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ABSTRACT  

 

This study aims to strengthen the theory of several researchers and determine the effect of 

ethical leadership and job satisfaction on employee performance with organizational 

identification as a mediating variable. This research was conducted at PT Turen Indah 

Group, namely permanent employees of Ocean Garden PT Turen Indah Group. This study 

uses a quantitative approach, research data collected from 72 respondents. The sampling 

technique in this study used proportional random samopling. Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS) was used to test the hypothesis in this study using IBM SPSS 

Statistics Version 26. The results of this study indicate that 1) Ethical leadership has no 

effect on employee performance, 2) Job satisfaction has a significant effect on employee 

performance, 3) organizational identification can mediate the effect of ethical leadership 

on employee performance, and 4) organizational identification can mediate the effect of 

job satisfaction on employee performance. 

 

Key words: Ethical Leadership, Job Satisfaction, Organizational Identification, Employee 

Performance. 

 

ABSTRAK   

 

Penelitian ini bertujuan untuk memperkuat teori beberapa peneliti dan mengetahui 

pengaruh ethical leadership dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 

identifikasi organisasi sebagai variabel mediasi. Penelitian ini dilakukan pada PT. Turen 

Indah Group, yaitu karyawan tetap Ocean Garden PT. Turen Indah Group. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif, data penelitian dikumpulkan dari 72 responden. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan proportional random 

samopling. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) digunakan untuk menguji 

hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan IBM SPSS Statistics Versi 26. 

Adapun teknik analisis data yang digunakan diantaranya uji normalitas, uji 

multikolinieritas, uji heterokedastisitas, uji linieritas, uji t, path analysis dan uji sobel. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 1) Ethical leadership tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, 2) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 3) 

identifikasi organisasi dapat memediasi pengaruh ethical leadership terhadap kinerja 

karyawan, dan 4) identifikasi organisasi dapat memediasi pengaruh kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Ethical Leadership, Kepuasan Kerja, Identifikasi Organisasi, Kinerja 

Karyawan. 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 14, Nomor 1, Januari 2025 DOI: 10.34127/jrlab.v14i1.1291 

 

414 

 

PENDAHULUAN 
 

Dalam dunia komersial yang serba cepat dan dinamis saat ini, etika kepemimpinan 

sangat penting. Etika kepemimpinan adalah prinsip dan prinsip yang mengarahkan 

tindakan, keputusan, dan interaksi seorang pemimpin dengan orang lain. Pedoman ini 

dapat membangun kepercayaan dan kejujuran di tempat kerja. Kepemimpinan berperan 

penting dalam membentuk perilaku etis karyawan dan etika organisasi (Rahmat & 

Seswandi, 2023). Pemimpin yang bermoral dapat meningkatkan kinerja, mencegah 

perilaku menyimpang dan tidak etis, dan mendorong karyawan untuk bertindak moral 

(Halbusi et al., 2023). Seorang pemimpin juga harus memiliki sifat yang dapat mendorong 

setiap anggota tim untuk mencapai tujuan organisasi. Pada dasarnya, kualitas kinerja 

bawahan dipengaruhi oleh bagaimana atasan memperlakukan mereka. Memang, seorang 

pengawas diperlukan untuk mengarahkan pekerjaan karyawan. Karyawan dipengaruhi oleh 

pemimpin yang sabar dan efektif (Sjafitri, 2020). 

Kepemimpinan etis tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kinerja tugas yang 

menjadi tanggung jawab utama pekerja, tetapi juga memainkan peran penting dalam 

membangun perilaku peran tambahan yang melampaui kewajiban inti mereka. 

Kepemimpinan ini menempatkan penekanan kuat pada aspek etika dalam tindakan dan 

keputusan seorang pemimpin. Dengan pendekatan tersebut, kepemimpinan etis dapat 

dianggap sebagai fondasi yang penting bagi pengembangan berbagai jenis perilaku peran 

lain yang mendukung kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Perilaku bersuara 

diprediksi secara signifikan oleh komitmen pemimpin moral untuk mendengarkan 

pendapat karyawan mereka dan terlibat dalam komunikasi dua arah, yang merupakan salah 

satu indikator utama pemimpin moral (Bora, 2024). 

Selain kepemimpinan etis, kepuasan kerja juga memengaruhi kinerja. Menurut 

penelitian, perusahaan dengan karyawan yang merasa puas cenderung lebih produktif 

dibandingkan dengan perusahaan yang memiliki karyawan yang tidak merasa puas. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingkat kepuasan karyawan berkontribusi signifikan terhadap upaya 

mereka dalam meningkatkan kualitas hasil kerja. Kepuasan kerja akan mendorong 

pencapaian tujuan perusahaan. Perasaan kepuasan kerja yang menyenangkan akan muncul 

ketika nilai-nilai seseorang selaras dengan pekerjaannya dan diterapkan secara tepat 

(Rumapea, 2021). Selain kepuasan kerja, kinerja dipengaruhi oleh sejumlah variabel yaitu 

identifikasi organisasi. Identifikasi organisasi ini menggabungkan berbagai aspek identitas 

pribadi dan konsep diri (Himam, 2019).  

