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Informasi Abstrak
Artikel
History of article: Dalam era modern, kreativitas dan inovasi karyawan menjadi kunci daya saing
Accepted August 2025 perusahaan, sehingga pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang optimal
Approved September 2025 menjadi sebuah keharusan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
Published September 2025 kepemimpinan etis dan beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel mediasi. Populasi penelitian berjumlah 194 orang pegawai
Kata Kunci: di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara, yang seluruhnya diambil sebagai sampel
Kepemimpinan Etis, Beban menggunakan teknik total sampling. Data dianalisis dengan Structural Equation
Kerja, Kepuasan Kerja, Modeling (SEM) berbasis variance menggunakan aplikasi SmartPLS 4.0. Hasil
Kinerja Karyawan penelitian mengungkapkan bahwa: (1) beban kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan; (2) kepemimpinan etis terbukti
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan; serta (3) kepuasan kerja secara signifikan meningkatkan kinerja
karyawan. Temuan ini menegaskan peran krusial kepemimpinan etis dalam
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal. Untuk
penelitian mendatang, disarankan untuk mempertimbangkan variabel-variabel
lain dan melibatkan objek dari sektor yang berbeda guna memperoleh perspektif
yang lebih luas dan temuan yang lebih dapat digeneralisasi.
PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek paling penting dalam mengatur dan memulai
operasi bisnis. Perusahaan pada era modern semakin bergantung pada kreativitas dan inovasi yang
lahir dari pemikiran karyawan, karena hal tersebut menjadi kunci dalam mempertahankan
keberlangsungan serta memenangkan persaingan bisnis (Susanti & Rohima, 2023).Oleh karena itu,
pengelolaan SDM harus dilakukan secara optimal agar organisasi mampu menghadapi tantangan dan
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persaingan kerja yang semakin ketat. Tujuan utama penerapan manajemen SDM adalah agar setiap
individu dalam perusahaan dapat menjalankan visi, misi, tanggung jawab, serta nilai-nilai organisasi
untuk mendukung pertumbuhan dan perkembangan perusahaan (Hafee et al., 2019)

SDM merupakan komponen paling krusial dalam organisasi karena kualitas dan
kesejahteraan karyawan berpengaruh langsung terhadap keberlanjutan perusahaan. Hal ini menuntut
perusahaan untuk tidak hanya memperhatikan kinerja, tetapi juga kesejahteraan tenaga kerjanya
(Aswaruddin et al., 2023). Dengan demikian, perusahaan modern diharapkan mampu meningkatkan
kinerja organisasi melalui program peningkatan kinerja karyawan yang berkelanjutan (Efendi et al.,
n.d.). Kinerja karyawan sendiri diartikan sebagai hasil kerja yang diukur dari segi kualitas dan kuantitas
dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab (Ritonga & Bahri, 2022). Kinerja yang buruk dapat
berdampak negatif pada produktivitas, sedangkan kinerja yang baik mampu memberikan kontribusi
positif bagi pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan tidak hanya menuntut kinerja
maksimal, tetapi juga perlu memenuhi hak dan kebutuhan karyawan dengan memperhatikan berbagai
tingkatan kebutuhan (Ayu Asrianingsi et al., 2024)

Kinerja karyawan juga berkaitan erat dengan kepuasan kerja, di mana kepuasan yang tinggi
mampu meningkatkan motivasi serta memberikan dampak positif pada pertumbuhan perusahaan
(Hajiali et al., 2022). Selain itu, kepemimpinan yang efektif menjadi faktor penting karena dapat
memotivasi, memberi arahan, serta mempengaruhi kemajuan perusahaan ketika menghadapi
tantangan. Salah satu gaya kepemimpinan yang relevan adalah kepemimpinan etis, yang menekankan
perilaku berbasis etika untuk menjadi teladan positif bagi karyawan (Primadhani, 2021).
Kepemimpinan etis mencakup perilaku normatif dalam hubungan interpersonal, komunikasi dua
arah, serta pengambilan keputusan yang dilandasi integritas dan kejujuran (Badawi, 2024). Dengan
demikian, kepemimpinan etis dapat mengurangi konflik kerja, menurunkan perilaku negatif, serta
meningkatkan motivasi karyawan untuk mencapai kinerja optimal (Siregar & Nasution, 2023).

