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ABSTRAK ARTIKEL HISTORI

Penelitian ini dilaksanakan pada UPTD Puskesmas Pagaran Tapah Darussalam Received 15 Mei 2022
dan UPTD Puskesmas Ujung Batu dengan tujuan untuk mengetahui Prilaku i:;i:;gﬁ;;;’j;
kepemimpianan auntentik dan kepuasan kerja dengan peran mediasi keadilan
distributif. populasi penelitian yang dilakukan penelitian adalah pegawai negeri

. . Do s KATA KUNCI

sipil dan non pegawai negeri sipil dilingkungan UPTD Puskesmas Pagaran Mediasi

Tapah Darussalam dan UPTD Puskesmas Ujung Batu. jumlah populasi dalam Kepemimpinan Autentik,
penelitian ini sekaligus dijadikan sampel sebanyak 101 orang. Analisa data Kepuasan Kerja,

penelitian ini mengunakan statistik deskriptif dan analisis verifikatif, sebagai Keadilan Distributif.

alat analisi digunakan rtruktural equational Model yang di proses dengan
softwere WarpPLS6.0. Hasil analisis membuktikan bahwa pada UPTD
Puskesmas Pagaran Tapah Darussalam dan UPTD Puskesmas Ujung Batu
terdapat pengaruh signifikan prilaku kepemimpinan terhadap keadilan
distributive, terdapat pengaruh yang tidak singnifikan keadilan distributive
terhadap kepuasan kerja.

Pendahuluan

Tren modern dalam berbisnis menuntut organisasi untuk memiliki pemimpin yang mengikuti
gaya kepemimpinan efektif sesuai dengan lingkungan bisnis kerja yang sehat dan kondusif
serta memenuhi perubahan dalam lingkungan bisnis (Malik dkk.,2016; Kim :2019). Untuk
memastikan bahwa organisasi mencapai kesuksesan, sangat penting bahwa mereka memiliki
pemimpin yang memberdayakan bawahan mereka untuk mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan memiliki hubungan yang sehat dan langgeng dengan semua pemangku kepentingan
(Al-Khasawneh dan Futa, 2013a; Khan dkk., 2013b: Kim, 2019). Penting untuk dicatat bahwa
gaya kepemimpinan mempengaruhi baik kinerja pengikut dan organisasi secara keseluruhan
(Darling and Heller, 2011; Sahaya, 2012: Kim :2019). Terlepas dari peran penting keberhasilan
organisasi, dilema yang dihadapi oleh sebagian besar organisasi adalah gaya kepemimpinan
apa yang harus diterapkan secara umum dan/atau dalam situasi atau konteks tertentu
(Ekaterini, 2010: Kim :2019).

Gaya kepemimpinan dan atau prilaku pemimpin dalam menentukan kesuksesan organisasi
selalu menjadi fokus perhatian para akademisi dan praktisi pada bidang studi manajemen dan
organisasi, khususnya pada bidang studi kepemimpinan organisasi (Abdillah et al., 2020; Anita
et al., 2021; Anugerah et al., 2019). Gaya kepemimpinan atau prilaku pemimpin telah diakui
oleh para akademisi pada bidang kepemimpinan memainkan peran vital dalam membentuk
prilaku tertentu bawahannya dalam organisasi (Eva et al.,, 2019). Penerapan gaya
kepemimpinan tertentu yang dianggap tepat dalam konteks tertentu mampu mempengaruhi

" CORRESPONDING AUTHOR. Email: ririnhandayani@unilak.ac.id

ISSN oxox-oror (print/ISSN) omom-opop (online ISSN)
© 2022
http://www.jkmk.akademimanajemen.or.id



Rosnah, Peran Mediasi Motivasi dan...

kinerja dan komitmen bawahan terhadap organisasi dan pada akhirnya akan meningkatkan
pertumbuhan organisasi (Abdillah et al., 2020).