Berdasarkan data yang diperoleh dari manajemen HRD Turen Indah 

Groupmenunjukan adanya tingkat kinerja pada karyawan dan adanya turnover 

intention/lama berkeja karyawan, pada karyawan Resto Ocean Garden daru tahun 2021 

hingga 2024 yang mengalami kenaikan karyawan untuk berhenti berja. Hal tersebutdapat 

dilihat pada gambar 1.1 bahwasanya pada 2021 menunjukan di angka 2,3%yang 

menggambarkan adanya penurunan kinerja karyawan, lalu di tahun 2022menunjukan di 

angkat 3,6% yang menggambarkan adanya penurunan kinerjakaryawan, dan di tahun 2023 

dan 2024 menunjukan di angka 4,9% serta adanyabeberapa karyawan yang ingin berhenti 

bekerja, dengan adanya data statistik iniberdasarkan hasil wawancara dari pihak 

manajemen HRD Turen Indah Groupmenganggap dengan adanya kurang adanya kepuasan 

kerja dan efek darikepemimpinan etis di setiap cabang Ocean Garden dapat menyebabkan 

kurangmaksimalnya hasil kinerja karyawan dan terjadinya kesenjangan. Kemudian untuk 

membangun kinerja yang lebih baik, PT. Turen IndahGroup khususnya Ocean Garden, 

tentunya diperlukan adanya keselarasan 2 faktoryaitu kepemimpinan yang etis dan adanya 

rasa kepuasan kerja, sehingga dapatberjalan dengan efisien. Selain itu dalam mengatur 

kinerja karyawan dibutuhkanjuga pemimpin yang etis, sehingga karyawan akan bekerja 
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dengan maksimal. Menurut pihak HRD SDM juga mengatakan bahwa seorang pemimpin 

mereka merupakan pemimpin yang etis, sehingga mereka pun juga selalu terdorong untuk 

melakukan kinerja yang maksimal (Lestari & Syarifuddin, 2018). 

Temuan Abdullah (2020), menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh ethical 

leadership secara signifikan. Bukan hanya itu studi dari Isdianto et al. (2022), 

menghasilkan bahwasanya terdapat dampak yang postif dan signifikan antara ethical 

leadership pada kinerja. Mendukung temuan itu, Pratiwi Junaidi (2023) juga menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh antara ethical leadership pada kinerja. Temuan Abdirahman 

(2020), menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini memperkuat pandangan bahwa 

kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam mencapai produktivitas dan kualitas kerja 

yang optimal. Meskipun banyak penelitian telah mengkaji hubungan antara kepemimpinan 

etis, kepuasan kerja, dan kinerja, masih terdapat gap yang signifikan terkait mekanisme 

mediasi yang menghubungkan variabel-variabel tersebut. Sebagian besar studi sebelumnya 

hanya berfokus pada hubungan langsung antara kepemimpinan etis dan kinerja tanpa 

mempertimbangkan peran identifikasi organisasi sebagai variabel mediasi. Identifikasi 

organisasi, yang mencerminkan sejauh mana karyawan merasa terhubung dengan nilai dan 

tujuan organisasi, dapat menjadi kunci untuk memahami bagaimana kepemimpinan etis 

dan kepuasan kerja berkontribusi terhadap kinerja. 

Berdasarkan temuan di atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti ulang dan 

mengetahui lebih lanjut aspek-aspek terkait pada hubungan Ethical Leadership dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan Identifikasi Organisasi sebagai variabel 

mediasi. Selain itu, studi ini memberikan kontribusi penting untuk memahami dampak 

Ethical Leadership terhadap kinerja, khususnya pada industri makanan dan minuman. 

Memasukkan identifikasi organisasi sebagai faktor mediasi dalam hubungan antara Ethical 

Leadership dan kinerja serta kepuasan kerja dan kinerja memberikan pemahaman yang 

lebih lengkap tentang bagaimana faktor-faktor tersebut secara bersama-sama 

mempengaruhi kinerja organisasi.  

Penelitian ini menjadi penting karena memberikan wawasan yang lebih mendalam 

mengenai peran mediasi identifikasi organisasi dalam hubungan antara kepemimpinan etis, 

kepuasan kerja, dan kinerja. Dalam konteks PT. Turen Indah Group (TI Group), di mana 

persaingan industri semakin ketat, pemahaman yang lebih baik tentang faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja karyawan dapat menjadi landasan untuk merancang strategi 

pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif. Dengan demikian, penelitian ini 

tidak hanya berkontribusi pada pengembangan literatur akademis tetapi juga memberikan 

implikasi praktis bagi manajemen dalam upaya meningkatkan daya saing dan 

keberlanjutan organisasi. 

 

LANDASAN TEORI 

 

Grand Theory 

Teori Social Exchange, teori yang relevan untuk menjelaskan hubungan antara 

kepemimpinan etis (ethical leadership), kepuasan kerja, identifikasi organisasi, dan kinerja 

karyawan. Teori ini dikembangkan oleh Blau tahun 1964, yang berfokus pada interaksi 

sosial sebagai hubungan timbal balik yang melibatkan pertukaran nilai antara individu atau 

kelompok (Hoang et al, 2023). Menurut teori ini, hubungan kerja yang baik didasarkan 

pada prinsip timbal balik (reciprocity). Jika pemimpin menunjukkan perilaku etis, seperti 

kejujuran, transparansi, dan keadilan, maka karyawan akan merespons dengan perilaku 

positif seperti peningkatan loyalitas, dedikasi, dan kinerja. Interaksi ini menciptakan 

kepercayaan dan komitmen dalam hubungan antara pemimpin dan karyawan, yang pada 
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akhirnya mendorong keterlibatan dan produktivitas di tempat kerja (Putra & Indrawijaya, 

2024). 

 

Ethical Leadership  

Kepemimpinan yang etis melibatkan perilaku pemimpin yang didasarkan pada 

norma-norma etika, menyampaikan pesan etis yang jelas, menetapkan standar etika yang 

terdefinisi dengan baik, dan merumuskan regulasi mengenai perilaku etis bagi para 

pengikut (Rahmat & Seswandi, 2023). 

Menurut Saleem et al. (2024), kepemimpinan etis adalah proses di mana seorang 

pemimpin memimpin sebuah organisasi agar sesuai dengan standar, tegas, dan 

memberikan pedoman etika dan perilaku moral yang jelas kepada pengikutnya, sehingga 

mereka dapat mematuhinya saat melakukan pengamatan dan membuat keputusan. 