Selain kepemimpinan, beban kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja
karyawan. Beban kerja yang berlebihan dapat menimbulkan stres, kelelahan, serta berdampak buruk
pada kesehatan fisik dan psikologis karyawan (Hafidz et al., 2023). Keseimbangan beban kerja
diperlukan karena persepsi karyawan mengenai intensitas pekerjaan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja (Inegbedion et al., 2020). Apabila beban kerja sesuai dengan kemampuan, karyawan cenderung
lebih puas dan termotivasi, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja (Anasi, 2020).

Kepuasan kerja sendiri merupakan perasaan positif yang timbul dari evaluasi terhadap
karakteristik pekerjaan. Individu dengan tingkat kepuasan tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang
lebih baik, sebaliknya kepuasan yang rendah dapat berdampak pada turunnya produktivitas (Robbins,
2017; Prahasyila et al., 2024). Beberapa penelitian mendukung adanya pengaruh positif kepuasan kerja
terhadap kinerja, namun terdapat pula hasil berbeda yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
selalu berdampak signifikan, tergantung pada kondisi organisasi (Atikah & Esti Riwayati, 2021;
Fadhlullah et al., 2024).

Hasil penelitian sebelumnya juga menunjukkan temuan yang beragam terkait kepemimpinan
etis, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian Badawi (2024)
menemukan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh positif terhadap kinerja, sedangkan penelitian
Gunawan & Setiawan, (2022)menyatakan sebaliknya. Begitu pula penelitian mengenai beban kerja,
di mana Asrianingsi et al., (2024)menemukan pengaruh positif, sedangkan Febrian & Nurhalisah
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(2024) menyatakan tidak berpengaruh. Demikian juga penelitian tentang kepuasan kerja, sebagian
besar menemukan pengaruh positif terhadap kinerja (Fadhlullah et al., 2024), namun ada pula yang
menyatakan tidak berpengaruh (Atikah & Riwayati, 2021). Perbedaan hasil penelitian tersebut
menunjukkan adanya research gap yang penting untuk diteliti lebih lanjut. Dengan demikian,
penelitian ini difokuskan untuk mengkaji pengaruh kepemimpinan etis, beban kerja, dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Teori Planned Behavior (TPB) menjelaskan bahwa perilaku kerja dipengaruhi oleh sikap,
norma subjektif, dan persepsi kontrol perilaku. Dalam konteks ini, kepemimpinan etis mendorong
sikap positif dan norma kerja yang mendukung (Alexandra & Puspawati, 2025), sedangkan beban
kerja memengaruhi persepsi kontrol perilaku karyawan (Purwanto,. 2019). Kepuasan kerja berperan
sebagai mediasi penting yang memperkuat hubungan tersebut, karena karyawan yang puas akan
lebih termotivasi dan berkomitmen sehingga kinerjanya meningkat (Suzianti et al., 2023). Dengan
demikian, penerapan prinsip TPB menunjukkan bahwa kepemimpinan etis dan beban kerja yang
dikelola baik mampu meningkatkan kinerja melalui kepuasan kerja.

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan etis adalah kemampuan seorang pemimpin dalam menunjukkan
perilaku yang sesuai dengan prinsip moral, keadilan, dan transparansi, serta menjadi teladan
bagi bawahannya dalam pengambilan keputusan yang adil. Pemimpin yang etis tidak hanya
menghargai nilai kemanusiaan, tetapi juga menciptakan iklim organisasi yang kondusif untuk
pertumbuhan dan kinerja karyawan. (Lim & Lianto, 2024)

Kepemimpinan etis terbukti mampu meningkatkan motivasi, loyalitas, dan komitmen
kerja karyawan sehingga berdampak positif pada kinerja mereka. Penelitian Badawi (2024)
menegaskan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap peningkatan motivasi
dan etos kerja, yang secara langsung mendorong pencapaian kinerja optimal. Sejalan dengan
itu, Harjono et al., (2024) menemukan bahwa kepemimpinan etis berperan penting dalam
membangun kepercayaan dan keterlibatan karyawan, sehingga menghasilkan performa kerja
yang lebih baik.

