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Abstract. The purpose of this study is to investigate the relationship between supervisor
humility, abusive supervision, and employee job satisfaction, employee creativity, and
turnover intention. This study adds a turnover intention variable, which aims to determine
the effect of turnover intention on the level of employees’ job satisfaction, and this
research is expected to contribute to increasing the information at the theoretical or
scientific level of human resource management, and also has positive managerial
implications for increasing employees’ job satisfaction. This study employs a purposive
sampling method, drawing on 175 employees from service companies in Jakarta,
Indonesia. We used LISREL's factor analysis and structural equation modeling (SEM)
methods. The result of this study is that supervisor humility has an indirect positive effect
on employees’ creativity. On the other hand, abusive supervision has an indirect negative
impact, in which employees’ job satisfaction is mediated by this type of supervision.
Meanwhile, employees’ job satisfaction doesn’t have a negative effect on turnover
intention, while abusive supervision has a positive effect. In this case, employee job
satisfaction does not mediate the relationship between supervisor humility and abusive
supervision on turnover intention, because the effect of job satisfaction on turnover
intention is also unstable within an organization or company. The Covid-19 pandemic is
still ongoing.

Keywords: Supervisor humility;, Abusive supervision; Employee job satisfaction;
Employee creativity; Turnover intention.

Abstrak. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki hubungan antara keren-
dahan hati supervisor, supervisi yang kasar, dan kepuasan kerja karyawan, kreativitas
karyawan, dan intensi turnover. Penelitian ini menambahkan variabel intensi turnover,
yang bertujuan untuk menentukan pengaruh intensi turnover terhadap tingkat kepuasan
kerja karyawan, dan penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi untuk meningkatkan
informasi pada tingkat teoritis atau ilmiah dari manajemen sumber daya manusia, dan
juga memiliki implikasi manajerial yang positif untuk meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan metode purposive sampling, dengan mengambil
sampel 175 karyawan dari perusahaan jasa di Jakarta, Indonesia. Kami menggunakan
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metode analisis faktor LISREL dan pemodelan persamaan struktural (SEM). Hasil dari
penelitian ini adalah bahwa kerendahan hati supervisor memiliki efek positif tidak
langsung pada kreativitas karyawan. Di sisi lain, supervisi yang kasar memiliki dampak
negatif tidak langsung, di mana kepuasan kerja karyawan dimediasi oleh jenis supervisi
ini. Sementara itu, kepuasan kerja karyawan tidak memiliki efek negatif pada intensi
turnover, sementara supervisi yang kasar memiliki efek positif. Dalam kasus ini,
kepuasan kerja karyawan tidak memediasi hubungan antara kerendahan hati atasan dan
supervisi yang kasar terhadap intensi turnover, karena pengaruh kepuasan kerja terhadap
intensi turnover juga tidak stabil dalam suatu organisasi atau perusahaan. Pandemi Covid-
19 masih berlangsung.

Kata kunci: Supervisor humility; Abusive supervision, Employee job satisfaction,
Employee creativity, Turnover intention.
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LATAR BELAKANG

Perkembangan bisnis di zaman modern ini merupakan suatu keharusan bagi setiap
organisasi atau bisnis untuk mencapai tujuannya. Oleh karena itu, setiap organisasi harus
mampu mengelola dan mengatur sebaik-baiknya aspek sumber daya manusia yang
dimiliki karyawan (Endra, 2022). Peningkatan kualitas prestasi kerja karyawan menjadi
penting di era persaingan yang semakin ketat. Terkait dengan hal tersebut, employee job
satisfaction sangat berpengaruh terhadap perkembangan sebuah perusahaan (Londok et
al., 2019). Employee job satisfaction sangat memengaruhi seorang karyawan yang beker-
ja dalam suatu organisasi atau perusahaan, sejak proses seleksi, diterima, hingga memikir-
kan jenjang karirnya (Sunarta, 2019). Employee job satisfaction terjadi karena terpe-
nuhinya kebutuhan, keinginan, hingga harapan seseorang pada suatu perusahaan
(Sunarta, 2019). Dengan adanya employee job satisfaction, karyawan dapat melakukan
pekerjaannya dengan lebih efisien dan berkontribusi untuk mencapai tujuan organisasi
atau perusahaan (Tomazevi€ et al., 2014).