Kepemimpinan etis adalah proses di mana seorang pemimpin menggunakan nilai-nilai, 

keyakinan, dan prinsip-prinsip sebagai dasar perilaku karyawan untuk mendorong mereka 

untuk mencapai tujuan organisasi (James et al, 2023). 

Pekerja belajar tentang prinsip moral organisasi dan mengagumi pemimpin mereka. 

Rasa hormat dan kepercayaan karyawan terhadap pemimpin meningkat seiring dengan 

jumlah kali prinsip moral diterapkan. Perilaku etis adalah komponen etika dan 

pengembangan kepemimpinan yang sangat penting untuk pertumbuhan seseorang sebagai 

pemimpin dan berfungsi sebagai kompas moral bagi para pengikutnya. Kepemimpinan etis 

adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi karyawan mereka dengan menggunakan 

nilai-nilai, keyakinan, dan prinsip-prinsip mereka (Firmansyah, 2023). Menurut Gilang 

(2021), terdapat 6 indikator yang mempengaruhi Ethical Leadership yang meliputi 

1. Integrity. Melakukan tindakan dengan cara yang konsisten dengan nilai-nilai yang 

dianut oleh perusahaan. 

2. Humility. Digambarkan dengan cara menghindari simbol status dan hak-hak 

Istimewa.  

3. Empathy. Mendorong untuk menerima keragaman serta mendorong sifat 

memaafkan pada konflik yang merusak. 

4. Personal Growth. Memfasilitasi pengembangan kepercayaan diri individu dan skill.   

5. Fairness and Justice. Mendorong dan mendukung perlakuan yang adil. 

6. Empowerment. Berkonsultasi dengan karyawan tentang keputusan yang akan 

memengaruhi karyawan. 

 

Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja adalah kondisi emosi positif di mana seseorang mencintai 

pekerjaannya. Anda dianggap puas dengan pekerjaan Anda jika Anda dapat menikmati 

pekerjaan Anda karena memenuhi tujuan Anda, tempat kerjanya bagus, terpelihara dengan 

baik, dan suasananya menyenangkan. Jika karyawan puas dengan pekerjaan mereka, 

mereka akan lebih mementingkan pekerjaan mereka daripada gaji yang mereka terima 

(Yunita, 2020). 

Kepuasan kerja adalah salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja atau 

output seorang pegawai di tempat kerja mereka. Tingkat stres di tempat kerja, lingkungan 

kerja fisik, gaji, dan faktor perilaku, teknis, dan ekonomi lainnya adalah faktor tambahan 

yang mungkin mempengaruhi produktivitas karyawan (Putra, 2021). Pekerjaan yang 

menyenangkan untuk dilakukan menunjukkan kepuasan dalam bekerja. Sebaliknya, 

pekerjaan yang tidak menyenangkan untuk dilakukan menunjukkan kurangnya kenikmatan 

dalam bekerja (Sunarta, 2019). 

Kepuasan kerja meningkatkan semangat, produktivitas, kesetiaan, kehadiran, dan 

retensi karyawan. Pekerja yang tidak puas akan berdampak buruk pada perusahaan dengan 
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ketidakhadiran, pergantian pekerjaan, keterlambatan dalam menyelesaikan tanggung 

jawab, pengunduran diri dini, masalah kesehatan, dan partisipasi aktif dalam serikat 

pekerja. Sebaliknya, pekerja yang tidak puas dengan pekerjaan mereka akan memiliki efek 

positif terhadap perusahaan. Menurut definisi kepuasan kerja, yang ideal untuk bisnis 

(Sayekti, 2022). Kepuasan kerja adalah sikap positif pekerja terhadap pekerjaannya, 

memungkinkan mereka bekerja dengan gembira tanpa beban dan mencapai hasil baik. 

Menurut Sitompul (2022), Kepuasan Kerja memiliki 5 indikator yang meliputi:  

1. Faktor Individual. Hal ini menyangkut Kepercayaan Diri dalam Bekerja serta tingkat 

pendidikan dan pengalaman kerja yang dimiliki individu.  

2. Faktor Sosial. Berkaitan dengan hubungan kekeluargaan dan pandangan masyrakat   

3. Faktor utama dalam pekerjaan. Ini meliputi tugas, tanggung jawab, dan kondisi 

lingkungan kerja.  

4. Kesesuaian dengan pekerjaan. Hal tersebut dinilai sejauh mana karyawan dapat 

menyesuaikan diri dengan pekerjaan.  

5. Rekan kerja yang mendukung. Diwujudkan dengan saling mendukung antar rekan 

kerja melalui komunikasi yang baik.  

 

Identifikasi Organisasi  

Organisasi adalah suatu kelompok individu yang secara sengaja bekerja sama 

untuk menyelesaikan suatu tugas tertentu, dengan bekerja dalam suatu jangka waktu yang 

telah ditentukan (Tanjung et al, 2022). Organisasi dipandang sebagai sekumpulan orang 

yang memiliki tujuan yang sama terkait dengan eksistensi organisasi tersebut. Sebagai 

konsekuensinya, mereka membentuk struktur informal dan terlibat dalam berbagai usaha 

kooperatif untuk mencapai tujuan bersama (Fithriyyah, 2021).  

Identifikasi Organisasi adalah proses di mana individu memperluas konsep diri 

mereka untuk mencakup anggotaan dalam organisasi tertentu, dan ini dapat memengaruhi 

perilaku, motivasi, dan persepsi mereka (Weisman et al, 2023). Identifikasi Organisasi 

adalah suatu proses dinamis di mana individu mengaitkan diri mereka dengan organisasi 

melalui perasaan keterikatan emosional, persepsi kesamaan nilai, dan persepsi keunikan 

organisasi tersebut (Widyanti, 2019). 