Lebih lanjut, Lim & Lianto (2024) menunjukkan bahwa perilaku etis pemimpin dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas, yang pada akhirnya memperkuat
kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, kepemimpinan
etis memiliki peran strategis dalam membentuk sikap positif, meningkatkan motivasi, dan
memperkuat komitmen karyawan yang pada gilirannya berdampak langsung terhadap
peningkatan kinerja mereka.

H1: Kepemimpinan Etis berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Beban kerja merupakan sekumpulan tugas yang harus diselesaikan karyawan dalam
batas waktu tertentu, dimana jika melebihi kapasitas dapat menimbulkan tekanan dan
menurunkan kinerja (Suwarsi et al., 2025). Berdasarkan Theory of Planned Behavior, beban
kerja yang masih dalam batas kemampuan dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan
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kinerja, namun beban yang berlebihan justru menimbulkan stres dan berdampak negatif pada
hasil kerja. Penelitian terdahulu juga mendukung hal ini, dimana peningkatan beban kerja yang
proporsional berpengaruh positif terhadap kinerja (Badawi, 2024), sedangkan pengelolaan
beban kerja yang baik dapat meningkatkan produktivitas, namun jika tidak terkendali berpotensi
menurunkan kinerja akibat kelelahan (Harjono et al., 2024).
H2: Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Kepuasan Kerja

Kepemimpinan etis merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan nilai moral,
kejujuran, dan tanggung jawab sosial dalam pengambilan keputusan, serta menjadi teladan bagi
bawahan dalam berperilaku adil (Lim & Lianto, 2024). Dalam kerangka Theory of Planned
Behavior, kepemimpinan etis memengaruhi sikap, norma, dan persepsi kontrol karyawan,
sehingga mendorong terbentuknya perilaku positif di lingkungan kerja yang berujung pada
meningkatnya kepuasan kerja (Ajzen, 1991). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan yang menjunjung tinggi etika mampu meningkatkan persepsi positif karyawan
terhadap organisasi (Badawi, 2024). Selain itu, perilaku etis pemimpin seperti keterbukaan,
kejujuran, dan keadilan terbukti memberikan rasa nyaman serta meningkatkan kepercayaan diri
karyawan dalam melaksanakan tugas (Harjono et al., 2024). Dengan demikian, kepemimpinan
etis berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang adil, meningkatkan motivasi,
dan memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi.
H3: Kepemimpinan Etis berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Beban kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi sikap dan persepsi karyawan
terhadap pekerjaan (Suwarsi et al., 2025). Beban kerja yang tidak sesuai kapasitas dapat
menurunkan kenyamanan dan kepuasan kerja, sedangkan kepuasan kerja sendiri merupakan
perasaan positif terhadap pekerjaan yang dipengaruhi oleh pengalaman dan kondisi lingkungan
kerja (Eliyana et al., 2019). Theory of Planned Behavior menjelaskan bahwa perilaku karyawan
dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif, dan kontrol perilaku yang dirasakan, sehingga beban
kerja yang seimbang dapat membentuk persepsi positif terhadap pekerjaan (Ajzen, 1991).
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Beban kerja yang tinggi tanpa manajemen yang baik cenderung menurunkan
kepuasan, sedangkan beban kerja yang proporsional meningkatkan persepsi kontrol dan
efektivitas kerja (Kobis et al., 2023). Dengan demikian, beban kerja yang dikelola secara tepat
dapat mendorong sikap konstruktif, niat kerja yang sehat, serta kepuasan kerja yang lebih tinggi.
H4: Beban Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja merupakan faktor psikologis yang berhubungan langsung dengan motivasi,
loyalitas, dan hasil kerja karyawan (Eliyana et al., 2019). Berdasarkan Theory of Planned Behavior,
kepuasan kerja memengaruhi niat kerja melalui sikap positif, norma sosial yang mendukung, serta
kontrol perilaku yang dirasakan karyawan dalam menjalankan tugasnya (Ajzen, 1991). Karyawan
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yang puas cenderung menunjukkan sikap konstruktif, rasa percaya diri, serta komitmen yang lebih
tinggi terhadap pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan temuan Badawi (2024) yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja menciptakan lingkungan kerja positif, meningkatkan produktivitas, dan
loyalitas. Penelitian Harjono et al. (2024) juga menegaskan bahwa karyawan yang puas lebih
berinisiatif, bertanggung jawab, dan berkomitmen terhadap tugasnya, sehingga berdampak positif
pada kinerja individu maupun tim. Dengan demikian, kepuasan kerja terbukti berperan penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan.

