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ABSTRAK 
  Skripsi yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan 
Kerja Dan Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan CV. Silvi MN 
Paradila Lamongan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi” 
metode pada penelitian ini yaitu kuantitatif, tujuannya untuk mengetahui 
pengaruh langsung kepemiminan, lingkungan kerja, etosskerja dan kepuasan 
kerja karyawan terhadap kinerja karyawan, kemudian pengaruh tidak 
langsung kepemiminan, lingkungan kerja, etos kerja yang dimediasi oleh 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  

Metodologi penelitian yang digunakan yaitu kuantitatif asosiatif-
survei data primer dengan cara mengumpulkan data  kuesioner dengan skala 
likert 1-5 yang dibagikan terhadap responden. Penelitian ini menggunakan 
sampel jenuh dengan total sampel sejumlah 66 oranggresponden. Teknik 
analisis data dilakukan menggunakan StructurallEquationnModeling-Partiall 
Least Square (SEM-PLS) dengan software SmartPLS. Adapun tahapannya 
terdiri dari dua model  yaitu Evaluation of Measurement Model yang terdiri 
dari uji validitassdan reliabilitas,skemudian Evaluation of StructuralsModel 
yang terdiri dari uji koefisien determinasiiidan uji koefisien jalur.  

Hasilllpenelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, lingkungan kerja 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, 
etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. dan etos kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan secara positif dan signifikan dengan kepuasan kerja 
karyawan sebagai variabel mediasi, lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja karyawan sebagai variabel mediasi 
dan etos kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 
karyawan sebagai variabel mediasi. 

Kata kunci: kepemimpinan, lingkungan kerja, etos kerja, kepuasan kerja, 
kinerja 
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ABSTRACT 
The thesis entitled "The Influence of Leadership, Work 

Environment and Work Ethos on Employee Performance of CV. Silvi 
MN Paradila Lamongan With Job Satisfaction as a Mediating Variable 
"The method in this study is quantitative, the aim is to determine the direct 
effect of leadership, work environment, work ethos and employee job 
satisfaction on employee performance, then the indirect influence of 
leadership, work environment, work ethos is mediated by job satisfaction on 
employee performance. 

The research methodology used is associative quantitative-primary 
data survey by collecting questionnaire data with a Likert scale of 1-5 which 
is distributed to respondents. This study used a saturated sample with a total 
sample of 66 respondents. Data analysis techniques were performed using 
Structural Equationn Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) with 
SmartPLS software. The stages consist of two models, namely the Evaluation 
of Measurement Model which consists of validity and reliability tests, and 
then the Evaluation of Structural Model which consists of a test of the 
coefficient of determination and a test of the path coefficient. 

The results of the study show that leadership has no effect on 
employee job satisfaction, work environment has a positive and significant 
effect on employee job satisfaction, work ethos has a positive and significant 
effect on job satisfaction, leadership has a positive and significant effect on 
employee performance, work environment has no effect on employee 
performance . and work ethos influences employee performance, job 
satisfaction influences employee performance, leadership does not influence 
employee performance positively and significantly with employee job 
satisfaction as a mediating variable, work environment influences employee 
performance with employee job satisfaction as a mediating variable and work 
ethos influences on employee performance with employee job satisfaction as 
a mediating variable. 

Keywords: leadership, work environment, work ethos, job satisfaction, 
performan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dunia bisnis pada saat ini semakin berkembang pesat, akibatnya 

perusahaan harus dapat menggunakan sumber daya manusia secara tepat 

dalam menjalankan usahanya, karena sumber daya manusia merupakan 

penggerak dari sumber daya lainnya. Sumber daya manusia pada perusahaan 

diantaranya yaitu karyawan, masing-masing karyawan akan dapat bekerja 

secara baik dan menghasilkan umpan balik yang positif apabila perusahaan 

dapat memberdayakan karyawan dengan sebaik-baiknya. Dalam perusahaan 

kinerja karyawan sangatlah penting karena dapat mencapai tujuan perusahaan 

(Tiwa, 2022).  Kinerja karyawan adalah hasil kerja dari segi kuantitas dan 

kualitas yang dapat dicapai karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.(Mangkunegara, 2014) 

CV. Silvi MN Paradila ini merupakan tempat pembuatan  tenun ikat 

yang berlokasi di Desa Parengan, Kecamatan Maduran, Kabupaten 

Lamongan, perusahaan ini juga berkepentingan dengan kinerja karyawan, 

karena kinerja perusahaan sangat ditentukan dari kinerja karyawannya. 

Namun pada kenyataannya, kinerja karyawan di CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan belum mencapai sesuai target atau harapan yang telah di tentukan 

oleh perusahaan. Hal tersebut dapat diketahui berdasarkan tabel produksi 

tenun pada tabel 1.1 berikut : 
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Tabel 1. 1 Produksi Kain Tenun 
Produksi Kain 
Tenun  

Target Tercapai Keterangan 

Januari 1800 Unit 1800 Unit Tercapai 
Februari 1800 Unit 1800 Unit Tercapai 
Maret 1800 Unit 1800 Unit Tercapai 
April 1800 Unit 1820 Unit Melebihi Target 
Mei 1800 Unit 1800 Unit Tercapai 
Juni 1800 Unit 1800 Unit Tercapai 
Juli 1800 Unit 1855 Unit Melebihi Target 
Agustus 1800 Unit 1860 Unit Melebihi Target 
September 1800 Unit  1780 Unit Tidak Tercapai 
Oktober  1800 Unit 1769 Unit Tidak Tercapai 
November 1800 Unit 1743 Unit Tidak Tercapai 
Desember 1800 Unit 1720 Unit Tidak Tercapai 

     Sumber : CV. Silvi MN Paradila Lamongan 2022 

Berdasarkan tabel 1.1 bahwa kinerja karyawan pada 4 bulan terakhir 

belum maksimal sehingga target produksi tenun tidak tercapai, berdasarkan 

wawancara dengan karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan yaitu Bapak 

Lubab, mengatakan bahwa pimpinan dalam kepemimpinannya kurang 

mendengarkan keluhan karyawan dan berkomunikasi kepada karyawan, 

terkait pembuatan  motif baru pada kain tenun, sehingga beberapa karyawan 

masih kebingungan terkait pembuatan motif pada kain tenun  tersebut. Hal 

tersebut menjadikan kinerja karyawan tidak tercapai. 