Kemudian, suatu organisasi dianggap baik jika mampu mempertahankan prinsip-

prinsip yang telah ditetapkan selama proses pembentukan, pertumbuhan, dan 

pengoperasiannya. Identifikasi Organisasi menurut  Maula (2024), terdapat 3 indikator 

yang mempengaruhinya, yaitu:  

1. Kognitif (Cognitive Identification). Ini berkaitan dengan pengetahuan dan 

pemahaman seorang individu tentang organisasi, termasuk nilai-nilai, tujuan, 

budaya, dan identitas organisasi itu sendiri. 

2. Emosional (Affective Identification). Dalam hal ini, perasaan keterikatan, 

kebanggaan, dan kecintaan terhadap organisasi tempat mereka bekerja 

menggambarkan sikap emosional karyawan. 

3. Behavioral (Perilaku Identifikasi). Ini merujuk pada tindakan atau perilaku yang 

ditunjukkan oleh individu yang mencerminkan identitas mereka dengan organisasi. 

 

Kinerja karyawan 

Dalam kajian yang dihasilkan oleh Nabawi (2019), kinerja karyawan diartikan 

sebagai hasil dari pekerjaan yang sudah diselesaikan oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugasnya untuk mencapai target kerja yang ditetapkan. Oleh karena itu, kinerja karyawan 

memegang peranan penting dalam menentukan keberhasilan dalam mencapai tujuan 

perusahaan, sehingga diperlukan kinerja karyawan yang berkualitas dan efektif. Menurut 

Sutrisno (2018), kinerja karyawan merujuk pada output kerja yang diperlihatkan oleh 
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karyawan dalam hal kualitas, kuantitas, waktu kerja, serta kerja sama agar mampu meraih 

tujuan yang diharapkan sebelumnya.   

Kinerja dapat didefinisikan sebagai perilaku nyata setiap individu dan hasil kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan terkait dengan peranannya dalam suatu organisasi (Gerung, 

2022). Kinerja mencakup tidak hanya apa yang dilakukan oleh individu, tetapi juga sejauh 

mana hasil yang dicapai sesuai dengan ekspektasi dan tujuan organisasi. Kinerja sebagai 

hasil yang dicapai melalui fungsi atau indikasi dari suatu pekerjaan atau profesi dalam 

jangka waktu tertentu. Dalam hal ini, kinerja tidak hanya dilihat dari seberapa banyak 

pekerjaan yang dilakukan, tetapi juga dari kualitas dan dampak yang dihasilkan oleh 

pekerjaan tersebut dalam periode waktu yang telah ditetapkan. Kedua pengertian ini 

menekankan bahwa kinerja adalah kombinasi dari aktivitas yang dilakukan dan hasil yang 

dicapai dalam rangka mencapai tujuan organisasi. (Trifena, 2023). 

Kinerja individu merujuk pada tingkat keberhasilan atau hasil kerja seseorang yang 

diukur berdasarkan tujuan atau kegiatan yang harus dicapai dalam waktu tertentu. Ini 

mencerminkan sejauh mana seseorang mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

yang diberikan dengan efektif dan efisien. Hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai 

saat melaksanakan tugasnya sesuai dengan yang telah ditentukan disebut sebagai prestasi 

kerja (Silas & Lumintang, 2019). Kinerja didefinisikan sebagai kemampuan seseorang, 

kelompok, atau unit organisasi untuk mencapai tujuan strategis sambil berperilaku dengan 

cara yang diinginkan (Gerung, 2022). Syam (2021) menyatakan bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh beberapa indikator yakni:  

1. Kemampuan individual. Kemampuan individual merujuk pada keterampilan, 

pengetahuan, kecakapan, dan kompetensi yang dimiliki oleh seorang karyawan untuk 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

2. Usaha yang dicurahkan. Usaha yang dicurahkan merujuk pada tingkat motivasi dan 

energi yang diterapkan oleh seorang karyawan untuk menyelesaikan tugas dan 

mencapai tujuan. 

3. Dukungan organisasional. Dukungan organisasional merujuk pada tingkat bantuan 

dan sumber daya yang diberikan oleh organisasi untuk membantu karyawan dalam 

mencapai tujuan mereka. 

 

Hipotesis Penelitian 

Pengaruh Ethical Leadership Terhadap Kinerja Karyawan. 
Ethical leadership memainkan peran yang sangat penting dalam meningkatkan 

kinerja, efektivitas, dan produktivitas karyawan di lingkungan kerja. Penelitian Angel 

(2018), menunjukkan bahwa kinerja karyawan secara signifikan dan positif dipengaruhi 

oleh kepemimpinan yang berbasis etika. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Isdiyanto et al (2022), yang mengungkapkan bahwa manajemen etis 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan. Berdasarkan 

Studi sebelumnya diatas menunjukkan bahwa hubungan antara ethical leadership dan 

kinerja karyawan, serta mengidentifikasi strategi yang dapat digunakan oleh organisasi 

untuk meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan beberapa penelitan diatas, maka 

dalam penelian ini hipotesis yang diambil adalah: 

H1: Ethical leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 

Kepuasan kerja dalam kehidupan kerja merupakan salah satu faktor kunci yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang puas cenderung lebih memperhatikan 

kualitas dari hasil kerja mereka. Mereka merasa bangga dengan apa yang mereka lakukan 

dan termotivasi untuk menghasilkan pekerjaan yang lebih baik. Kepuasan terhadap 
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pekerjaan seringkali memicu rasa tanggung jawab yang lebih besar, sehingga hasil 

pekerjaan menjadi lebih rapi, detail, dan sesuai dengan harapan. Penelitian. 

Argumen dari penelitian ini konsisten dengan penelitian yang disebutkan diatas, 

yang menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja 

karyawan (Koesworo (2022). Hal ini di dukung dengan penelitian (Bagas, 2020). Dalam 

penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara kepuasan kerja dengan 

kinerja karyawan. Berdasarkan Studi sebelumnya diatas menunjukkan bahwa hubungan 

antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan, serta mengidentifikasi strategi yang dapat 

digunakan oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan beberapa 

penelitan diatas, maka dalam penelian ini hipotesis yang diambil adalah: 

H2: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Ethical Leadership terhadap Kinerja Karyawan Dengan Identifikasi 

Organisasi  Sebagai Variabel Mediasi. 