H5: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Mediasi

Kepemimpinan etis menekankan nilai moral, kejujuran, keadilan, dan tanggung jawab sosial,
yang berperan membentuk lingkungan kerja adil serta bermakna bagi karyawan (Lim & Lianto, 2024).
Kepuasan kerja sendiri merupakan kondisi emosional positif yang muncul ketika individu merasa
senang dan puas terhadap pekerjaannya, termasuk dalam hal hubungan dengan atasan maupun
lingkungan organisasi (Eliyana et al., 2019). Berdasarkan Theory of Planned Behavior, kepemimpinan
etis mampu membentuk sikap positif, norma kerja yang mendukung, serta rasa kontrol karyawan
dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja (Ajzen, 1991).
Temuan empiris juga menunjukkan konsistensi: kepemimpinan etis terbukti meningkatkan loyalitas
dan semangat kerja (Badawi, 2024), serta menciptakan iklim kerja sehat yang menumbuhkan
kepuasan kerja dan hasil kerja optimal (Harjono et al., 2024). Dengan demikian, kepemimpinan etis
berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Hé6: Kepemimpinan Etis berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Mediasi

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Mediasi

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja individu yang menjadi indikator utama keberhasilan
organisasi (Hermina & Yosepha, 2019). Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja adalah beban
kerja, yaitu tuntutan fisik maupun mental yang apabila berlebihan dapat menurunkan kesejahteraan
dan produktivitas, namun jika seimbang justru meningkatkan efisiensi (Suwarsi et al., 2025). Kepuasan
kerja juga berperan sebagai mediator penting, karena karyawan yang puas terhadap pekerjaannya
cenderung menunjukkan sikap positif dan kinerja lebih baik (Eliyana et al., 2019). Kerangka ini sejalan
dengan Theory of Planned Behavior yang menekankan bahwa sikap, norma, dan persepsi kontrol
membentuk perilaku individu dalam bekerja (Ajzen, 1991). Temuan empiris mendukung hal tersebut,
dimana beban kerja berpengaruh pada kinerja baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi (Kobis et al., 2023)
H7: Beban Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Mediasi
Berdasakan hubungan antar variabel yang dijelaskan sebelumnya, maka dapat digambarkan
kerangka berfkir sebagai berikut:
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Gambar 1. Model Penelitian

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode penelitian kuantitatif.
Populasi penelitian ini yaitu sebanyak 194 Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.
pengumpulan data menggunakan teknik total sampling. Adapun jumlah sampel yang diperolah
sebanyak 173 responden. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah
Skruktural Equantion Modeling (SEM) dengan alat analisis SmartPLS versi 4.0

Variabel kepemimpinan etis diukur menggunakan indikator menurut Gwamanda &
Mahembe, (2023) Pemberdayaan, integritas, Kerendahan Hati, Pengembangan Diri, Empati.
Variabel Beban Kerja diukur menggunakan indikator menurut Saputra et al., (2023).Target
Pencapaian, Pemanfaatan Waktu Kerja, Kondisi Pekerjaan, Standar Kerja, Beban Kerja
Mental, Beban Psikologis. Variabel Kepuasan Kerja diukur menggunakan indikator menurut
Deb et al., (2023)Jam kerja, Upah dan Tunjangan, Pengembangan Pribadi, Lingkungan Kerja,
Kepemimpinan dan manajemen,Infrastruktur organisasi. Variabel Kinerja Karyawan diukur
menggunakan indikator menurut Koopmans et al., (2014) Kinerja Tugas, Kinerja Kontekstual,
Kinerja Kontraproduktif.