Kepemimpinan adalah proses di mana seseorang dapat mengarahkan, 

membimbing,  dan memengaruhi perilaku dan pekerjaan orang lain menuju 

tujuan tertentu dalam situasi tertentu (Sintani et al., 2022). Sedangkan  

menurut Weschler dan Massarik dalam Lutfiani, (2020) adalah pengaruh 

antar pribadi, yang dijalankan dalam situasi tertentu, dan diarahkan melalui 

proses komunikasi, untuk mencapai tujuan tertentu atau lebih. 
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Penelitian terkait kepemimpinan terhadap kinerja telah dilakukan oleh 

Mughal (2020) bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pada 

karyawan organisasi skala kecil yang terdaftar di Karachi. Sedangkan 

penelitian Ramaditya & Irfan (2022) kepemimpinan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Bumi Matra Indonesia Bandung. 

Lingkungan kerja juga menjadikan kinerja karyawan kurang maksimal, 

berdasarkan wawancara dengan karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

yaitu Bapak Syahid, mengatakan bahwa perusahaan memiliki lingkungan 

kerja yang kurang optimal,  karena kurangnya pencahayaan pada lingkungan 

kerja, tepatnya di bagian                             pembuatan tenun ikat, akibatnya karyawan kurang 

nyaman dalam bekerja. lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.  

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Munardi, (2021) 

bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. National Finance. Namun berbeda dengan 

penelitian Mendonça et al., (2021) lingkungan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan kementerian pertanian dan perikanan, 

Dili Timor-Leste. 

Etos kerja juga menjadikan kinerja karyawan kurang maksimal, 

berdasarkan wawancara dengan Karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

yaitu Bapak Aris, mengatakan karena pembuatan motif tenun baru yang 
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terbilang sulit, menjadikan karyawan malas dengan pekerjaan tersebut, 

sehingga karyawan kurang disiplin dalam bekerja, hal ini diperkuat dengan 

data karyawan terlambat masuk kerja yang  di jelaskan pada tabel 1.2  

Tabel 1. 2 Presensi Karyawan 

Bulan Hari Kerja Izin Terlambat 
2022 

Januari 25 8 13 
Februari 22 12 15 
Maret 26 9 12 
April 25 13 18 
Mei 17 10 17 
Juni 25 11 14 
Juli 23 9 11 

Agustus 26 8 16 
September 26 11 13 

Oktober 25 10 17 
November 26 8 20 
Desember 26 8 22 
Jumlah 292 117 188 

Sumber data: CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

Berdasarkan tabel 1.2 bahwa pada 3 bulan terakhir tingkat 

keterlambatan karyawan di CV. Silvi MN Paradila Lamongan mengalami 

kenaikan yang menunjukkan etos kerja karyawan yang menurun. Etos 

kerja adalah sebuah nilai yang didasarkan pada kerja keras dan ketekunan.   

Menurut Kristanto (2021) menyatakan bahwa etos kerja berpengaruh 

terhadap kinerja Dinas Kehutanan Provinsi Kalimantan Utara. Sedangkan 

Agung et al., (2022) bahwa etos kerja berpengaruh negatife dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan Yayasan Almuhajirin Batam. 

Berdasarkan wawancara dengan Bapak Lubab sebagai karyawan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan bahwa dengan adanya permasalahan 
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pada kepemimpinan, lingkungan kerja dan etos kerja  menjadikan 

karyawan kurang puas dalam bekerja sehingga kinerja karyawan kurang 

maksimal dan belum tercapai. Akibatnya, tingkat turnover pada setiap 

tahunnya mengalami peningkatan. Sesuai dengan diagram  1.1 

Gambar 1. 1 Grafik Turnover Karyawan 

 

 

 

 

 

 

Sumber : CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

Berdasarkan tabel 1.3 bahwa tingkat turnover pada setiap tahunnya 

mengalami kenaikan, karena karyawan kurang puas dengan kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan etos kerja.  

Penelitian yang dilakukan oleh Ginting (2021) Hasilnya menunjukkan 

bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh secara langsung, tetapi secara tidak 

langsung kepemimpinan punya kontribusi bagi meningkatnya 

kinerjakkaryawan melalui motivasiddan kepuasankkerja karyawan PT. Jaya 

Anugerah Sukses Abadi. Sedangkan Hakim, (2019) hasil penelitian 

2020 2021 2022
Karyawan Awal Tahun 60 72 70
Karyawan Akhir Tahun 72 70 66
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menjelaskan bahwa kepemimpinanttidak berpengaruhtterhadap kinerja 

karyawan baikssecara langsung maupunddimediasi oleh kepuasankkerja. 

Penelitian yangddilakukan olehkKusumastuti, (2019) bahwa 

lingkunganssecara positif danssignifikan memengaruhi kinerjakkaryawan 

yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan Sp Alumunium di Yogyakarta. 

Sedangkan Siagian, (2018) hasil penelitian bahwakkepuasan kerja tidak 

dapatmmemediasi lingkungankkerja terhadap variabel kinerjakkaryawan PT. 

PLN Sumatra Utara. 

penelitian yang dilakukan oleh Gustina, (2018) Hal ini menunjukkan 

bahwassecara langsung Etos Kerja’ melalui Kepuasan Kerja 

mempunyaippengaruh signifikan terhadap Kinerja’ Badan Pendapatan Daerah 

Kabupaten Indragiri Hilir. Sedangkan Halizah, (2023) Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa etos kerja melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan Bappeda Kota Probolinggo 

Berdasarkan beberapa uraian mengenai teori, penelitian terdahulu dan 

permasalahan pada perusahaan membuat peneliti tertarik  melakukan 

penelitian mengenai “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan 

Etos Kerja Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening Pada CV. Silvi MN Paradila Lamongan.     
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan latar belakang, maka rumusan masalah yang diajukan 

pada penelitian ini yaitu: 

1.2.1 Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan ? 

1.2.2 Apakah lingkungan kerja berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan ? 

1.2.3 Apakah etos kerja  berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan ? 

1.2.4 Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. 