Dengan demikian, penerapan gaya kepemimpinan tertentu yang dianggap tepat dalam konteks
tertentu mempengaruhi kinerja karyawan dan pada akhirnya kinerja dan pertumbuhan
organisasi (Lumbas, 2015; Okrame, 2021). Sehingga peneliti tertarik unuk mencoba
menjelaskan gaya kepemimpinan yang efektif yang dapat mendorong kepuasan kerja bawahan
dengan peran mediasi Keadilan Distributif terhadap peningkatan keberhasilan organisasi.

Dengan demikian, ada kebutuhan untuk integrasi yang lebih tinggi dari penelitian
kepemimpinan dan keadilan distributif dan kepuasan kerja dan penelitian ini membahas
kebutuhan kritis itu. Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan tersebut, penelitian ini
mengajukan dua pertanyaan utama yaitu apakah Kepemimpinan Autentik berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja bawahan ? jika ya, apakah keadilan distributif organisasi memediasi
mekanisme prosesnya?

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki peran dari kepemimpinan Autentik terhadap
Kepuasan Kerja bawahan pada lingkunan Pada Puskesmas Pagaran Tapah Darussalam dan
Puskesmas Ujung Batu. Secara mendalam penelitian ini juga bertujuan untuk menyelidiki dan
menjelaskan peran mediasi Keadilan Distributif dalam mekanisme proses hubungan
kepemimpinan dari kepemimpinan Autentik terhadap Kepuasan Kerja bawahan pada
lingkunan organization seperti Pada Puskesmas Pagaran Tapah Darussalam dan Puskesmas
Ujung Batu.

Tinjauan Pustaka
Job- Demand Rescource Theory

Teori JD-R memiliki 2 asumsi. Asumsi pertama dari teori JD-R adalah lingkungan kerja atau
karakteristik pekerjaan dapat dibagi dalam 2 kategori yang berbeda, yaitu job demands dan job
resources. Job demands adalah aspek fisik, psikologis, sosial dan organisasi dari pekerjaan yang
membutuhkan usaha untuk mencapainya dan berdampak pada aspek fisik atau psikologis
tertentu. Beberapa dimensi dari job demands adalah tekanan pekerjaan yang tinggi (work
pressure), kondisi emosi yang terkait dengan pekerjaan (emotional demand), kerumitan dalam
pekerjaan (hassle), konflik peran (role conflict) dan kondisi pekerjaan yang membutuhkan
pemikiran yang akurat (cognitive demand). Job resources merujuk pada aspek fisik, sosial atau
organisasi dari pekerjaan yang dapat: (a) berpengaruh pada pencapaian tujuan, (b)
mengurangi job demand serta aspek fisik dan psikologis yang menyertainya, (c) menstimulasi
pengembangan dan pembelajaran (Bakker & Demerouti, 2014). Beberapa dimensi pada job
resources adalah otonomi dalam bekerja (autonomy), dukungan sosial (social support), umpan
balik (feedback), kesempatan untuk berkembang (opportunities for development), bimbingan
dari atasan (coaching). Asumsi kedua teori JD-R adalah terdapat dua proses yang berpengaruh
pada tekanan (pressure) dan motivasi dalam pekerjaan. Job demands dapat mengakibatkan
kelelahan dan keluhan kesehatan lainnya, sehingga berkaitan dengan tekanan pada pekerjaan.
Sebaliknya, job resources berkaitan dengan hal-hal yang secara potensial memotivasi karyawan
sehingga berdampak pada hasil yang positif seperti peningkatan kepuasan kerja dan
keterikatan kerja. (Bakker & Demerouti, 2014; Lestari & Zamralita, 2017).
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Kepemimpinan Autentik

Gaya kepemimpinan dan atau prilaku pemimpin dalam menentukan kesuksesan organisasi
selalu menjadi fokus perhatian para akademisi dan praktisi pada bidang studi manajemen dan
organisasi, khususnya pada bidang studi kepemimpinan organisasi (Abdillah et al., 2020; Anita
et al., 2021; Anugerah et al.,, 2019). Gaya kepemimpinan atau prilaku pemimpin telah diakui
oleh para akademisi pada bidang kepemimpinan memainkan peran vital dalam membentuk
prilaku tertentu bawahannya dalam organisasi (Eva et al, 2019). Penerapan gaya
kepemimpinan tertentu yang dianggap tepat dalam konteks tertentu mampu mempengaruhi
kinerja dan komitmen bawahan terhadap organisasi dan pada akhirnya akan meningkatkan
pertumbuhan organisasi (Abdillah et al., 2020).