Hasil Penyebaran Kuesioner menunjukkan bahwa besar responden berjenis kelamin
perempuan berjumlah 97, dan 76 orang laki-laki. Selanjutnya usia responden terbanyak kisaran
>4(0 tahu yang menggambarkan bahwa karyawan saat ini didominasi oleh usia produktif.
Responden berdasarkan pendidikan terakhir didominasi oleh responden yang menempuh
pendidikan D4/S1 berjumlah 104 orang, hal ini berarti perusahaan diisi oleh mayoritas
karyawan yang kompeten.

Responden berdasarkan masa kerja didominasi oleh responden yang memiliki masa
kerja >10 Tahun berjumlah 101 orang, hal ini menunjukkan perusahaan memiliki karyawan
yang berpengalaman
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Tabel 1. Karakter Responden
No. Deskripsi Frekuensi Persentase (%)

Jenis Kelamin

1. Laki-laki 76 44%
Perempuan 97 56%
Total 173 100%
Usia

2. 21-40 Tahun 81 47%
>4( Tahun 92 53%
Total 173 100%

Tingkat Pendidikan
3. SMA/SLTA Sederajat 17 10%
D3 19 11%
D4/S1 104 60%
S2 33 19%
Total 173 100%

Pengalaman Kerja
4. <6 Tahun 49 28%
6-10 Tahun 23 13%
>10 Tahun 101 58%
Total 173 100%

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Uji Kelayakan Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas Konvergen
Validitas konvergen dinyatakan terpenuhi apabila nilai outer loading melebihi
0,70 dan Average Variance Extracted (AVE) mencapai > 0,50, sehingga konstruk
dianggap mampu menjelaskan minimal 50% varians indikator pembentuknya
(Hair et al., 2021).
Tabel 2. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Penelitian Average Variance Keterangan
Extracted (AVE)

Kepemimpinan Etis 0,665 Valid

Beban Kerja 0,717 Valid

Kepuasan Kerja 0,716 Valid

Kinerja Karyawan 0,687 Valid

Sumber: Hasil Pengelolaan Data Primer SmartPLS 4.0 (2025)
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Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa item pernyataan yang digunakan
pada penelitian ini telah mememuhi batas sarat nilai Avergen Variance Extracted
(AVE) > 0,50. Dapat diartikan bahwa instrument dan variabel tersebut dapat
menjelaskan lebih dari separuh variabel indikatornya
b. Uji Reliabilitas

Hasil Pengujian reliabilitas pada penelitian ini dengan menggunakan dua
metode yaitu composite reliability dan cronbach alpha yang dapat dilihat pada tabel
berikut ini.

Tabel 3 Nilai composite reliability dan cronbach alpha

Variabel (Konstruk) Cronbach Alpha Composite Reliability Keterangan
Kepemimpinan Etis 0,966 0,969 Reliabel
Beban Kerja 0,964 0,973 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,942 0,948 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,985 0,985 Reliabel

Sumber: Hasil Pengelolaan Data Primer SmartPLS 4.0 (2025)

Berdasarkan Tabel 4, seluruh variabel laten pada penelitian ini memiliki nilai
composite reliability dan Cronbach’s alpha di atas 0,70, sehingga instrumen yang
digunakan dapat dinyatakan reliabel atau konsisten sebagai alat ukur penelitian.

2. Uji Hipotesis

Hasil pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung dilakukan dengan
melihat nilai original sampel dan t-statistic. Pengukuran dikatakan signifikan
apabila t-statistic >1,96 dengan taraf signifikansi 5% (two tailed). Adapun nilai
koefisien jalur (path coefficients). Pengaruh langsung dan tidak langsung dari seluruh
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

Gambar 2. Pengujian Structural Equation Model
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Tabel 4 Koefisien Jalur (path coefficients)
Variabel (Konstruk) Original T-statistic =~ P-values Keterangan
sample