Silvi MN Paradila Lamongan ? 

1.2.5 Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. 

Silvi MN Paradila Lamongan ? 

1.2.6 Apakah etos kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan CV. Silvi 

MN Paradila Lamongan ? 

1.2.7 Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan  CV. 

Silvi MN Paradila Lamongan ? 

1.2.8 Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi ? 

1.2.9 Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi ? 

1.2.10 Apakah etos kerja berpengaruh pada kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi ? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya, maka 

tujuan dari penelitian ini yaitu : 

1.3.1 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.2 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh lingkungan kerja pada 

kepuasan kerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.3 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh etos kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.4 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.5 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.6 Untuk menguji dan mengetahui etos kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.7 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

1.3.8 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja karyawan sebagai variabel 

mediasi. 

1.3.9 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja karyawan sebagai variabel 

mediasi. 
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1.3.10 Untuk menguji dan mengetahui pengaruh etos kerja pada kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja karyawan sebagai variabel mediasi. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian yang didapatkan diinginkan mampu memberi manfaat secara 

teoritis maupun praktis: 

1.4.1 Manfaat  Teoritis 

penelitian ini untuk mengetahui hubungan antara kepemimpinan, 

lingkungan kerja dan etos kerja terhadap kinerja pegawai yang 

dimediasi oleh kepuasan kerja melalui penelitian empiris. Peneliti 

berharap penelitian ini dapat bermanfaat baik bagi peneliti maupun 

akademisi lainnya untuk memecahkan masalah terkait dengan 

variabel yang diteliti. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan mampu membantu para pemimpin dan 

karyawan dalam mencari hal hal penunjang kinerja dan karir 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 
2.1 Kepemimpinan 

2.1.1 Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan cara seorang dalam memimpin yang 

mampu memengaruhi perilaku karyawan agar mampu bekerja sama secara 

efisien agar tercapai tujuan dari sebuah perusahaan itu (Hasibuan, 2016). 

Sedangkan, Shared Goal, Hemhiel & Coons, berpendapat bahwa 

kepemimpinan merupakan suatu sikap individu dalam memimpin  dan 

melaksanaan kegiatan untuk memperoleh tujuan yang diharapkan 

(Sedarmayanti, 2018). 

Kepemimpinan menurut Weschler dan Massarik dalam Lutfiani, 

(2020) adalah pengaruh antar pribadi, yang dijalankan dalam situasi 

tertentu, dan diarahkan melalui proses komunikasi, untuk mencapai tujuan 

tertentu atau lebih. 

Kepemimpinan yaitu seseorang yang mempunyai kekuasaan untuk 

mendelegasikan  kewajiban dan kemampuan untuk mengarahkan 

karyawan dengan membangun hubungan yang baik, untuk mencapai  

tujuan. (Amirullah, 2015). 

Kepemimpinan merupakan orang yang  mampu memengaruhi sikap 

karyawan, akibatnya, karyawan tersebut  menerima kepemimpinannya 

dengan bermartabat. (Trisnawati & Saefullah, 2014).  
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Penjelasan pengertian kepemimpinan dari beberapa pendapat 

sebelumnya, kesimpulannya bahwa kepemimpinan adalah kemampuan 

seseorang untuk mengarahkan, memengaruhi, dan mengendalikan orang 

lain sehingga mereka dapat secara sukarela melakukan pekerjaan untuk 

mencapai tujuan. 

2.1.2 Faktor-faktor kepemimpinan  

Menurut Safarudin (2017) faktor-faktor yangmmemengaruhi 

kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

a. Faktor Kemampuan Personal 

Kemampuan personal yaitu gabungan antara potensi yang dimiliki 

pemimpin dan faktor Pendidikan. Seorang pemimpin akan lebih hebat, 

Jika pemimpin memperoleh pengalaman dari lingkungannya dan 

kemampuan dasar dalam memimpin. Sebaliknya jika seorang 

pemimpin tidak memiliki potensi dan pengalaman dalam memimpin, 

maka pemimpin tersebut hanya memiliki kemampuan standar. Oleh 

karena itu potensi bawaan dan perlakuan edukatif lingkungan adalah 

dua hal yang berkesinambungan yang dapat menentukan hebatnya 

seorang pemimpin 

b. Faktor Jabatan 

Jabatan adalah sebuah kekuasaan yang ditempati oleh pemimpin. 

Dalam kehidupan yang modern ini,sebuah jabatan tidak dapat 

dihindari karena semuanya terstruktur. Dalam kepemimpinan ketika 

dua orang mempunyai kemampuan dalam memimpin namun tidak 
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mempunyai jabatan, maka akan berpengaruh. Sama halnya dengan 

seseorang sama sama mempunyai jabatan namun memiliki tingkatan 

yang berbeda, maka akan berpengaruh. 

c. Faktor Situasi dan Kondisi 

Situasi adalah kondisi perilaku seorang pemimpin.  Saat kondisi 

kurang efektif, perlulah seorang pemimpin yang berwibawa. Dalam 

sebuah organisasi yang sulit untuk maju, karena anggota organisasi 

yang tidak berkepribadian progresif maka perlu adanya pemimpin 

yang transformasional. Jika dalam organisasi itu mencirikan sebuah 

religius, maka perlu pemimpin yang spiritual. 

2.1.3 Indikator  Kepemimpinan  

Adapun indikator-indikator kepemimpinan menurut Martoyo dalam Dewi 

(2021) yaitu  : 

a. Kemampuan Analitis                                                                                                                             

Kemampuan melakukan analisis suatu hal secara teliti dan matang yaitu 

prasyarat suatu kesuksesan kepemimpinan. 

b. Keterampilan Berkomunikasi 

Pemimpin harus memahami teknik dalam berkomunikasi seperti dalam 

hal memberikan sebuah perintah, petunjuk atau nasihat. 

c. Keberanian 

Dalam organisasi semakin tinggi derajat kedudukan seseorang maka 

harus mempunyai keberanian besar dalam melakukan tugas dan 

tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. 
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d. Kemampuan Mendengar 

Mendengar adalah sifat yang harus dimiliki setiap pemimpin, 

kemamapuan mendengar tersebut meliputi kemampuan dalam 

mendengarkan pendapat, saran dari orang lain. 

e. Ketegasan 

Pemimpin harus memiliki sifat tegas dalam menghadapi karyawan 

atau bawahan. 