Kepuasan Kerja

Vroom, menyatakan bahwa kepuasan kerja lebih terkait dengan persepsi peran daripada emosi
karyawan. Kaliski, mengukur kepuasan kerja dengan kesenangan, usaha dan kebahagiaan
karyawan. Dan ini terkait dengan tingkat apresiasi karyawan. Husain Umar (2008 : 213 dalam
Sugama, 2017) kepuasan kerja didefenisikan sebagai bagaimana seseorang merasakan dan
menilai pekerjaanya sendiri, terkhusus tentang kondisi kerja, dan pekerjaan tersebut mampu
memenuhi harapan, keinginan, serta kebutuhannya. Sedangkan menurut T.Hani Handoko
(2007:193) dalam Sugama (2017) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan memanadang pekerjaan
mereka.

Keadilan Distributif

Keadilan organisasi berakar pada filosofi moral yang berfokus pada apa yang harus dilakukan
masyarakat dan bagaimana orang harus memperlakukan satu sama lain dan yang telah
berkembang menjadi perawatan ilmu sosial tentang bagaimana orang membentuk penilaian
tentang norma-norma tersebut dan bereaksi terhadap pelanggaran yang dirasakan dari norma
yang dirasakan (Rupp dkk., 2017; Kurian, et al,2021). Keadilan organisasi selalu menjadi fokus
utama penelitian karena hubungannya dengan berbagai hasil karyawan: kepuasan, komitmen,
keterlibatan, kepercayaan, dan penurunan tingkat pergantian (Martinson dkk., 2010; Kurian, et
al,2021)

Kerangka Penelitian

Keadilan Distributif
(Y1)

»
»

Kepuasan Kerja
(Y2)

Kepemimpinan

Autentik (X) Gambar 1. Kerangka Penelitian
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Metode

Berdasarkan kegunaan dan audiensi, orientasi penelitian pada bidang sains organisasi berada
pada "Pasteurs guadrani” yang menjelaskan bahwa sebuah penelitian harus memberikan
kontribusi dalam bidang akademik penelitian dasar (basic research) yang bertujuan untuk
memperluas pengetahuan dan pemahaman tentang sebuah fenomena organisasi dengan cara
yang ilmiah dan sekaligus memberikan kontribusi pada bidang manajerial (praktikal) yang
mempertimbangkan aspek relevansi pada kegunaan praktis (Abdilah, 2020). Sementara itu,
audiensi utama dari penelitian ini adalah akademisi yang tergabung dalam scientific
community dan praktisi dalam bidang manajemen. Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya
bahwa penelitian ini mengunakan Teknik kuantitatif dalam mengumpulkan data penelitian.
Untuk menguji hipotesis, penelitian ini berencana untuk menggunakan jenis data primer yaitu
dalam bentuk kuesioner. Kuesioner atau angket akan didesain dengan menggunakan
pertanyaan tertutup, yaitu pertanyaan yang telah disediakan alternatif jawabannya, sehingga
responden tinggal memilih satu jawaban yang dianggap paling tepat. Studi ini berupaya untuk
mendapatkan data dengan mendistribusikan kuesioner kepada pegawai (Puskesmas) yang
bekerja pada salah satu instansi pemerintah daerah provinsi riau dengan menggunakan
selfadministered guestionnaire (Bourgue & Fielder, 2003). Pendistribusian kuesioner akan
dilakukan dengan convenience sampling method (Fink, 2003).