Employee job satisfaction menjadi salah satu kunci keberlanjutan sosial yang
memiliki banyak keunggulan bagi perusahaan maupun karyawan (Meyerding, 2016).
Employee job satisfaction juga merupakan kunci yang menentukan tingkat ketidak-
hadiran dan turnover intention pada karyawan (Rigter, 2017). Employee job satisfaction
menunjukkan perasaan positif atau negatif karyawan tentang pekerjaan mereka berda-
sarkan pemahaman mereka tentang pekerjaan (Chen & Wang, 2019; Li ef al, 2019).
Osama et al. (2016) menjelaskan bahwa pengelolaan sumber daya manusia dan kinerja
melalui Employee job satisfaction dapat menghasilkan tingkat kepuasan tinggi yang
menyebabkan karyawan mau mengeluarkan upaya yang lebih baik lagi dalam bekerja.

Menurut Lee ef al. (2019), kreatifitas merupakan langkah awal untuk menumbuh-
kan rasa employee creativity yang menjadi faktor penting dalam mencapai keunggulan
kompetitif, serta prestasi untuk kelanjutan perusahaan atau organisasi. Cai et al. (2020)
menjelaskan bahwa praktik pelatihan dari perusahaan dapat membantu karyawan untuk
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menjalankan tugas dan meningkatkan kinerjanya dalam bekerja. Dalam penelitiannya,
Tongchaiprasit dan Ariyabuddhiphongs (2016) mengatakan bahwa Job satisfaction me-
miliki peran penting antara employee creativity dan turnover intention, ketika karyawan
menampilkan kreatifitas serta menghasilkan ide baru, tetapi sekaligus menjadikan tun-
tutan beban pekerjaan yang lebih tinggi.

Vinarski-Peretz dan Carmeli (2011) mengatakan bahwa pemimpin memiliki
peran penting dalam mencapai tujuan keberlanjutan pada sebuah perusahaan dengan
mendorong kreatifitas yang menuju inovasi untuk menangani masalah sosial dan ling-
kungan. Menurut Asif et al. (2019), pemimpin yang berkepribadian baik cenderung
menunjukkan perilaku yang mendukung dan membangun lingkungan yang sehat melalui
sarana yang tepat, dapat dipercaya, dan dapat mengambil keputusan yang adil. Manage-
ment characteristics di suatu perusahaan berkaitan dengan kepemimpinan yang mem-
bangun lingkungan kerja yang sehat agar karyawan lebih merasa termotivasi dan puas
dengan pekerjaan yang mereka lakukan (Strom et al., 2014).

Pada penelitian terdahulu, studi Miao et al. (2020) telah membahas keterkaitan
management characteristics, employee creativity, serta peran mediasi employee job
satisfaction. Namun, penelitian yang membahas tentang keterkaitan hubungan antara
management characteristicts, employee job satisfaction, employee creativity, dan turn-
over intention secara bersamaan masih jarang ditemukan. Selain itu, penelitian sebelum-
nya dilakukan pada perusahaan manufaktur di Korea Selatan, sedangkan penelitian ini
akan dilakukan pada perusahaan jasa di Jakarta. Dari uraian tersebut, tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui peran management characteristics terhadap employee job
satisfaction, employee creativity, dan turnover intention, pada perusahaan jasa di Jakarta.
Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi dalam pengembangan employee job
satisfaction sehingga menghasilkan employee creativity dan menurunkan turnover
intention pada perusahaan jasa di Jakarta.

KAJIAN TEORITIS
Supervisor Humility

Menurut Owens dan Hekman (2012), supervisor humility dipandang sebagai ciri
kepribadian langka dalam management characteritics yang mampu menguntungkan
organisasi. Pemimpin yang memiliki supervisor humility dalam kepemimpinannya secara
keseluruhan, perilaku, dan faktor pribadi sangat menentukan efektivitas dalam bersikap
dan dapat memengaruhi proses serta hasil suatu pekerjaan. Supervisor humility merupa-
kan karakteristik interpersonal yang diungkapkan mewakili karakteristik individu yang
muncul dalam interaksi sosial berdasarkan perilaku yang diperlihatkan sehari-hari
(Owens et al, 2013). Lebih lanjut, Watkins et al. (2019) menjelaskan supervisor humility
memiliki beberapa komponen interpersonal di antaranya adalah keterbukaan, penilaian
yang akurat tentang karakteristik dan pencapaian seseorang, pengakuan atas ketidaksem-
purnaan, kesalahan, dan keterbatasan diri sendiri. Watkins (2020) juga menjelaskan
bahwa supervisor humility dipandang sebagai hal yang menjadi keunggulan dalam kepe-
mimpinan, sebuah pembelajaran, dan peningkatan kinerja yang berdampak positif pada
berbagai hubungan, perilaku, dan situasi.
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Abusive Supervision