2.2 Lingkungan Kerja 

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Isyandi (2014) lingkungan kerja merupakan hal-hal yang berada di 

sekitar pekerja yang bisa memengaruhi dalam bekerja seperti kebersihan 

tempat kerja, suhu, kelembaban, ventilasi, pencahayaan, kerusuhan, dan 

peralatan kerja. 

Sedarmayanti (2016) lingkungan kerja merupakan semua hal yang 

berhubungan dengan alat bahan yang ditemukan, lingkungan tempat 

seorang bekerja, cara bekerjanya dan pengaturan kerja secara individu 

maupun kelompok. 

Alex S. Nitisemito, (2014) mengatakan bahwa lingkungan kerja 

yaitu hal yang berada di sekeliling karyawan yang mampu memengaruhi 

aktivitas pekerjaan. 
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Kesimpulan yang diperoleh yaitu lingkungan kerja adalah segala hal 

yang berada di sekitar karyawan dan memengaruhi kinerja seseorang, 

baik yang terlihat secara nyata maupun sebaliknya. 

2.2.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 

Menurut Nitisemito (2014) faktor-faktor yang dapat memengaruhi 

terciptanya keadaan lingkungan kerja berkaitan dengan kemampuan dari 

karyawan, diantaranya yaitu : 

a. Warna 

Faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah warna. 

Warna dapat memengaruhi kondisi pikiran karyawan. Penerapan  

warna yang sesuai pada dinding ruangan dan perlengkapan  

menjadikan karyawan bahagia. 

b. Kebersihan 

Kebersihan pada lingkunan kerja juga memengaruhi karyawan 

bekerja. Jika lingkungan kerja terlihat bersih maka terciptanya 

kenyamanan saat bekerja. Kebersihan lingkungan tidak hanya berpacu 

pada tempat kerja, namun secara keseluruhan seperti kebersihan toilet 

juga memengaruhinya. 

c. Hubungan dengan sesama rekan kerja 

Dalam lingkungan kerja haruslah membangun hubungan yang 

harmonis dengan sesama rekan kerja. Hubungan yang baik adalah hal 

yang mampu menjadikan kinerja karyawan lebih baik. 
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d. Keamanan 

Keamanan kerja tidak hanya terhadap keselamatan kerja, tetapi 

keamanan harta benda karyawan dan keadaan bangunan. 

e. Kebisingan 

Suara bising dalam bekerja  dapat membuat konsentrasi karyawan 

terganggu. Hal ini dapat menimbulkan berbagai kesalahan dan 

kerugian. 

f. Tata ruang 

Penataan ruang pada tempat kerja juga mampu membuat karyawan 

nyaman. 

g. Ketersediaan fasilitas kerja 

Menyediakan alat-alat pekerjaan yang mumpuni dapat mendukung 

kelancaran dalam bekerja. 

2.2.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut  Afandi (2018) indikator lingkungan kerja, yaitu : 

a. Pencahayaan 

Penerangan dalam ruangan yang cukup akan membuat karyawan 

berkerja dengan cepat dan sedikit melakukan kesalahan. Serta tidak 

membuat mata karyawan cepat lelah 

b. Warna 

Merupakanffaktor yang penting untuk memperbesar efisiensikkerja 

para pegawai, warna akan memengaruhi kondisi jiwammereka 

denganmmemakai warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat 
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lainnya kegembiraan serta ketenangan bekerja para karyawan 

akantterpelihara. 

c. Udara 

Udara juga memengaruhi kinerja karyawan. Faktor udara yang sering 

ada yaitu suhu udara dan banyaknya uap air di udara. 

d. Suara 

Dalam sebuah perusahaan perlu memperhatikan suara yang 

mengganggu kinerja karyawan, sehingga diperlukan ruangan khusus.   

2.3 Etos Kerja 

2.3.1 Pengertian Etos kerja 

Etos kerja berasal dari dua kata yakni etos dan kerja. Kata etos 

bersumber dari bahasa yunani “ethos” artinya sikap, keperibadian dan 

kepercayaan. Kata kerja adalah usaha dalam melakukan perencaan dan 

tanggung jawab. Etos kerja terbentuk dari kebiasaan yang berbeda, dan 

pengaruh budaya (Wibowo, 2021). Sedangkan, Asifudin mengartikan etos 

kerja sebagai sifat dan pendapat terhadap pekerjaan, kebiasaan kerja, 

karakteristik dan sifat seseorang dalam bekerja baik individu atau 

kelompok (Nisak & Adityawarman, 2021).  

Etos kerja yaitu  perilaku positif yang bersumber dari keyakinan dasar 

dan melibatkan komitmen tanpa pamrih terhadap paradigma kerja yang 

komprehensif. (Sinamo, 2011). 
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2.3.2 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Etos Kerja 

Menurut Sianipar (2019) faktor yang berpengaruh terhadap etos kerja 

yaitu: 

a. Agama 

Agama dapat membangun perilaku serta keyakinan seseorang yang 

mampu memengaruhi gaya hidup pengikutnya. Pola pikir, perilaku dan 

tindakan karyawan pastilah bersumber dari ajaran agamanya. 

b. Pendidikan 

Pendidikan mampu menginternalisasi etos kerja dengan baik, sehingga 

karyawan mempunyai etika tinggi. Karena pendidikan termasuk proses 

yang berkesinambungan. 

c. Jenis Kelamin 

Hasil penelitian menunjukkan seorang wanita lebih cenderung 

mempunyai etos kerja yang tinggi dibandingkan dengan pria. 

d. Budaya 

Etos budaya adalah sikap, disiplin, semangat kerja para karyawan. Etos 

budaya juga secara opersional diartikan sebagai etos kerja. 

e. Sosial Politik 

Struktur politik dinilai mampu memengaruhi etos kerja karyawan, 

karena dapat mendorong karyawan untuk bekerja keras. 

f. Kondisi Lingkungan 
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Kondisi lingkungan memengaruhi etos kerja. Lingkungan alam yang 

mendukung dapat memengaruhi manusia untuk melakukan usaha 

dengan mengelola dan mengambil manfaat dari lingkungan. 

g. Struktur Ekonomi 

Daerah yang menganjurkan kemandirian nasional dan mendukung 

pertumbuhan dan perkembangan produk nasional akan menjadikan 

penduduknya untuk berkembang secara mandiri. 

h. Perkembangan Bangsa Lain 

Perkembangan teknologi yang sangat pesat, mampu mendorong negara 

berkembang untuk mengikui etos kerja negara lainnya. 