Ethical leadership (ethical leadership) dan kepuasan kerja memiliki peran yang 

signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Kedua faktor ini saling berkaitan dan 

mempengaruhi satu sama lain dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, produktif, 

dan berkelanjutanEthical Leadership dan Kepuasan Kerja dalam kehidupan kerja 

merupakan salah satu faktor kunci yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Ethical 

Leadership dapat meningkatkan kinerja karyawan agar lebih efektif dan efisien, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas pekerjaan. Berdasarkan Studi 

sebelumnya diatas menunjukkan bahwa penerapan Identifikasi Organisasi dan ethical 

leadership sangat dibutuhkan bagi perusahaan karena dapat mendorong peningkatan 

kinerja karyawan. Hal ini di dukung dengan studi oleh Jamet et al (2023) menunjukkan 

bahwa ketika karyawan merasa terhubung dengan nilai-nilai organisasi melalui pemimpin 

yang etis, mereka lebih termotivasi untuk meningkatkan performa kerja mereka. 

Identifikasi organisasi memperkuat rasa memiliki dan komitmen terhadap tujuan 

Perusahaan. 

Berdasarkan beberapa penelitan diatas, maka dalam penelian ini hipotesis yang 

diambil adalah: 

H3: Ethical leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

identifikasi organisasi.   

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Identifikasi 

Organisasi Sebagai Variabel Mediasi. 

Kepuasan kerja dan kinerja karyawan dalam kehidupan kerja merupakan salah satu 

faktor kunci yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Ethical Leadership dapat 

meningkatkan kinerja karyawan agar lebih efektif dan efisien, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan produktivitas dan kualitas pekerjaan dan karyawan yang puas cenderung 

lebih memperhatikan kualitas dari hasil kerja mereka. Mereka merasa bangga dengan apa 

yang mereka lakukan dan termotivasi untuk menghasilkan pekerjaan yang lebih baik. 

Kepuasan terhadap pekerjaan seringkali memicu rasa tanggung jawab yang lebih besar, 

sehingga hasil pekerjaan menjadi lebih rapi, detail, dan sesuai dengan harapan 

Berdasarkan Studi sebelumnya diatas menunjukkan bahwa penerapan Identifikasi 

Organisasi dan kepuasan kerja sangat dibutuhkan bagi perusahaan karena dapat 

mendorong peningkatan kinerja karyawan. Hal ini di dukung degan Studi oleh Knoll et al 

(2021) mengemukakan bahwa identifikasi organisasi memperkuat dampak positif dari 

kepuasan kerja terhadap kinerja. Karyawan yang merasa terhubung dengan nilai-nilai 

organisasi cenderung lebih termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal. Berdasarkan 

beberapa penelitan diatas, maka dalam penelian ini hipotesis yang diambil adalah:  
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H4: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

identifikasi organisasi.  

 

  

METODE PENELITIAN 

 

Penelitian ini dilakukan dengan memanfaatkan jenis penelitian kuantitatif. Lokasi 

penelitian ini dilakukan di PT. Turen Indah Group pada anak cabangnya yaitu Ocean 

Garden. Perusahaan tersebut memiliki populasi sebanyak 257 orang. Perhitungan sampel 

mengunakan pendekatan statisktik menurut Slovin, dengan hasil sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah 72 responden. Teknik pengambilan sampel memakai 

proportional random sampling dengan menggunakan rumus Slovin untuk perhitungan 

jumlah sampel. Teknik pengumpulan data yang difungsikan ialah angket atau kuesioner. 

Skala likert digunakan untuk mendapatkan data numerik melalui skala 1-5 dan beri skor 

atau nilai. Pengujian dilakukan dengan melakukan beberapa uji seperti uji validitas, 

reliabilitas, normalitas, multikolinieritas, heteroskedastisitas, linieritas, Uji path analysis 

(analisis jalur), dan uji sobel. Software analisis yang digunakan dalam penelitian yaitu 

SPSS 26. Metode analisis jalur digunakan untuk mengevaluasi pengaruh variabel 

intervening. Analisis regresi berfungsi untuk memperkirakan hubungan sebab akibat antar 

variabel dalam model kausal yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. Analisis 

jalur merupakan pengembangan dari regresi linier berganda. Model yang didasarkan pada 

teori ini digunakan untuk membangun hubungan sebab akibat antar variabel (Ghozali, 

2018). Uji Sobel merupakan metode statistik yang digunakan untuk menganalisis peran 

variabel mediasi dalam suatu model penelitian. Metode ini mengevaluasi signifikansi 

pengaruh tidak langsung dari variabel independen terhadap variabel dependen yang 

dimediasi oleh variabel perantara. Tujuan utama dari pengujian mediasi ini adalah untuk 

mengidentifikasi posisi dan fungsi variabel-variabel dalam sebuah model penelitian 

(Ghozali, 2018). 

 

Kerangka Konseptual  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Sumber: Data Diolah Peneliti 2024 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Deskripsi Responden 

Berdasarkan hasil data kuesioner yang disebarkan kepada 72 karyawan PT. Turen 

Indah Group yang dikelompokkan berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan, masak 

kerja dan divisi maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

 
Tabel 1. Distribusi Responden 

 

Karakteristik Responden 

 

 

Jumlah 

 

Presentase(%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 37 51% 

Perempuan 35 49% 

Usia 20-25 49 68% 

26-30 20 28% 

31 > 3 4% 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 
 

Uji Validitas dan Reliabilitas  
Uji validitas bertujuan untuk memastikan keakuratan dan kesesuaian alat ukur. 