Menurut Harris et al. (2007), baik tidaknya management characteristics pada
perusahaan dilihat melalui dedikasi sumber daya manajemen dalam melatih dan meman-
tau kinerja supervisor secara memadai untuk memastikan bahwa supervisor terlibat
dalam perilaku manajamen yang tepat dan sehat saat bekerja dengan karyawan mereka.
Abusive supervision didefinisikan sebagai presepsi para bawahan, sejauh mana supervisor
terlibat dalam kegiatan berkelanjutan dari kebiasaan perilaku supervisor baik verbal dan
nonverbal, tidak termasuk kontak fisik (B. J. Tepper, 2000). Menurut Tepper et al. (2017),
abusive supervision dikaitkan dengan beberapa hasil disfungsional individu atau kelom-
pok, karena berkaitan dengan tingkat moral suatu kelompok atau individu yang lebih
rendah, fungsi eksekutif, dan kesehatan psikologis. Perlakuan buruk yang diterima oleh
karyawan secara berulang dari waktu ke waktu, seperti berteriak kepada bawahan, meng-
ungkapkan kemarahan, bersikap kasar, atau mengatakan bahwa mereka tidak kompeten
(Hackney & Perrewé, 2018). Di sisi lain, Caesens et al. (2019) juga menjelaskan bahwa
abusive supervision memiliki pengaruh negatif, terutama terhadap penyimpangan organi-
sasi, karena abusive supervision mengancam kebutuhan psikologis mendasar bawahan.

Employee Job Satisfaction

Employee job satisfaction merupakan sikap positif dari tenaga kerja yang meliputi
perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan
sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan (Alianto
& Anindita, 2014). Silaban dan Syah (2018) juga menyatakan bahwa job satisfaction ber-
kaitan dengan perasaan atau sikap seseorang tentang pekerjaan itu sendiri, gaji, kesem-
patan promosi atau pendidikan, pengawasan, rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain.
Takdir et al. (2020) menyatakan employee job satisfaction merupakan suatu hal mengenai
sifat pekerjaan itu dan kepuasan kerja juga dapat disebut sebagai orientasi kerja emosional
terhadap situasi seseorang saat ini. Kemampuan memberdayakan karyawan di dalam
perusahaan dengan baik, mampu menempatkan karyawan di tempat yang tepat sesuai
kemampuan dan minat tanpa mengabaikan nilai-nilai etika pemenuhan kebutuhan dan
harapan karyawan secara psikologis, maka karyawan semakin lama merasa nyaman dan
senang di dalam pekerjaannya, sehingga mampu bertahan berada di perusahaan dalam
waktu yang lama (Saputra & Anindita, 2021).

Employee Creativity

Menurut Ogbeibu et al. (2017), employee creativity merupakan hal tingkat indi-
vidu yang mencerminkan produksi ide-ide kreatif, yang dibangun secara unik atas ideolo-
gi mereka sendiri yang dapat menciptakan solusi baru. Lin ef al. (2018) mengatakan
bahwa kebaikan pemimpin menjadi suatu hal yang dapat melahirkan employee creativity.
Employee creativity merupakan kemampuan karyawan membuat ide-ide baru, berda-
sarkan data dan informasi yang ada (Ximenes et al., 2019). Menurut Ogbeibu et al.
(2018), perusahaan dapat mendorong minat, bakat, dan employee creativity untuk menca-
pai kesuksesan bersama, bukan hanya mengutamakan bakat individu, tetapi dengan
mengoptimalkan employee creativity secara keseluruhan terhadap kerja tim. Diyanto et
al. (2019) menyampaikan bahwa employee creativity juga menghasilkan ide serta ketram-
pilan karyawan dari suatu produk atau layanan yang baru dapat memberikan nilai tambah
untuk meningkatkan daya saing perusahaan.
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Turnover Intention