2.3.1 Indikator Etos Kerja 

Menurut Salamun dalam Dolonseda, (2020) indikator etos kerja 

diantaranya:  

a. Kerja keras 

Seorang karyawan dalam perusahaan memiliki sifat ingin berkerja 

terus menerus agar mencapai tujuan perusahaan. 

b. Disiplin  

Karyawan haruslah memiliki sikap disiplin dalam semua hal dengan 

menghormati dan menghargai peraturan yang ada. 

c. Jujur  

Karyawan dalam berkerja harus memiliki sifat yang jujur sesuai 

dengan peraturan yang ditetapkan 

d. Rajin  
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Karyawan perlu mempunyai kebiasaan yang rajin mampu menjaga 

dan meningkatkan sebuah kualitas. 

 

2.4 Kepuasan Kerja 

2.4.1 Pengertian Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja adalah cara pandang seseorang yang ternilai dari segi 

baik dan  buruk terkait  pekerjaannya ( Siagian, 2016). Sedangkan menurut 

Juliansyah (2015) kepuasan kerja karyawan diukur dengan 

mempertimbangkan perbedaan antara apa yang diharapkan karyawan dan 

sebenarnya dicapai. Kepuasan kerja dapat dicapai bila pekerjaan minimal 

yang diharapkan telah tercapai dan tidak ada ketidaksesuaian antara 

aspirasi dan kenyataan.  

Kepuasan kerja juga berkesinambungan dengan sikap pekerja 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan mengacu pada kesenangan yang 

dirasakan oleh pekerja ketika mencapai apa yang diinginkannya 

(Sinambela & Sinambeka, 2019)  

Dari pengertian sebelumnya  kesimpulannya adalah kepuasan kerja 

adalah sikap puas atau tidak puasnya seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya dalam sebuah perusahaan.  

2.4.2 Teori Kepuasan Kerja 

Dalam menentukan tolak ukur dalam kepuasan kerja dibutuhkan 

teori-teori sebagai acuan yang dapat menjelaskan perilaku seseorang 

dalam kepuasan kerja. Teori dapat dijadikan sebagai bahan dasar 
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pertimbagan dalam menilai perilaku pegawai dalam kepuasan dan 

ketidakpuasan terhadap pekerjaannya. 

 

Teori tentang kepuasan kerja ada enam macam menurut Mangkunegara 

(2014), yakni: 

 1. Teori Keseimbangan (Equity Theory)  

Dalam teori keseimbangan yang menjadi tolak ukur dalam 

kepuasan kerja dengan membandingkan antara nilai yang menunjang 

pelaksanaan kerja sebagai input dan nilai yang dirasakan pegawai 

sebagai outcome. 

2. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)  

Teori perbedaan berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat 

dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya 

diterima dengan kenyataan yang dirasakan pegawai.  

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Teori pemenuhan kebutuhan berpendapat bahwa kepuasan kerja 

pegawai bergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. 

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Refrence Group Theory) 

Menurut teori pandangan kelompok, kepuasan kerja pegawai 

bukanlah bergantung pada kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung 
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pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh pegawai dianggap 

sebagai kelompok acuan.  

5. Teori Dua Faktor dari Herzberg (Two Factor Theory) 

Teori dua faktor mengemukakan dua faktor yang menyebabkan 

timbulnya rasa puas atau tidak puas, yaitu faktor pemeliharaan meliputi 

administrasi dan kebijakan organisasi, hubungan dengan subordinate, 

upah, keamanan kerja, kondisi kerja, rekan kerja, pemimpin dan status. 

faktor pemotivasian yang meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, 

kemajuan kesempatan berkembang, dan tanggung jawab. 

6. Teori Pengharapan (Exceptancy Theory). 

Teori pengharapan mengemukakan bahwa pengharapan merupakan 

kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan yang diikuti dengan hasil 

khusus. Hal ini menggambarkan bahwa keputusan pegawai yang 

memungkinkan mencapai suatu hasil dapat menuntun hasil lainnya. 

2.4.3 Faktor-Faktor Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja menurut Juliansyah ( 

2015) sebagai berikut: 

a. Kepuasan kerja karyawan dapat  diukur dari pemberian gaji. 

b. Kepuasan kerja terhadap kebijakan yang diterapkan oleh perusahaan, 

khusunya tekait dengan posisi jabatan. Hal ini perlu dilakukan secara 

adil sesuai dengan kemampuan karyawan. 

c. Kepuasan kerja terhadap pemimpinnya. Baik dalam hal sopan 

santun, komunikasi dan sikap menghargai karyawan. 
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d. Kepuasan kerja terkait rekan kerjanya.  

e. kepuasan kerja terhadap seberapa menarik dan menantangnya 

pekerjaan. 

 

2.4.4 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja menurut Robbins dalam Islamy (2019) sebagai 

berikut:  

a) Kepuasan penghasilan yaitu gaji yang diterima karyawan. Gaji yang 

diperoleh apa sudah sesuai dengan pekerjaannya atau sudah sesuai 

dengan orang lain dalam posisi yang sama 

b) Kepuasan pada pekerjaan yaitu pekerjaan dianggap mampu menarik 

dan menawarkan kesempatan kepada karyawan agar bertanggung 

jawab di tempat kerja 

c) Kepuasan pada lingkungan kerja yaitu suasana kerja, fasilitas kerja 

yang mendukung pada saat bekerja 

d) Kepuasan dengan atasan adalah  kemampuan supervisor untuk 

mendorong pekerjaan yang menjadi tanggung jawab karyawan.  

e) Kepuasan rekan kerja adalah rekan kerja mampu mendukung dan 

bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. 