BEBAN KERJAO0.076 1.453 0.146 Ditolak
>

KEPUASAN

KERJA

BEBAN KERJA -> 0.015 0.417 0.677 Ditolak

KINERJA

KARYAWAN

KEPEMIMPINAN 0.788 15.985 0.000 Diterima
->

KEPUASAN

KERJA

KEPEMIMPINAN 0.206 2.159 0.031 Diterima
>

KINERJA

KARYAWAN

KEPUASAN 0.733 7.541 0.000 Diterima

KERJA -

>KINERJA

KARYAWAN

BEBAN KERJA->0.055 1.383 0.167 Tidak
KEPUASAN signifikan.
KERJA -> KINERJA

KARYAWAN

KEPEMIMPINAN- 0.578 0.067 0.000 Signifikan
> KEPUASAN memediasi
KERJA >KINERJA

KARYAWAN

Hasil Pengelolaan Data Primer SmartPLS 4.0 (2025)

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak dipengaruhi
signifikan oleh beban kerja, sehingga H1 ditolak (original sample = 0,076; t-statistic
= 1,453 < 1,64; p-value = 0,146 > 0,05). Analisis deskriptif menunjukkan bahwa
Pemanfaatan Waktu Kerja memperoleh nilai indeks terendah (77%), yang
menandakan adanya kesulitan karyawan dalam menyelesaikan tugas tepat waktu.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Kurnia Illahi et al. (2022), namun tidak
sejalan dengan penelitian Prahasyila et al. (2024) dan Ramadhanil et al. (2022).

Dalam kerangka Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), hubungan beban
kerja dan kepuasan kerja dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif, serta kontrol
perilaku. Sikap negatif terhadap beban kerja, kurangnya dukungan sosial, serta
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rendahnya kontrol dalam mengelola tugas dan waktu berpotensi menurunkan
kepuasan kerja.
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian ditemukan bahwa kinerja karyawan tidak dipengaruhi
signifikan oleh beban kerja, sehingga H2 ditolak (original sample = 0,015; t-statistic
= 0,417 < 1,64; p-value = 0,677 > 0,05). Analisis deskriptif menunjukkan bahwa
Pemanfaatan Waktu Kerja memiliki nilai indeks terendah (77%), yang
menandakan adanya kesulitan karyawan dalam menyelesaikan tugas tepat waktu.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Desty & Nurhalisah (2024) serta Macintyre
(2020), namun bertentangan dengan penelitian Juana et al. (2023), Asrianingsi et
al. (2024), dan Siswadi et al. (2024) yang menyatakan bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dalam kerangka Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), hubungan beban
kerja dan kinerja karyawan dipengaruhi oleh sikap, norma subjektif, dan kontrol
perilaku. Sikap negatif terhadap beban kerja, kurangnya dukungan sosial, serta
rendahnya kontrol dalam pengelolaan tugas dan waktu berpotensi menurunkan
kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan pengujian ditemukan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi
signifikan oleh kepemimpinan etis, sehingga H3 diterima (original sample = 0,788;
t-statistic = 15,985 > 1,64; p-value = 0,000 < 0,05). Hasil ini menegaskan bahwa
kepemimpinan etis berkontribusi positif terhadap kepuasan kerja.