Hasil dan Pembahasan
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Gambar 2. Diagram Jalur
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Hasil Pengujian Signifikansi

Tabel 1. Hasil Pengujian Signifikansi

Standard

Eksogen Endogen Path Coefficient Error T Statistics
Sertifikasi Kompetensi Guru 0.153 0.177 0.866
Sertifikasi Kinerja Guru 1.079 0.051 21.175
Motivasi Kerja Kinerja Guru -0.084 0.052 1.627
Sertifikasi Motivasi Kerja 0.981 0.003 318.854
Kompetensi guru Kinerja Guru -0.002 0.008 0.284

Catatan. Data Olahan 2021

1. Nilai T statistics hubungan antara sertifikasi guru terhadap kompetensi guru adalah sebesar
0.866 > 1.96, menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan sertifikasi guru
terhadap kompetensi guru.

2. Nilai T statistics hubungan antara sertifikasi guru terhadap kinerja guru adalah sebesar
21.175 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan sertifikasi guru
terhadap kinerja guru.

3. Nilai T statistics hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja guru adalah sebesar 1.627
> 1.96, menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan motivasi kerja
terhadap kinerja guru.

4. Nilai T statistics hubungan antara sertifikasi guru terhadap motivasi kerja adalah sebesar
318.854 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan sertifikasi guru
terhadap motivasi kerja.

5. Nilai T statistics hubungan antara kompetensi guru terhadap kinerja guru adalah sebesar
0.284 > 1.96, menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan kompetensi
guru terhadap kinerja guru.

Hasil Pengujian Tidak Langsung

Tabel 2. Hasil Pengujian Tidak Langsung

Eksogen Intervening Endogen Indirect Standard . .
. T Statistics
Coefficient Error
Sertifikasi Kompetensi Guru Kinerja -0.000 0.002 0.144
Sertifikasi Motivasi Kerja Kinerja -0.079 0.051 1.627

Catatan. Data Olahan 2021

Pengaruh sertifikasi terhadap kinerja melalui kompetensi guru menghasilkan T statistics
sebesar 0.144. Hal ini menunjukkan bahwa T statistics < T tabel (1.96). Oleh karena itu, dapat
diartikan bahwa kompetensi guru tidak memediasi pengaruh sertifikasi guru terhadap kinerja
guru. Hasil pengujian pengaruh sertifikasi guru terhadap kinerja melalui kompetensi diketahui
bahwa koefisien jalur dinyatakan tidak signifikan.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi guru tidak mampu memediasi
pengaruh sertifikasi terhadap kinerja. Pengaruh sertifikasi terhadap kinerja melalui motivasi
kerja menghasilkan T statistics sebesar 1.627. Hal ini menunjukkan bahwa T statistics < T tabel
(1.96). Oleh karena itu, dapat diartikan bahwa motivasi kerja tidak memediasi pengaruh
sertifikasi guru terhadap kinerja guru. Hasil pengujian pengaruh sertifikasi guru terhadap
kinerja melalui motivasi kerja diketahui bahwa koefisien jalur dinyatakan tidak signifikan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak mampu memediasi pengaruh
sertifikasi terhadap kinerja.

Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung

Tabel 3. Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung

Path Coefficient
Eksogen Intervening Endogen . :

Direct Indirect
Sertifikasi Kompetensi Guru Kinerja -0.002 -0.000
Sertifikasi Motivasi Kerja Kinerja -0.084 -0.079
Sertifikasi Kompetensi Guru 0.153
Sertifikasi Kinerja Guru 1.079
Sertifikasi Motivasi Kerja 0.981

Catatan. Data Olahan 2021

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa model struktural yang terbentuk adalah
sebagai berikut:

Persamaan 1: Z = 0.981 X

Dari persamaan di atas dapat diinformasikan bahwa Koefisien direct effect sertifikasi terhadap
motivasi kerja sebesar 0.981 menyatakan bahwa sertifikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Hal ini berarti semakin banyak guru yang memperoleh sertifikasi
maka akan dapat meningkatkan motivasi individu setiap guru dalam peningkatan kinerja.

Persamaan 2 : Z = 0.153 X

Dari persamaan di atas dapat diinformasikan bahwa Koefisien direct effect sertifikasi terhadap
kompetensi sebesar 0.153 menyatakan bahwa sertifikasi berpengaruh dan tidak signifikan
terhadap kompetensi guru. Hal ini menunjukkan bahwa guru telah memiliki kompetensi
sebelum memenubhi syarat dalam mengikuti proses sertifikasi.