2.5 Kinerja 

2.5.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja (performance) secara diartikan sebagai kemampuan dan usaha 

yang dilakukan seseorang, tim maupun organisasi untuk mencapai target 
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yang telah ditetapkan. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja ataupun 

prestasi kerja yang dihitug berdasarkan target yang telah ditetapkan 

sebelumnya dan capaian tertentu pada suatu periode waktu, dari target dan 

capaian ini, maka kinerja secara harfiah dapat diartikan sebagai rasio dari 

capaian dan target yang telah ditetapkan sebelumnya, dimana target ini 

merupakan tujuan (objectives) yang ingin dicapai. Jika capaian lebih besar 

dari pada target, maka dapat dikatakan berkinerja tinggi, sebaliknya jika 

capaian kurang dari target, maka dapat dikatakan berkinerja rendah. 

(Leksono, 2020) 

Menurut Rivai (2014) kinerja adalah keberhasilan seorang karyawan 

secara keseluruhan kurun waktu tertentu dalam menjalankan tugasnya yang 

dapat dihitung dengan berbagai cara seperti standar hasil kerja, penepatan 

target atau sasaran. 

Dari uraian sebelumnya, disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

yang dilakukan oleh seseorang yang dapat dilihat secara kualitas dan 

kuantitasnya, serta seberapa sejauh mana kinerja pekerjaan yang telah 

dilakukannya mencapai tujuan. 

2.5.2 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut As’ad (2016) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, 

antara lain: 

1. Faktor individu mencakup motivasi, jenis kelamin, pengalaman, sikap, 

taraf pendidikan & faktor lainnya.  
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2. Faktor situasional  

a. Faktor fisik pekerjaan, misalnya cara kerja, alat, tata letak dan 

lingkungan fisik. 

b. Faktor sosial misalnya aturan perusahaan, model pelatihan, sistem 

penggajian dan lain sebagainya. 

2.5.3 Indikator kinerja 

Adapun indikator kinerja menurut Mangkunegara  dalam Pratiwi (2022) 

indikator kinerja diantaranya : 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja yaitu hasil kerja diukur melalui kesempurnaan 

pengerjaan tugas pada kemampuan yang dimiliki karyawan.  

2. Kuantitas kerja 

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan oleh pegawai, dapat 

dijelaskan dengan berbagai istilah seperti unit, jumlah siklus aktivitas 

yang diselesaikan karyawan. 

3. Pelaksanaan Tugas  

Eksekusi tugas yaitu karyawan mampu menyelesaikan tugas 

mereka tanpa kesalahan. 

4. Tanggung Jawab  

Tanggung jawab dalam bekerja yaitu sadar dengan  tugasnya   dan 

melakukan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 
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2.6 Penelitian Terdahulu Yang Relevan  

Peneliti perlu mengkaji beberapa penelitian sebelumnya untuk menjamin 

keaslian penelitian. Penulisan penelitian ini bertujuan untuk menunjukkan 

kebaruan (novelty) peneliti dengan adanya pembeda antara unsur dan hasil 

yang dilakukan dengan penelitian lainnya. Oleh karena itu, terdapat lima 

penekanan dalam menggambarkan penelitian sebelumnya, yaitu 

kepemimpinan, lingkungan kerja, etos kerja, kepuasan kerja dan kinerja 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 
No Nama 

Peneliti 
Judul 
Penelitian 

Persamaan  Perbedaan Hasil 
Penelitian 

1. Asraa 
Sindi dan 
Uzma 
Javed 
(2021) 

Impact Of 
Employee 
Job 
Satisfaction 
On 
Employee 
Performanc
e 

- variabel yang 
digunakan yaitu 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
-  metode 
penelitian 
kuantitatif 

- Subjek 
penelitian 
- Jumlah 
responden 
- variabel yang 
digunakan selain 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
berbeda 

- kepuasan 
kerja  
memiliki 
pengaruh 
positif pada 
kinerja 
karyawan 
Jeddah Saudi 
Arabia 
 
 

2. James 
K.C. 
Chen 
(2020) 

Perspective 
on the 
Influence of 
Leadership..
on Job 
Satisfaction 
and..Lower 
Employee  

- variabel yang 
diteliti yaitu 
kepemimpinan 
dan kepuasan 
kerja 
- kuantitatif 
 

- subjek 
penelitian 
- jumlah 
responden 
- variabel yang 
diteliti selain 
kepemimpinan 
dan kepuasan 
kerja berbeda 
- SEM Amos 

-
kepemimpina
n 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kepuasan 
kerja 
 

3. Muham
mad 
Umair.. 
Mughal. 
(2020) 

The Impact 
of 
Leadership, 
Teamwork. 
and 
Employee 
Engagement

-variabel (X) 
yaitu 
kepemimpinan 
dan variabel 
kinerja (Y) 
- penelitian 
kuantitatif 

- subjek 
penelitian 
- jumlah 
responden 
- variabel yang 
digunakan selain 
kepemimpinan 

- 
kepemimpina
n 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
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. on 
Employee 
Performanc
es 

dan kinerja 
berbeda 
-SPSS 

4. Augusto 
da C. 
Soaresa, 
Paulino 
Mendonc
aa I 
Gede 
Rianab, 
Carla 
Alexandr
a de 
Jesus da 
Costac 
(2021) 

The 
Influence of 
Employee 
Involvement
, Work 
Environmen
t .on 
Employee 
Performanc
e: 
Ministr..of 
Agriculture.
.and 
Fisheries, 
Dili Timor-
Leste 

- variabel 
independennya 
yaitu lingkungan 
kerja  
- variabel 
dependennya 
yaitu kinerja 
- SEM PLS 
- Metode 
Penelitian 
Kuantitatif 

- subjek 
penelitian 
- jumlah 
responden 
- variabel yang 
digunakan selain 
lingkungan kerja 
dan kinerja 
berbeda 
 

- lingkungan 
kerja tidak 
mempunyai 
pengaruh 
terhadap 
kinerja 
karyawan 

5. Rafia 
Hasan 
Taheri, 
ShiponM
iah dan 
Kamaruz
zaman 
(2020) 

Impact of 
Working.. 
Environmen
t.. on Job 
Satisfaction 

- variabel 
bebasnya  yaitu 
lingkungan kerja  
- kepuasan kerja 
sebagai variabel 
terikat 
- Kuantitatif 