Menurut Alam dan Asim (2019), turnover intention merupakan rencana seorang
karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini dengan mencari pekerjaan alternatif
lainnya dalam waktu dekat, atau suatu kondisi ketika organisasi memiliki rencana untuk
memutuskan hubungan kerja dengan karyawannya. Hancock et al. (2013) menjelaskan
bahwa turnover intention merupakan ukuran perasaan sebagai pekerja di suatu organisasi,
biasanya sebelum membuat sebuah keputusan, pekerja melalui masa-masa sulit yang
menghasilkan turnover intention. Menurut Silaban dan Syah (2018), turnover intention
yang tinggi menyebabkan dampak buruk bagi organisasi, karena ada beberapa penyebab
dari tingginya angka turnoveri intention, yaitu disebabkan oleh, kompensasi, komitmen
organisasi, stress kerja, beban kerja yang berlebihan, motivasi kerja yang rendah dan juga
gaya kepemimpinan. Selanjutnya, Bothma dan Roodt (2013) mengatakan bahwa turnover
intention merupakan hasil dari tuntutan pekerjaan yang menyebabkan burnout. Oleh
karena itu, turnover intention merupakan tahap terakhir dalam proses pengambilan kepu-
tusan sebelum seseorang meninggalkan tempat kerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode survei untuk melakukan pengumpulan data
dengan menyebarkan kuisioner online dengan Google form. Pengukuran ini mengguna-
kan skala Likert dengan skala 1-4 ( 1=sangat tidak setuju, 2=tidak setuju, 3=setuju, dan
4=sangat setuju). Pengukuran variabel supervisor humility, abusive supervison, employee
job satisfaction, dan employee creativity diadaposi dari Miao et al. (2020), sedangkan
Variabel turnover intention diadopsi dari Masykuroh dan Muafi (2021). Pada variabel
supervisor humility terdapat sembilan pernyataan dari Owens et al. (2013), abusive super-
vision diukur dengan 15 pernyataan dari Zellars et al. (2002), employee job satisfaction
dengan tiga pernyataan dari Morris dan Venkatesh (2010), employee creativity dengan
lima pernyataan dari Ganesan dan Weitz (1996), dan turnover intention dengan tiga
pernyataan dari Scanlan dan Still (2019), sehingga untuk total keseluruhan butir peng-
ukuran yang dapat digunakan sebanyak 35 pernyataan.

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan tetap yang bekerja pada perusa-
haan jasa di daerah Jakarta. Selanjutnya, teknik penentuan sampel menggunakan metode
purposive sampling dengan kriteria responden adalah sudah bekerja minimal satu tahun.
Teknik pengumpulan data diawali dengan penyebaran kuesioner awal (pre-test) untuk 30
responden. Penelitian dilakukan secara kuantitatif dengan menggunakan metode SEM
(Structural Equation Model), sedangkan pengolahan dan analisis data menggunakan
software IBM SPSS 26 dan Lisrel 8.8. Pada pre-test, penelitian ini melakukan analisis
faktor untuk menguji validitas dan reliabilitas dengan SPSS 26. Uji validitas dilakukan
dengan melihat nilai pengukuran Kaiser-Meyer-Olkin KMO dan Measure of Sampling
Adequency (MSA). Hasil KMO (0,767 hingga 0,956) dan MSA (0,732 hingga 0,981)
dengan nilai lebih signifikan dari 0,5 yang berarti analisis faktor sesuai. Uji reliabilitas
menggunakan pengukuran Cronbach’s Alpha dengan hasilnya 0,859 hingga 0,976 karena
semakin mendekati 1 semakin baik (Hair et al., 2020). Hasil pre-test menggunakan 35
pertanyaan dengan definisi operasional variabel (SH5) tidak valid. Sebaliknya, perta-
nyaan pada variabel lain dinyatakan valid, sehingga yang dikatakan valid untuk diguna-
kan sebagai kuesioner dalam penelitian adalah 34 pertanyaan. Karena menggunakan
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SEM, maka penentuan jumlah sampel penelitian minimal lima kali jumlah butir
pernyataan kuesioner (Hair e al., 2020), maka jumlah sampel penelitian ini minimal 170.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dari hasil pengumpulan data dari responden ditemukan bahwa 43% adalah laki-
laki dan 57% perempuan dengan rentang usia 54% di bawah 25 tahun, 29% antara 25-29
tahun, 11% antara 30-34 tahun, 3% antara 35-39 tahun, dan sisanya 2% di atas 39 tahun.
Selain itu, sebagian besar karyawan memiliki masa kerja antara 2 sampai dengan 4 tahun
(73%), 27% satu tahun, dan sisanya di atas empat tahun (17%). Dengan status pekerjaan
tetap 69% dan tidak tetap 31%, serta dengan status pendidikan responden terbanyak, yaitu
SMA (63%), D3 (9%), S1 (26%), serta SMP dan S2/S3 yang sisanya 1%. Pengujian ini
dilakukan pada karyawan yang bekerja pada perusahaan jasa di DKI Jakarta.
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Berikutnya, berdasarkan analisa SEM yang telah dilakukan diperoleh beberapa
hasil. Pertama, employee job satisfaction dipengaruhi secara bersamaan oleh supervisor
humility dan abusive supervision mendapatkan nilai R? 0,30 atau dapat diartikan sebesar
30% varianemployee job satisfaction dapat dipengaruhi oleh supervision humility dan
abusive supervision, sementara itu 70% varian employee job satisfication dapat dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. Kedua, nilai R? dari varian
employeecreativity yang dipengaruhi employee job satisfication adalah 0,30 atau sebesar
30%, sementara itu 70% varian employee creativity dapat dijelaskan dengan baik oleh
variabel lain. Ketiga, varian turnover intention dipengaruhi secara bersamaan oleh
employee job satisfaction dan abusive supervision dengan nilai R? 0,42 atau dapat
diartikan 42% varian turnover intention dapat dipengaruhi oleh employee job
satisfaction dan abusive supervision, sementara itu 58% varian turnover intention dapat
dijelaskan oleh variabellain yang tidak terdapat dalam penelitian.