Untuk menguji apakah suatu kuesioner valid, perlu memeriksa hubungan (korelasi) antara 

nilai setiap pertanyaan dengan nilai total dari seluruh pertanyaan dalam kuesioner tersebut. 

Suatu instrumen penelitian dapat dinyatakan valid apabila hasil perhitungan menunjukkan 

nilai Correlated Item-Total Correlation yang melebihi 0,33 (Sugiyono, 2020). 

 
Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

Variabel Indiktor Item Correlated Item-

Total Correlation 

Keterangan 

Ethical 

Leadership 

Integrity (integritas) X1.1 0,389 Valid 

X1.2 0,384 Valid 

Humility 

(kerendahan hati) 

X1.3 0,428 Valid 

X1.4 0,568 Valid 

Empathy (empati) X1.5 0,375 Valid 

X1.6 0,535 Valid 

Personal Growth X1.7 0,647 Valid 

X1.8 0,364 Valid 

Fairness and Justice X1.9 0,548 Valid 

Empowerment X1.10 0,498 Valid 

Kepuasan 

Kerja 

Faktor Individual X2.1 0,344 Valid 

X2.2 0,406 Valid 

X2.3 0,451 Valid 

Faktor Sosial X2.4 0,403 Valid 

X2.5 0,375 Valid 

Faktor utama dalam X2.6 0,477 Valid 
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pekerjaan X2.7 0,419 Valid 

Kesesuaian dengan 

pekerjaan 

X2.8 0,382 Valid 

Rekan kerja yang 

mendukung 

X2.9 0,655 Valid 

X2.10 0,410 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

Kemampuan 

individual 

Y.1 0,330 Valid 

Y.2 0,484 Valid 

Y.3 0,529 Valid 

Y.4 0,467 Valid 

Usaha yang 

dicurahkan 

Y.5 0,344 Valid 

Y.6 0,611 Valid 

Y.7 0,346 Valid 

Dukungan 

organisasional 

Y.8 0,441 Valid 

Y.9 0,419 Valid 

Y.10 0,627 Valid 

Identifikasi 

Organisasi 

Kognitif Z.1 0,459 Valid 

Z.2 0,574 Valid 

Emosional Z.3 0,453 Valid 

Z.4 0,514 Valid 

Z.5 0,361 Valid 

Z.6 0,367 Valid 

Behavioral (Perilaku 

Identifikasi) 

Z.7 0,350 Valid 

Z.8 0,500 Valid 

Z.9 0,416 Valid 

Z.10 0,348 Valid 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 
 

Hasil analisis yang ditampilkan pada Tabel 2. mengindikasikan bahwa seluruh butir 

pertanyaan dalam kuesioner untuk variabel-variabel ethical leadership, kepuasan kerja, 

kinerja karyawan, dan identifikasi organisasi memiliki nilai Correlated Item-Total 

Correlation yang melebihi ambang batas 0,33. Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan 

bahwa semua item pertanyaan yang digunakan dalam instrumen penelitian ini memenuhi 

kriteria validitas yang dipersyaratkan. 

Uji Reliabilitas pada instrumen penelitian mengacu pada konsistensi dan keandalan 

alat ukur dalam mengumpulkan data. Sebuah instrumen dapat dianggap reliabel jika 

mampu menghasilkan data yang konsisten dan stabil, meskipun digunakan pada waktu 

yang berbeda atau oleh responden yang berbeda. Instrumen penelitian disebut reliabel 

apabila nilai cronbach's alpha mencapai atau melebihi 0,6 (Ghozali, 2018). 
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Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Alpha Keterangan 

Ethical Leadership 0,617 0,6 “Reliabel” 

Kepuasan Kerja 0,612 0,6 “Reliabel” 

Kinerja Karyawan 0,611 0,6 “Reliabel” 

Identifikasi Organisasi 0,606 0,6 “Reliabel” 

Sumber: Data Diolah Peneliti (2024) 

 

Data yang disajikan dalam Tabel 3. memperlihatkan bahwa setiap variabel yang 

diteliti memiliki nilai cronbach's alpha yang melampaui ambang batas 0,6. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa seluruh variabel telah memenuhi standar keandalan yang 

ditetapkan. Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa semua item pengukuran 

yang digunakan dalam penelitian ini telah terbukti reliabel. 

 

Uji Path Analysis (Analisis Jalur) 

Dalam penelitian ini, metode path analysis atau analisis jalur diterapkan untuk 

mengkaji hubungan antara variabel-variabel, baik yang bersifat langsung maupun tidak 

langsung. Dalam analisis jalur, digunakan untuk menguji dampak variabel ethical 

leadership (X1), kepuasan kerja (X2), dan identifikasi organisasi (Z) terhadap kinerja 

karyawan (Y). Hasil pengujian tersebut ditampilkan pada tabel berikut: 

 
Tabel 4. Analisis Jalur Kedua 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 11,699 5,526  2,117 ,038 

Ethical Leadership ,181 ,112 ,185 1,616 ,111 

Kepuasan Kerja ,370 ,119 ,378 3,101 ,003 

Identifikasi 

Organisasi 
,171 ,125 ,151 1,368 ,176 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

R Square = 0,338 

Sumber: Hasil Output SPSS (2024) 
 

Pengaruh Ethical Leadership Ke Kinerja 

Hasil analisis, yang tertera pada Tabel 4, mengungkapkan pola pengaruh yang 

beragam dari tiga variabel terhadap kinerja karyawan (Y). Variabel ethical leadership (X1) 

menunjukkan nilai signifikansi 0,111, yang melebihi ambang batas 0,05. Ini 

mengindikasikan bahwa ethical leadership tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan dalam konteks penelitian ini. Hasil ini menunjukan bahwa H1 

ditolak. Upaya-upaya ethical leadership di Ocean Grden PT. Turen Indah Group ternyata 

belum memberikan dampak yang diharapkan terhadap peningkatan kinerja mereka. 