- subjek 
penelitian 
- jumlah 
responden 
- SPSS 

- lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasan 
kerja 

6. Herwin 
Tri 
Munardi, 
Tjipto 
Djuharto
no, Nur 
Sodik 
(2021) 

Pengaruh 
Lingkungan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
Pada Pt 
National 
Finance 

- variabel 
bebasnya yaitu 
lingkungan kerja 
- kinerja sebagai 
variabel terikat 
- sampling jenuh 
- metode 
kuantitatif 
 

- subjek 
penelitian 
- jumlah 
responden 
- variabel yang 
digunakan selain 
kepemimpinan, 
lingkungan kera 
dan kinerja 
berbeda 
- SPSS 

-  
Lingkungan 
kerja 
memiliki 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
pada kinerja 
karyawan 
Pada PT 
Finance, 

7. Hasbi 
Aulia 
Ramadit
ya dan 
Aminudd
in Irfani 
(2022) 

Pengaruh 
Kepemimpi
nan dan 
Efektivitas 
Komunikasi 
terhadap 
Kinerja 

- variabel yang 
diteliti yaitu 
kepemimpinan 
dan kinerja 
- metode 
kuantitatif 
 

- Subjek 
Penelitian 
- Jumlah 
Responden 
- variabel bebas 
yang digunakan 
selain 

- 
kepemimpina
n 
berpengaruh 
negative dan 
tidak 
signifikan  
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Karyawan kepemimpinan 
berbeda 
- IBM SPSS 
-  

terhadap 
kinerja 
karyawan 

8. Adrianto, 
dkk 
(2020) 

The 
Influence 
Of Work 
Environ 
Mrnt And 
Motivation 
On 
Emp[loyee 
Performanc
e In Wood 
Factory 

-Variabel bebas 
yang digunakan 
yaitu lingkungsn 
kerja 
-variabel terikat 
yang digunakan 
yaitu kinerja 
karyawan 
-metode 
penelitian 
kuantitatif 

-objek penelitian 
-variabel 
independen yang 
digunakan selain 
lingkungan kerja 
berbeda 
 

-lingkungan 
kerja 
memiliki 
pengaruh 
yang 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan di 
pabrik kayu  

9. Yandra 
Rivaldo 
dan 
Langgen
g 
Ratnasari 

Pengaruh 
Motivasi 
dan 
Kepemimpi
nan 
Terhadap 
Kepuasan 
Kerja dan 
Dampaknya 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 

- variabel yang 
diteliti adalah 
kepemimpinan 
dan kepuasan 
kerja 
- sampling jenuh 
- kuantitatif 

-Subjek Penelitian 
-jumlah 
responden 
-variabel yang 
digunakan selain 
kepemimpinan 
dan kepuasan 
kerja 
- analisis jalur 
- SPSS 

- 
kepemimpina
n tidak 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kepuasan 
kerja 

10. Kristanto
, 
dkk(202
1) 

Effect of.. 
Work Ethos 
on 
Organizatio
nal 
Commitmen
ts. and It’s 
Impact on 
Employes 
Performanc
e of 
Forestry. 
Office of 
North 
Kalimantan 
Province 

-Variabel (X) 
yang digunakan 
yaitu ethos kerja 
-variabel (Y) 
yang digunakan 
yaitu kinerja 
karyawan 
-metode 
penelitian 
kuantitatif 

-objek penelitian 
-variabel (X) 
yang digunakan 
selain ethos kerja 
yaitu lingkungan 
kerja dan 
kepemimpinan 
 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa secara 
parsial etos 
kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 
Selanjutnya 
secara 
simultan 
dimana etos 
kerja dan 
komitmen 
organisasi 
secara 
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Bersama-
sama 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
 

11. Irma 
Fitri dan 
Hermin 
Endratno
. (2021)  

Pengaruh 
Kepuasan 
Kerja, 
Komitmen 
Organisasi   
Pada 
Kinerja 
Karyawan 
melalui 
Organizatio
nal 
Citizenship 
Behavior 
Sebagai 
Mediasi.  

- variabel 
independennya 
yaitu kepuasan 
kerja  
- variabel 
dependennya 
yaitu kinerja 
- sampling jenuh 
- metode 
penelitian 
kuantitatif 

-Subjek Penelitian 
-jumlah 
responden 
-variabel yang 
digunakan selain 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
berbeda 
- regresi linier 
berganda 
- SPSS 

- kepuasan 
kerja tidak 
berpengaruh 
pada kinerja 
karyawan 
Hotel Bahari, 
Kabupaten 
Tegal 

12. Sri 
Langgen
g 
Ratnasari
, Erni 
Sukmaw
ati,  dan 
Zulkifli 
(2020) 

Pengaruh 
Kepemimpi
nan, , 
Pelatihan, 
Komunikasi 
, Etos Kerja, 
Pada 
Kinerja 
Karyawan 

- variabel 
independentnya 
etos kerja 
-variabel 
dependennya 
yaitu kinerja 
- metode 
kuantitatif 
- sampling jenuh 
 

- subjek 
penelitian 
- jumlah 
responden 
- variabel yang 
digunakan selain 
etos kerja berbeda 
- regresi linier 
berganda 
- SPSS 25 

- etos kerja 
memiliki 
pengaruh 
negatif dan 
tidak 
signifikan 
pada kinerja 
karyawan, 
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13. Tiwi 
Novita 
sari dan 
Anton.. 
Prasetyo. 
(2021) 

Pengaruh 
Lingkungan 
Kerja, 
Budaya 
Organisasi, 
dan Etos 
Kerja 
Terhadap 
Kepuasan 
Kerja 
UPTD Unit 
Puskesmas 
Gombong I 

-variabel (X)  
yang diteliti 
adalah lingkungan 
kerja dan etos 
kerja 
-sampling jenuh 
-penelitian 
kuantitatif 

-subjek penelitian 
-variabel yang di 
gunakan selain 
lingkungan kerja 
dan etos kerja 
berbeda 
-jumlah 
responden 
-regresi linear 
berganda  
-SPSS 26 

- Lingkungan 
kerja 
mempunyai 
pengaruh 
signifikan 
pada 
kepuasan 
kerja 
karyawan  
- Etos kerja 
tidak 
mempunyai 
pengaruh 
terhadap 
kepuasan 
kerja 
karyawan  
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2.7 Kerangka Konseptual. 