Management Characteristics

Employee
Creativity

Supervisor
Humility

Employee Job
Satisfaction

Turnover
Intention

Abusive
Supervision

Gambar 2. Uji Hipotesis

Menurut Hair et al. (2020), pengukuran validitas konstruk dapat diterima dan
dinyatakan valid, karena sebagian besar indikator pada setiap variabel memiliki faktor
loading lebih dari 0,50. Tidak ada faktor /oading di bawah 0,50. Dari hasil perhitungan
konstruk reliabilitas (CR) dan variabel ekstrak (VE) dapat dikatakan memenuhi persya-
ratan keseluruhan yaitu sesuai dengan Hair et al. (2020) bahwa nilai reliabilitas konstruk
harus memenuhi syarat reliabilitas dengan CR di atas 0,60 dan nilai VE di atas 0,50, yaitu
supervisor humility yang dirasakan (CR=0,90; VE=0,74), abusive supervision (CR=0,97,
VE=0,57), employee job satisfaction (CR=0,93; VE=0,82), employee creativity (CR=
0,84; VE=0,52), dan turnover intention (CR=0,98; VE=0,93).

Berdasarkan analisis uji kesesuaian, sebagian besar menunjukkan kecocokan yang
baik, termasuk X2/dr=37,13; Degree of Freedom=486; Chi-Square=18157,14; RMSEA
=0,045; ECVI=4,92; AIC=18225,14; CAIC=18367,70; NFI=0,96; Critical N=139,66 dan
GFI=0,82. Dengan demikian, ada kecocokan untuk keseluruhan model. Namun, beberapa
di antaranya berada pada tingkat kecocokan marginal. Model pengujian hipotesis pada
Tabel 1.
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Tabel 1. Uji Hipotesis Model
Nilai
Hipotesis Pernyataan Hipotesis T- Keterangan
Value

Supervisor Humility memiliki
pengaruh positif terhadap
Abusive Supervision memiliki
H2 pengaruh negatif terhadap -3,03 Data mendukung hipotesis
Employee Job satisfaction
Employee Job satisfaction
H3 memiliki pengaruh positif 6,04 Data mendukung hipotesis
terhadap Employee Creativity
Employee Job satisfaction
H4 memiliki pengaruh negatif -0,64
terhadap Turnover Intention
Abusive Supervision memiliki
H5 pengaruh positif terhadap 9,33 Data mendukung hipotesis
Turnover Intention

HI 7,06 Data mendukung hipotesis

Data tidak mendukung
hipotesis

Employee Job Satisfaction
H6.a  |Memediasi Supervision Humility | 6,19 Data mendukung hipotesis
dan Employee Creativity

Employee Job Satisfaction
H6.b Memediasi Abusive Supervision | -2,95 Data mendukung hipotesis
dan Employee Creativity

Employee Job Satisfaction
Hé6.c Memediasi Supervision Humility | -0,63
dan Turnover Intention

Data tidak mendukung
hipotesis

Employee Job Satisfaction
He6.d Memediasi Abusive Supervision 0,62
dan Turnover Intention

Sumber: Data diolah oleh Lisrel (2022).