Berbagai inisiatif seperti pemberian pengalaman, peluang pengembangan karir, dan 

penyediaan lingkungan kerja yang aman ternyata belum cukup efektif dalam mendorong 
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semangat kerja para karyawan. Akibatnya, langkah-langkah tersebut tidak menghasilkan 

peningkatan kinerja yang signifikan sebagaimana yang diharapkan oleh perusahaan. 

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini yang menunjukkan bahwa ethical leadership 

tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gunawan & Setiawan (2022) ethical 

leadership tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Juga didukung oleh penelitian 

Koesworo (2022) kepemimpinan etis tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

Hasil penelitian ini memiliki nilai kebaruan (novelty) yang signifikan dalam konteks 

akademis dan praktis. Secara teoritis, penelitian ini memperkuat temuan bahwa 

kepemimpinan etis tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

memberikan kontribusi pada konsistensi temuan empiris, sekaligus menunjukkan bahwa 

dampak kepemimpinan etis terhadap kinerja mungkin lebih kompleks dan dipengaruhi 

oleh faktor lain yang belum sepenuhnya dieksplorasi. Selain itu, hasil ini membuka 

peluang untuk penelitian lanjutan yang lebih mendalam, seperti mengeksplorasi peran 

variabel mediasi atau moderasi, misalnya budaya organisasi, tingkat kepercayaan 

karyawan, atau iklim kerja, yang mungkin memperjelas hubungan antara kepemimpinan 

etis dan kinerja karyawan. Dari sudut pandang kontekstual, temuan ini relevan untuk 

organisasi di Indonesia atau sektor tertentu, menunjukkan bahwa dampak kepemimpinan 

etis tidak bersifat universal, melainkan bergantung pada karakteristik budaya dan struktur 

organisasi. Secara praktis, hasil ini memberikan wawasan bagi manajer untuk tidak hanya 

bergantung pada kepemimpinan etis dalam meningkatkan kinerja karyawan, melainkan 

perlu mempertimbangkan strategi lain, seperti pengembangan keterampilan teknis, 

pemberian insentif, atau pembentukan sistem penghargaan yang lebih efektif. Novelty 

penelitian ini, dengan demikian, terletak pada penguatan temuan sebelumnya, dorongan 

eksplorasi lebih lanjut, dan implikasi praktis yang relevan bagi organisasi. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Ke Kinerja 

Untuk variabel kepuasan kerja (X2), nilai signifikansi tercatat sebesar 0,003, jauh di 

bawah ambang 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memberikan 

dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga H2 diterima. Kepuasan 

kerja di Ocean Garden PT. Turen Indah Group telah  memberikan dampak yang 

diharapkan terhadap peningkatan kinerja pada karyawan. Berbagai inisiatif seperti 

pemberian pengakuan, tanggung jawab, dan pencapaian. Hal ini berdampak positif untuk 

menghasilkan peningkatan kepuasan kerja, kinerja yang signifikan sebagaimana yang 

diharapkan oleh perusahaan. 

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Abdirahman (2020) bahwa kepuasan 

kerja yang tinggi berkontribusi pada peningkatan produktivitas karyawan. Hal tersebut 

juga didukung oleh penelitian Hanawidjaya (2022) bahwa adanya pengaruh signifikan 

antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.  

Penelitian ini memiliki nilai kebaruan (novelty) yang signifikan, baik dari segi 

akademis maupun praktis. Secara teoritis, penelitian ini memperkuat dasar empiris yang 

menunjukkan hubungan positif antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan, sekaligus 

memberikan landasan yang lebih kokoh bagi teori manajemen sumber daya manusia. 

Selain itu, penelitian ini memberikan relevansi baru dengan menguji hubungan tersebut 

dalam konteks tertentu yang belum banyak dieksplorasi, seperti sektor, jenis pekerjaan, 

atau budaya organisasi tertentu. Dari sisi praktis, temuan ini memberikan pedoman bagi 

organisasi untuk merancang kebijakan yang lebih efektif dalam meningkatkan kinerja 
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Ethical 
Leadership (X1) 

0,101 

0,388 

Kepuasan Kerja (X2) 

karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja, misalnya dengan menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif, menyediakan program kesejahteraan, atau memberikan insentif 

berbasis kinerja. 

 
 

 
Gambar 4 Diagram Jalur Model 

Sumber: Hasil Output SPSS (2024) 
Uji Sobel 

Dalam penelitian ini, sobel test digunakan untuk menguji variabel mediasi. Uji Sobel 

diterapkan untuk mengukur pengaruh ethical leadership (X1) terhadap kinerja karyawan 

(Y) melalui identifikasi organisasi (Z), serta pengaruh kepuasan kerja kerja (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y) melalui identifikasi organisasi (Z). Hasil data yang diperoleh adalah 

sebagai berikut: 

 
Tabel 5. Hasil Uji Sobel X1 terhadap Y melalui Z 

Input Test Statistic P-Value 

a 0,410  

 

2,085 

 

 

0,037 b 0,265 

SEa 0,106 

SEb 0,107 

Sumber: Hasil Output SPSS (2024) 
 

Peran Mediasi Identifikasi Organisasi Pada Pengaruh Ethical Leadership Terhadap 

Kinerja.   