Persamaan 3 : Y= 1.079 X + (-0.084) Z
Dari persamaan dapat diinformasikan bahwa:

1. Koefisien direct effect sertifikasi guru terhadap kinerja sebesar 1.079 menyatakan bahwa
sertifikasi guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti semakin
tinggi guru yang memperoleh sertifikasi maka akan dapat meningkatkan kinerja guru SMPN
di Kabupaten Indragiri Hilir.

2. Koefisien direct effect motivasi kerja terhadap kinerja sebesar -0.084 menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti
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semakin rendah motivasi guru akan mempengaruhi kualitas kinerja guru SMPN di
Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Koefisien indirect effect pengaruh sertifikasi guru terhadap kinerja melalui motivasi kerja
diperoleh angka sebesar -0.079 menyatakan bahwa sertifikasi guru terhadap kinerja melalui
motivasi kerja menghasilkan koefisien jalur yang bernilai negatif. Hal ini berarti motivasi
kerja tidak memediasi sertifikasi guru terhadap kinerja.

Persamaan 4 : Y= 1.079 X + (-0.002) Z
Dari persamaan dapat diinformasikan bahwa:

1. Koefisien direct effect sertifikasi guru terhadap kinerja sebesar 1.079 menyatakan bahwa
sertifikasi guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti semakin
tinggi guru yang memperoleh sertifikasi maka akan dapat meningkatkan kinerja guru SMPN
di Kabupaten Indragiri Hilir.

2. Koefisien direct effect kompetensi terhadap kinerja sebesar -0.002 menyatakan bahwa
kompetensi guru berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti
semakin rendah kompetensi guru akan mempengaruhi kualitas kinerja guru SMPN di
Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Koefisien indirect effect pengaruh sertifikasi guru terhadap kinerja melalui kompetensi
diperoleh angka sebesar -0.000 menyatakan bahwa sertifikasi guru terhadap kinerja melalui
kompetensi menghasilkan koefisien jalur yang bernilai negatif. Hal ini berarti kompetensi
tidak memediasi sertifikasi guru terhadap kinerja.

Pengaruh Dominan
Tabel 4. Pengaruh Dominan
Eksogen Endogen Total Coefficient
Sertifikasi Kompetensi Guru 0.153
Sertifikasi Kinerja Guru 1.079
Motivasi Kerja Kinerja Guru -0.084
Sertifikasi Motivasi Kerja 0.981
Kompetensi guru Kinerja Guru -0.002

Catatan. Data Olahan 2021

Variabel yang memiliki total coefficient terbesar terhadap kinerja, motivasi dan kompetensi
adalah sertifikasi guru dengan coefficient sebesar 1.079. Dengan demikian sertifikasi guru
merupakan variabel yang paling berpengaruh atau memiliki pengaruh yang paling dominan
terhadap kinerja.

Sertifikasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Guru SMPN di Kabupaten Indragiri
Hilir
Penelitian yang dilakukan oleh Fatiah Kharisma Melati, Susilaningsih, Sohidin (2013)

menyatakan bahwa terdapat pengaruh sertifikasi guru terhadap kinerja. Penelitian yang
dilakukan Sinarta Daud Karo-Karo dan Auldry F. Walukow (2013) hasil penelitian
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menunjukkan sertifikasi guru menunjukkan hubungan yang signifikan terhadap kinerja guru
MIPA SMA.

Sertifikasi berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi Guru SMPN di Kabupaten
Indragiri Hilir

Hasil pengujian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Munzir (2018) bahwa
terdapat perbedaan yang signifikan tentang kompetensi pedagogik; terdapat perbedaan yang
signifikan tentang kompetensi kepribadian.

Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja Guru SMPN di Kabupaten
Indragiri Hilir

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Dwi Wahyu Wijayanti (2012)
Variabel motivasi (X2) menunjukkan terdapat pengaruh positif tidak signifikan antara motivasi
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dimana t hitung 0,915 < t tabel 1,701 dan taraf signifikan
0,386 < 0,05 maka Ho ditolak atau Ha diterima.

Kompetensi guru berpengaruh signifikan terhadap kinerja Guru SMPN di Kabupaten
Indragiri Hilir

Hasil pengujian hipotesis tersebut didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Dwi
Narsih (2017) yang menunjukkan hasil bahwa:1) Adanya pengaruh kepuasan kerja teradap
kinerja, 2) tidak adanya pengaruh kompetensi terhadap kinerja, dan 3) terdapat pengaruh
kompetensi dan kepuasan kerja terhadap kinerja guru.

Sertifikasi guru berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja Guru SMPN di
Kabupaten Indragiri Hilir

Hasil pengujian hipotesis pengaruh sertifikasi guru terhadap motivasi kerja diperkuat oleh
penelitian yang dilakukan Hesti Murwati (2012) bahwa sertifikasi profesi guru berpengaruh
terhadap motivasi kerja dan kinerja guru di SMK Negeri Se-Surakarta. Penelitian yang
dilakukan oleh Lusiana (2019) hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat kontribusi
sertifikasi terhadap motivasi kerja karena sertifikasi memberikan sumbangan kontribusi
sebesar 25,6% terhadap motivasi kerja guru.

Sertifikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Guru pada Guru SMPN Di Kabupaten
Indragiri Hilir melalui kompetensi sebagai variabel mediasi

Penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang sudah dilakukan oleh Dewi
Novianasari, S. Martono, Murwatiningsih Murwatiningsih (2016) hasil penelitian menjelaskan
bahwa kompetensi profesional berpengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja guru,
kompetensi pedagogik berpengaruh langsung terhadap kinerja, strategi peningkatan
kompetensi berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, kompetensi profesional berpengaruh
terhadap strategi peningkatan kompetensi guru, kompetensi pedagogik berpengaruh terhadap
strategi peningkatan kompetensi guru, kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja
melalui strategi peningkatan kompetensi, kompetensi pedagogik berpengaruh terhadap kinerja
melalui strategi peningkatan kompetensi.
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Sertifikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Guru pada Guru SMPN Di Kabupaten
Indragiri Hilir melalui motivasi kerja sebagai variabel Mediasi

Hasil hipotesis penelitian didukung oleh penelitian yang dilakukan suheri (2021) Hasil
penelitian menunjukkan bahwa sertifikasi guru dan implementasi program MGMP
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja guru sertifikasi, sertifikasi guru dan
implementasi program MGMP berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru
sertifikasi, Motivasi guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru sertifikasi,
namun motivasi kerja tidak dapat memediasi pengaruh sertifikasi guru dan implementasi
program MGMP terhadap kinerja guru.

Kesimpulan

Penelitian ini memberikan konstribusi yang berharga bagi studi manajemen, khususnya pada
topik kajian kepemimpinan, perilaku organisasi, dan manajemen sumber daya manusia.
Dengan berlandaskan pada job-demand resource theory, temuan pada penelitian ini
menguraikan bagaimana dan mengapa mekanisme psikologis dari kebahagiaan di tempat kerja
memediasi pengaruh kepemimpinan autentik dalam mencegah keterlibatan keadilan
distributif. Temuan penelitian ini juga dapat memberikan masukan kepada pihak manajemen
organisasi dalam mendesain strategi untuk mencegah keadilan distributif. Hasil penelitian juga
memberikan dukungan tambahan mengenai pentingnya fungsi dari kepemimpinan autentik
dalam organisasi untuk membentuk sikap dan perilaku positif karyawan. Terakhir, penelitian
saat ini diharapkan dapat menjadi katalisasi dalam memberikan perhatian yang lebih untuk
penelitian-penelitian yang akan dating dari para akademisi dan praktisi dalam menjelaskan
fungsi dari kepemimpinan autentik dan perilaku karyawan di tempat kerja.
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