Data tidak mendukung
hipotesis

Berdasarkan Tabel 1 tersebut, beberapa variabel memiliki nilai 7-Value lebih dari 1,96,
maka data dalam penelitian ini dinyatakan mendukung sebagian hipotesis penelitian yang
diajukan.

Pembahasan

Pada pengujian tiap hipotesis, penelitian ini menemukan beberapa hasil. Pertama,
penelitian ini menemukan bahwa employee job satisfaction secara positif dipengaruhi
oleh supervisor humility, mendapatkan supervisor yang mendukung, dan memperlakukan
kar-yawannya dengan baik, serta dapat menumbuhkan rasa employee job satisfaction.
Pernya-taan tersebut didukung oleh Owens dan Hekman (2012) yang mengungkapkan
bahwa super-visor humility merupakan salah satu karakteristik penting yang perlu
dimiliki oleh pemimpin untuk membentuk perspektif positif karyawan terhadap pemim-
pin, serta untuk mendorong perilaku positif di lingkungan kerja. Temuan ini juga sesuai
dengan apa yang telah dipelajari sebelumnya bahwa supervisor humility berpengaruh
positif terhadap employee job satisfaction (Morris et al., 2005; Munro, 2012; Miao et al.,
2020).

Kedua, ketika karyawan mendapatkan perlakuan yang kurang menyenangkan dari
supervisor seperti merendahkan, memperlakukan karyawan secara kasar, dan berkata
yang kasar dapat memengaruhi presespsi karyawan dengan rasa ketidaknyamanan saat
bekerja yang mengurangi rasa job satisfaction dalam diri seorang karyawan. Sejalan
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dengan penelitian sebelumnya, Mathieu dan Babiak (2016) menjelaskan bahwa perlakuan
abusive supervisor terhadap karyawan menjadi salah satu alasan mengapa karyawan itu
terlalu cepat mengundurkan diri dari sebuah perusahaan dikarenankan rendahnya rasa
employee job satisfaction terhadap perusahaan. Temuan ini juga sesuai dengan penelitian
sebelumnya bahwa abusive supervision berpengaruh secara negatif terhadap employee
job satisfaction (Tepper, 2007; Mackey et al., 2017; Miao et al., 2020).

Ketiga, employee creativity tercipta oleh sebuah lingkungan yang mendukung
keahlian dan keterbukaan kepada karyawannya. Sebuah inovasi atau kreativitas dapat
berkembang dengan baik apabila motivasi yang didapatkan dari lingkungan dan diri
sendiri, dan juga rasa employee job satisfaction sangat berperan penting terhadap tingkat
employee creativity di suatu perusahaan. Seperti yang dijelaskan oleh Gong (2010) dan
Jiang et al. (2012) bahwa employee creativity menjadi faktor penting bagi kinerja perusa-
haan dan keberlangsungan hidup perusahaan, karena employee creativity mengarah pada
inovasi, hasil kerja, dan umur panjang suatu perusahaan. Temuan ini juga sesuai dengan
penelitian sebelumnya bahwa employee creativity berpengaruh secara positif terhadap
employee job satisfaction (Shipton et al., 2006; Meyerding, 2016; Miao et al., 2020).

