka selesaikan, maka karyawan 
cenderung memiliki perasaan tidak puas 
atas pekerjaan mereka. Akibatnya, tingkat 
kepuasan kerja yang lebih rendah inilah 
yang menyebabkan para karyawan men-
jadi enggan untuk menghasilkan ide-ide 
dan kreativitas yang berfungsi untuk 
mengembangkan keberlanjutan dalam 
suatu perusahaan (Miao et al., 2020). 

 

7. Kepuasan kerja karyawan memediasi 
hubungan antara dukungan organisasi dan 
kreativitas 

Tidak kalah penting dari sebelumnya, 
pada penelitian ini dapat membuktikan 
hasil bahwa kepuasan kerja karyawan 
memediasi hubungan antara dukungan 
organisasi dan kreativitas. Dimana sebuah 
dukungan dari perusahaan yang dirasakan 
oleh para karyawan diketahui memiliki 
pengaruh paling positif terhadap kinerja 
yang dihasilkan. Seorang karyawan yang 
mendapat dukungan dari perusahaan akan 
mengartikannya sebagai organisasi yang 
menunjukkan nilai dan investasi pada 
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karyawannya serta kepedulian organisasi 
terhadap kesejahteraan mereka. Pada saat 
yang sama, persepsi dukungan organisasi 
untuk kreativitas dapat dikatakan sebagai 
dukungan organisasi yang berperan besar 
untuk meningkatkan suatu kreativitas 
karyawan dimana mereka akan termotivasi 
untuk meningkatkan kinerja dan produk-
tivitas suatu organisasi dalam hal 
pemberdayaan karyawan dan berbagi 
pengetahuan. Selain itu, dukungan organi-
sasi yang dirasakan untuk kreativitas akan 
mengacu pada pengalaman pengembangan 
dalam memaksimalkan kemampuan dan 
keterampilan karyawan untuk membantu 
memperoleh pengetahuan, serta perilaku 
yang berhubungan dengan pekerjaan. 
Temuan ini dapat memperkuat hasil dari 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Anindita et al. (2020) dan Eliyana (2022). 
Dengan demikian, kepuasan kerja karya-
wan adalah mekanisme penting yang 
menjelaskan hubungan antara kerendahan 
hati pemimpin, pengawas yang kasar, 
dukungan organisasi dan kreativitas 
karyawan 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Berdasarkan pada hasil penelitian ini, 

dapat disimpulkan dimana dukungan organi-
sasi dapat berpengaruh secara positif 
terhadap kepuasan kerja karyawan yang 
mempengaruhi secara positif pula kepada 
sebuah kreativitas, dimana kepuasan kerja 
karyawan dapat mempengaruhi atas perasaan 
puas atau tidaknya mereka terhadap suatu 
hasil yang telah dicapai, serta hal tersebut 
dapat dijadikan sebagai prediktor dari 
kesejahteraan yang erat hubungannya dengan 
retensi dan inovasi karyawan. Di saat seorang 
karyawan merasakan suatu dampak duku-
ngan dari organisasi yang bersifat positif, hal 
ini menjadi hasil yang positif pula terhadap 
kepuasan kerja karyawan jika dilihat dari 
keseimbangan mereka dalam bekerja, 
sehingga akan tercipta suatu dorongan dari 
karyawan untuk mengintegrasikan tenaga, 
pikiran, serta ide kreatif atau inovasinya 
kepada sebuah perusahaan atau organisasi 
secara maksimal. Namun terdapat hasil yang 
menunjukkan tidak terbuktinya pengaruh 
antara kerendahan hati pemimpin dengan 
kepuasan kerja karyawan, yang disebabkan 
salah satunya karena sikap atau tanggapan 

dari seorang pemimpin yang kurang 
memberikan respon maupun apresiasi lebih 
terhadap karyawannya, sehingga terjadi 
penurunan kepuasan kerja. Berikutnya, 
pengawas yang kasar berpengaruh negatif 
terhadap kepuasan kerja karyawan yang 
mempengaruhi pula terhadap kreativitas. 
Seorang pemimpin ketika bersikap kasar 
kepada karyawan atas usaha yang telah 
diberikan secara maksimal dan terselesaikan, 
mereka para karyawan cenderung akan 
memiliki perasaan tidak puas, yang akhirnya 
dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja 
yang rendah, serta enggan untuk meng-
hasilkan ide-ide dan kreativitas yang ber-
fungsi untuk mengembangkan keberlanjutan 
dalam suatu perusahaan untuk kedepannya. 

 
B. Saran 

Dalam penulisan penelitian ini peneliti 
masih mempunyai keterbatasan yang dapat 
diperbaiki pada penelitian selanjutnya seperti, 
penelitian hanya ditujukkan kepada res-
ponden karyawan retail yang sudah bekerja 
minimal 3 bulan, wilayah penelitian yang 
hanya dilakukan di Jabodetabek sehingga 
belum dapat mewakili sebagian populasi 
karyawan dibidang retail yang berada di-
seluruh Indonesia, sehingga diharapkan pada 
penelitian selanjutnya juga dapat membahas 
dan mampu mengeksplorasi pada bidang 
usaha yang lebih spesifik, serta dapat 
mencakup wilayah yang jangkauannya lebih 
luas lagi. Selanjutnya pada penelitian berikut-
nya diharapkan mampu menambah variabel 
lain yang dapat dijadikan sebagai indikator 
penting dalam kepuasan kerja karyawan yang 
berpengaruh terhadap karakteristik mana-
jemen serta dapat menciptakan suatu 
kreativitas. 
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