Temuan ini sejalan dengan Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), di
mana sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol membentuk perilaku individu.
Kepemimpinan etis memperkuat sikap positif melalui prinsip keadilan dan
transparansi, meningkatkan norma subjektif berupa loyalitas dan komitmen
afektif, serta memperkuat persepsi kontrol dengan mengurangi tekanan kerja.
Kondisi ini pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja, sesuai dengan temuan
Negis Isik (2020) dan Freire & Bettencourt (2020). Pengaruh Kepemimpinan Etis
terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian ditemukan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi
signifikan oleh kepemimpinan etis, sehingga H4 diterima (original sample = 0,206;
t-statistic = 2,159 > 1,64; p-value = 0,031 < 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan etis berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Temuan ini konsisten dengan penelitian Badawi (2024) yang menunjukkan
pengaruh kepemimpinan etis terhadap etika kerja, OCB, dan kinerja, serta Harjono
et al. (2024) yang menemukan bahwa kepemimpinan etis meningkatkan kinerja
melalui komitmen organisasi dan berbagi pengetahuan. Dalam Theory of Planned
Behavior (Ajzen, 1991), pengaruh tersebut terjadi karena kepemimpinan etis
membentuk sikap positif, memperkuat norma subjektif melalui teladan moral, serta
meningkatkan persepsi kontrol melalui dukungan pemimpin. Dengan demikian,
kepemimpinan etis berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
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mendorong kontribusi optimal karyawan dan peningkatan kinerja.
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian ditemukan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi
signifikan oleh kepuasan kerja, sehingga H5 diterima (original sample = 0,733; t-
statistic = 7,541 > 1,96; p-value = 0,000 < 0,05). Hasil ini menegaskan bahwa
kepuasan kerja berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Temuan ini konsisten dengan penelitian Fadhlullah et al. (2024) yang
menunjukkan adanya pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja, serta
Latifah & Muafi (2021) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja dan keterikatan
karyawan mampu meningkatkan kinerja melalui mediasi internal branding. Dalam
kerangka Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), kepuasan kerja membentuk
sikap positif, memperkuat norma subjektif, serta meningkatkan persepsi kontrol
melalui dukungan organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja terbukti memiliki
peran penting dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kierja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
sebagai Pemediasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis ditemukan bahwa kepuasan kerja tidak berhasil
memediasi hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan, sehingga H6
ditolak (original sample = 0,055; t-statistic = 1,383 < 1,96). Temuan ini
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja tanpa
melalui kepuasan kerja.

Dalam kerangka Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), kondisi ini terjadi
karena beban kerja lebih dominan memengaruhi persepsi kontrol perilaku, yaitu
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas di bawah tekanan. Beban kerja
yang tinggi menurunkan kontrol perilaku yang dirasakan, sehingga berdampak
langsung pada kinerja, sementara kepuasan kerja tidak cukup kuat untuk bertindak
sebagai mediator. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak berperan signifikan
dalam memperkuat hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Kierja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja sebagai Pemediasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis ditemukan bahwa kepuasan kerja berhasil
memediasi hubungan antara kepemimpinan etis dan kinerja karyawan, sehingga
H7 diterima (original sample = 0,578; t-statistic = 8,657 > 1,96). Temuan ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai faktor penghubung yang
memperkuat pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan Sekretariat
Daerah Kabupaten Jepara.

Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Ritonga & Bahri (2022) yang
membuktikan bahwa kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, serta Okta Sari et al. (2024) yang
menemukan bahwa kepemimpinan etis dan OCB meningkatkan kinerja dengan
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kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Kedua penelitian tersebut
menegaskan bahwa kepemimpinan etis berperan dalam meningkatkan kepuasan
kerja, yang pada akhirnya berdampak positif pada kinerja karyawan.

Dalam kerangka Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), pengaruh ini
dapat dijelaskan melalui sikap, norma subjektif, dan persepsi kontrol perilaku.
Kepemimpinan etis membangun sikap positif dengan praktik adil dan transparan,
memperkuat norma subjektif melalui teladan moral, serta meningkatkan persepsi
kontrol perilaku dengan memberikan dukungan. Dengan demikian, kepuasan
kerja terbukti berperan sebagai mediator yang menghubungkan kepemimpinan etis
dengan kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

Berdasarkan hasil analisis, pembahasan serta penjabaran, dapat disimpulkan mengenai
pengaruh kepemimpinan etis dan beban kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
sebagai mediasi pada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Ditemukan bahwa beban
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja, sedangkan
kepemimpinan etis berpengaruh positif signifikan terhadap keduanya. Kepuasan kerja juga
terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, namun tidak berhasil memediasi
hubungan beban kerja dengan kinerja, melainkan berhasil memediasi hubungan kepemimpinan
etis dengan kinerja. Oleh karena itu, disarankan agar penelitian selanjutnya menambahkan
variabel lain seperti motivasi dan komitmen serta memperluas objek pada sektor berbeda,
sedangkan secara praktis penerapan kepemimpinan etis perlu diperkuat karena terbukti mampu
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan.
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