Keempat, penelitian ini juga menemukan bahwa employee job satisfaction ter-
bukti tidak berpengaruh negatif terhadap turnover intention seperti penelitian sebelumnya
oleh Alam dan Asim (2019), Ghayas dan Siddiqui (2012), serta Miao et al. (2020).
Namun, temuan yang diperoleh Tarigan dan Ariani (2015) dari pengujian terhadap
karyawan perusahaan manufaktur di Yogyakarta dan Surakarta menunjukkan hasil se-
baliknya. Hal ini kemungkinan disebabkan oleh beberapa faktor lain yang terjadi di
lingkungan perusahaan serta keadaan ekonomi di Indonesia, yang mana saat menjalani
penelitian ini banyak perusahaan yang memberlakukan PHK pada pegawainya, karena
tidak mampu membayar upah pegawai atau dengan alasan keberlangsungan perusahaan
lainnya. Oleh karena itu, banyak pegawai yang memilih bertahan dengan alasan keber-
langsungan hidup, karena susah mencari pekerjaan lainnya. Demikian juga, employee job
satisfaction tidak memengaruhi furnover intention pegawai di perusahaan jasa daerah
Jakarta, karena keadaaan ekonomi yang sedang tidak baik-baik saja karena disebabkan
oleh pandemi saat dilakukannya penelitian ini.

Kelima, abusive supervision memengaruhi secara positif terhadap turnover
intention, perasaan tidak nyaman serta banyaknya presepsi negatif terhadap supervisor
sangat memengaruhi rasa furnover karyawan. Hal ini biasanya disebabkan oleh ketidak-
jelasan suatu pekerjaan, serta yang perlakuan supervisor yang kurang baik terhadap
bawahannya. Sejalan dengan penelitian Chan dan McAllister (2014) yang juga menjelas-
kan bahwa presepsi karyawan yang merasakan abusive supervision akan memiliki persep-
si lanjutan tentang abusive supervision yang dapat memengaruhi hubungan antara karya-
wan dengan supervisor. Temuan ini juga sesuai dengan penelitian sebelumnya bahwa
abusive supervisor berpengaruh positif terhadap turnover intention (Mackey et al., 2017,
Dewi et al., 2020).

Keenam, employee job satisfaction terbukti memediasi terhadap supervisor
humility dan employee creativity. Hal itu terlihat dari beberapa hipotesis sebelumnya yang
mendukung hubungan antara supervisor humility dengan employee job satisfaction dan
employee job satisfaction dengan employee creativity yang berpengaruh positif terhadap
kedua hipotesis tersebut. Employee job satisfaction terbukti memiliki peran penting
dalam meningkatkan kreatifitas, karena perasaan positif karyawan sangat mendorong pe-
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ningkatan motivasi karyawan (Akehurst et al., 2009). Sementara itu supervisor humility
berperan untuk meningkatkan rasa employee job satisfaction di perusahaan, karena
dengan supervisor humility yang dimiliki oleh pemimpin dapat mendorong perilaku posi-
tif di lingkungan organisasi (Owens et al., 2013).

Employee job satisfaction juga terbukti memediasi abusive supervision dan
employee creativity. Hal itu terlihat dari hipotesis sebelumnya yang mendukung hubung-
an antara abusive supervision dengan employee job satisfaction, dan employee job satis-
faction juga berpengaruh positif terhadap employee creativity. Abusive supervision ter-
bukti memengaruhi employee job satisfaction. Hal itu terlihat dari kenyamanan karyawan
dan perilaku karyawan saat bekerja, seperti malas-malasan saat bekerja, tidak memiliki
rasa loyal terhadap perusahaan, serta kreatifitas karyawan menjadi lebih rendah (Liu et
al., 2012). Sementara itu, employee job satisfaction berpengaruh dengan employee
creativity, karena employee job satisfaction merupakan sikap positif yang dihasilkan oleh
karyawan yang meliputi perasaan, serta tingkah laku terhadap pekerjaan yang berdampak
dengan kreatifitas seorang karyawan (Alianto & Anindita, 2014).