Analisis uji sobel, sebagaimana disajikan dalam Tabel 5 menunjukkan nilai test 

statistic sebesar 2,085, dengan p-value 0,037 yang berada di bawah ambang signifikansi 

0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa variabel identifikasi organisasi (Z) terbukti 

mampu memediasi pengaruh antara variabel ethical leadership (X1) terhadap kinerja 

karyawan (Y), sehingga H3 diterima. Hal ini menunjukkan jika ethical leadership kerja 

karyawan Ocean Garden PT. Turen Indah Group rendah, akan tetapi dengan adanya 

identifikasi organisasi maka kemungkinan kinerja karyawan Ocean Garden PT. Turen 

Indah Group akan meningkat. Karena identifikasi organisasi memiliki efek mediasi antara 

ethical leadership terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini yang menunjukkan bahwa identifikasi 

organisasi mampu memediasi pengaruh antara variabel ethical leadership terhadap kinerja 

karyawan. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Knoll et 

Identifikasi 
Organisasi (Z) 

Kinerja 
Karyawan (Y) 

0,185 

0,378 

e2 = 0,813 

0,151 

e1 = 0,893 
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al (2021) identifikasi organisasi mampu memediasi pengaruh antara variabel ethical 

leadership terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini memiliki nilai kebaruan (novelty) yang signifikan dengan menyoroti 

peran identifikasi organisasi sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan etis 

dan kinerja karyawan. Secara teoritis, penelitian ini memperkuat dan memperjelas 

mekanisme hubungan yang lebih kompleks antara variabel-variabel tersebut, yang 

sebelumnya masih memerlukan bukti empiris lebih lanjut. Penelitian ini memberikan 

kontribusi dalam memperluas pemahaman tentang pentingnya peran identifikasi organisasi 

dalam menciptakan hubungan yang lebih efektif antara kepemimpinan etis dan kinerja. 

Dari sisi praktis, temuan ini memberikan wawasan bagi organisasi untuk tidak hanya 

menerapkan gaya kepemimpinan yang etis, tetapi juga mendorong identifikasi karyawan 

terhadap nilai dan tujuan organisasi sebagai strategi untuk meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan 

 
Tabel 6. Hasil Uji Sobel X2 terhadap Y melalui Z 

Input Test Statistic P-Value 

a 0,525  
 

1.464 

 
 

0.043 b 0,169 

SEa 0,098 

SEb 0,111 

Sumber: Hasil Output SPSS (2024) 

 

Peran Mediasi Identifikasi Organisasi Pada Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja.   

Analisis uji sobel, sebagaimana disajikan dalam Tabel 6 menunjukkan nilai test 

statistic sebesar 1.464, dengan p-value 0.043 yang berada di bawah ambang signifikansi 

0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa variabel identifikasi organisasi (Z) terbukti 

mampu memediasi pengaruh antara variabel kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y). sehingga H4 diterima. Hal ini menunjukkan jika kepuasan kerja karyawan 

Ocean Garden PT. Turen Indah Group baik dengan adanya identifikasi organisasi maka 

kemungkinan kinerja karyawan Ocean Garden PT. Turen Indah Group akan meningkat. 

Karena identifikasi organisasi memiliki efek mediasi antara kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil dalam penelitian ini yang menunjukkan variabel identifikasi 

organisasi mampu memediasi pengaruh antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Adhan 

et al (2020) variabel identifikasi organisasi mampu memediasi pengaruh antara variabel 

kepuasan kerja terhadap kinerja dosen tetap Universitas Swasta di Kota Medan. 

Penelitian ini memiliki nilai kebaruan (novelty) yang signifikan dengan menyoroti 

peran identifikasi organisasi sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Secara teoritis, temuan ini memperjelas mekanisme yang menjembatani 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, memberikan pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai faktor-faktor psikologis yang memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, 

penelitian ini memperluas relevansi temuan dalam konteks yang lebih luas, tidak hanya 

terbatas pada sektor pendidikan seperti yang diteliti sebelumnya, tetapi juga pada berbagai 

sektor organisasi. Dari sisi praktis, penelitian ini memberikan wawasan penting bagi 

organisasi dalam merancang strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui 
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pendekatan yang tidak hanya berfokus pada peningkatan kepuasan kerja, tetapi juga 

memperkuat identifikasi karyawan terhadap organisasi. 

 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: Ethical leadership tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan Ocean Garden PT. Turen Indah Group. Hal ini memiliki arti Ethical leadership 

yang ada pada diri pemimpin tidak mampu memberikan kontribusi yang nyata dalam 

peningkatan kinerja karyawan. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan Ocean Garden PT. Turen Indah Group. Dapat diartikan bahwa semakin tinggi 

tingkat kepuasan kerja yang diterima oleh karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang 

dapat dicapai. 

Identifikasi organisasi mampu memediasi pengaruh antara ethical leadership 

terhadap kinerja karyawan. Meskipun ethical leadership tidak memiliki pengaruh langsung 

terhadap kinerja, keberadaan identifikasi organisasi sebagai mediator berhasil mengubah 

dinamika ini. Hal ini menunjukkan bahwa ethical leadership dapat meningkatkan kinerja 

karyawan ketika disertai dengan tingkat identifikasi organisasi yang tinggi. Identifikasi 

organisasi juga mampu memediasi pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, tingkat identifikasi organisasi yang tinggi dapat memperkuat 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa karyawan yang 

terlibat secara emosional cenderung mengimplementasikan kepuasan kerja dengan lebih 

baik. 

 

Saran 

Berdasarkan Hasil dari penelitian ini dapat dibuat PT. Turen Indah Group (Ocean 

Garden) sebagai bahan pertimbangkan dalam rangka peningkatan kinerja karyawannya. 

PT. Turen Indah Group (Ocean Garden) perlu mengevaluasi dan memperbaiki sistem 

ethical leadership yang diterapkan, mengingat ethical leadership tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi landasan berharga bagi studi masa depan. Peneliti selanjutnya disarankan untuk 

menambahkan variabel-variabel lain seperti seperti budaya organisasi, atau kompensasi 

guna mendapatkan hasil yang lebih luas dan relevan. Selain itu, pemilihan objek penelitian 

yang berbeda dapat memperkaya keragaman temuan dan meningkatkan kualitas hasil 

secara keseluruhan. Penulis mengakui adanya keterbatasan dalam studi ini, salah satu 

keterbatasan utama adalah cakupan sampel yang terbatas hanya pada karyawan tetap 

Ocean Garden. 
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