Sementara itu, pengaruh job satisfaction pada turnover intention tidak stabil di
organisasi, atau kemungkinan job satisfaction berhubungan lebih dekat dengan variabel
langsung atau jangka pendek, seperti kegiatan bisnis sehari-hari bukan variabel jangka
panjang, seperti turnover intention (Huang & Su, 2016). Karena beberapa faktor lainnya,
seperti mendapatkan pekerjaan yang lebih baik, dan tidak baiknya hubungan atasan
dengan karyawan, lebih memungkinkan untuk memengaruhi seseorang memutuskan
untuk keluar dari pekerjaan. Employee job satisfaction yang dirasakan tidak secara lang-
sung berpengaruh negatif terhadap turnover intention, hal ini mengikuti apa yang telah di
peroleh Huning et al. (2020) yang berpendapat bahwa ada hal yang terkait dengan
variabel lainnya, seperti supervisor humility yang mana dalam beberapa hipotesis sebe-
lumnya juga mendukung hubungan supervisor humility berpengaruh positif terhadap
employee job satisfaction yang artinya terbukti bahwa supervisor humility berperan dalam
menurunkan tingkat turnover intention dalam sebuah perusahaan. Selanjutnya, penelitian
yang diperoleh Peltokorpi dan Ramaswami (2021) yang menyatakan bahwa employee job
satisfaction cenderung berpengaruh dalam mempertahankan psikologi karyawan untuk
tetap bertahan dalam sebuah perusahaan, tetapi abusive supervision juga cukup berpeng-
aruh menurunkan tingkat turnover intention di sebuah perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari enam hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini ditemukan bahwa peran
management characteristics suatu organisasi, yaitu supervisor humility yang memberikan
dampak positif terhadap employee job satisfaction, serta abusive supervision yang mem-
berikan dampak negatif terhadap employee job satisfaction sangat memengaruhi tingkat
employee job satisfaction dalam perusahaan. Oleh karena itu, management characteris-
tics perusahaan sangat penting dalam keberlangsungan perusahaan beserta faktor pendu-
kung lainnya, seperti employee creativity, karena rasa employee job satisfaction meru-
pakan hasil dari baiknya tingkat management characteristics dalam penelitian ini,
supervisor humility, dan employee creativity pada sebuah perusahaan. Namun,ada bebe-
rapa faktor juga yang dapat menurunkan tingkat employee job satisfaction dalam perusa-
haan, seperti abusive supervision yang terdapat dalam management perusahaan yangjuga
secara tidak langsung berpengaruh terhadap turnover intention.
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Penelitian ini membuktikan bahwa employee job satisfaction tidak berpengaruh
langsung terhadap turnover intention. Hal ini terjadi karena saat melakukan penelitian ini
kondisi kegiatan ekonomi yang sedang berjalan tidak baik akibat pandemi Covid-19 yang
sampai sekarang pun dampaknya masih terasa. Meskipun karyawan tidak merasa puas
dengan pekerjaannya, mereka tidak langsung memikirkan untuk langsung keluar dari
pekerjaannya karena memikirkan sulitnya mencari pekerjaan serta banyaknya PHK sepi-
hak pada saat penelitian ini dilakukan. Employee job satisfaction juga tidak memediasi
langsung antara supervisorhumility dengan turnover intention, dan abusive supervision
dengan turnover intention dikarenakan banyaknya faktor-faktor lain yang memengaruhi
seseorang untuk memutuskan keluar dari pekerjaannya di saat keadaan ekonomi yang
seperti ini.

Masih terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini yang mungkin dapat
dijadikan perbaikan selanjutnya. Pertama, responden dalam penelitian merupakan karya-
wan perusahaanjasa di Jakarta, sehingga dapat dikembangkan untuk karyawan selain
perusahaan jasa ke depannya. Kedua, pegawai atau karyawan yang diteliti sudah bekerja
minimal selama satu tahun, sehingga dapat dikembangkan untuk pegawai atau karyawan
yang sudah bekerja kurang dari satu tahun. Ketiga, penelitian ini dilaksanakan saat
kondisi pandemi Covid-19 sedang berlangsung, sehingga dapat diteliti kembali ketika
kondisi sudah mulai normal. Penelitian selanjutnya dapat membangun kembali model
penelitian dengan mempetimbangkan variabel lainnya seperti burnout yang terdapat
dalam penelitian Mackey et al. (2017), karena memiliki pengaruh terhadap employee job
satisfaction dan turnover intention.

Implikasi manajerial pada penelitian ini, salah satunya adalah untuk mengetahui
pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan yang memengaruhi tingkat
employee job satisfaction agar fokus pada pembentukan karakter tenaga kerja yang lebih
baik. Ketika mengharapkan kinerja karyawan yang baik, manajemen perusahaan juga
harus memenuhi hak-hak mereka, serta melibatkan karyawan dalam proses pembentukan
manajemen kerja perusahaan, dan melakukan pengembangan karakteristik lainnya.
Karena tingkat turnover intention sangat tinggi, perusahaan perlu membuat perubahan
manajemen perusahaan agar menjadi lebih baik dan jelas.
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