Kerangka konseptual adalah model berfikir secara konseptual yang 

menerangkan hubungan antara teori dengan beberapa faktor yang dapat 

menjadi permasalahan yang akan diangkat dalam penelitian. (Sugiyono, 

2018). Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini yaitu :  

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Aldiki, (2022) dan Wardani (2022) 

Keterangan :  

   : Variabel X berpengaruh terhadap variabel Y 

          : Variabel X melalui variabel Z berpengaruh terhadap variabel Y 
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2.8 Hipotesis 

Hipotesis adalah pernyataan atau jawaban sementara yang muncul 

untuk menjawab serangkaian masalah penelitian yang belum terbukti 

kebenarannya. (Suryani & Hendryadi, 2015) hipotesis dapat diartikan sebagai 

dugaan sementara. Berdasarkan pemaparan diatas, maka hipotesisnya adalah: 

2.8.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 

Kepemimpinan dan kepuasan kerja merupakan aspek yang saling 

terkait satu dengan yang lain dan memegang peran pentingddalam 

menentukankkinerja seorang karyawan. Dengan kepemimpinan yang 

tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja secara disiplin yang 

akhirnya akan mendorong kepuasan kerja (Dasaad, 2015)  

Penelitian oleh Chen (2020) hasil penelitian bahwa kepemimpinan 

berpengaruh langsung dan positif terhadap kepuasan kerja karyawan di 

perusahaan pertambangan Mongolia. Sedangkan penelitian Rivaldo & 

Ratnasari (2020) bahwakkepemimpinan,,tidak berpengaruh 

signifikantterhadap kepuasan kerja Karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia. Maka hipotesisyyang diajukanaadalah: 

H1 = Terdapat pengaruh variabel kepemimpinantterhadap 

kepuasan kerja 
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2.8.2 Pengaruh Lingkungan Kerja TerhadapkKepuasan Kerja 

Lingkungankkerja memiliki peran penting untuk 

menciptakanddan meningkatkan kepuasankkerja para karyawan. 

Karyawan yang puasaakan lebih loyal terhadap organisasi, akibatnya 

dengan demikian karyawan dapat melakukan tugas dan 

tanggungjjawabnya denganbbaik (Nasution, 2020). 

Penelitian oleh Taheri et al., (2020) bahwasanya lingkungan 

kerjammemiliki pengaruhtterhadap kepuasankkerja pegawai. 

Sedangkan Kumalasari & Efendi (2022) lingkungan kerja memiliki 

hubungan negatif dan tidak  signifikan pada kepuasan kerja. 

H2 = Terdapat pengaruhvvariabel lingkungankkerja terhadap 

kepuasankkerja 

2.8.3 Pengaruh Etos Kerja TerhadapkKepuasan Kerja 

Karyawan yang memilikieetoskkerja rendah akan berdampak 

terhadap banyakaaspek, baik masalaheekonomi, sosial, danbbudaya. 

Akibatnya,  peningkatannyapperlu ditangani secara terpadu agar 

dapatmmewujudkan etos kerja yanggtinggi. Karyawan yang memiliki 

etos kerja tinggi akan mempunyai komitmenuuntuk bekerjakkeras. 

Komitmen ini biasanya akan menumbuhkanmperasaan puas terhadap 

pekerjaanyyang dikerjakan. Perasaanppuas karyawan terhadap 

pekerjaanya sering disebut dengan kepuasankkerja. Kepuasannkerja 

merupakan keadaaneemosional yangmmenyenangkan atauttidak 
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menyenangkanddengan mana karyawan memandangppekerjaan 

mereka (Wenda et al., 2022). 

Penelitian oleh Rivai (2021) etos kerja berpengaruhtterhadap 

Kepuasan Kerja pada karyawan PT Mahkota Group Tbk. Sedangkan 

Nofitasari & Anton (2021) etos kerja berpengaruh negatif terhadap 

kepuasankkerja pegawai PNS UPTD Unit Puskesmas Gombong 1. 

H3 = Terdapat pengaruh variabel Etos kerja terhadap kepuasan 

kerja 

2.8.4 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Kepemimpinan berpengaruhppositif ‘terhadap ‘kinerja 

karyawan. Apabilakkepemimpinan kepada karyawannlebih 

ditingkatkanmmaka kinerjakkaryawan akan meningkat pula, begitu 

juga sebaliknya, apabilakkepemimpinan yanggdiberikan kepada 

karyawanrrendah maka kinerjakkaryawan akan menurun (Lotje et 

al., 2016). Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Mughal, (2020) hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan organisasi skala kecil 

yang terdaftar di Karachi. Sedangkan penelitian Ramaditya & Irfan 

(2022) kepemimpinan tidak berpengaruhssignifikan terhadap kinerja 

pegawai PT. Bumi Matra Indonesia Bandung. Makahhipotesis 

yanggdiajukan adalah: 
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H4 = Terdapat pengaruh variabel kepemimpinantterhadap 

kinerja. 

2.8.5 Pengaruh Lingkungan Kerja TerhadapkKinerja 

Lingkungan ‘kerja yang’ nyaman’ menjadikan tingkat 

konsentrasikkaryawan dalambbekerjammeningkat. Hal tersebut 

menunjukkanssistem lingkungankkerja yang baik mampu menjamin 

kinerja karyawan yang pada akhirnya memungkinkan 

perusahaanmmemperoleh perilaku yang positif dan bekerja dengan 

produktif bagikkepentingan perusahaanssehingga dapat 

memberikankkeuntungan bagipperusahaan.(Hamiddin, 2019). Hal 

ini diperkuat dengan penelitianyyang dilakukan oleh Munardi, 

(2021) bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. National Finance. 

Namun berbeda dengan penelitian Mendonça et al.,(2021) 

lingkungankkerja tidak berpengaruhssignifikan terhadapkkinerja 

karyawan kementerian pertanian dan perikanan, Dili Timor-Leste. 

H5 = Terdapat pengaruh variabel lingkungan kerja 

terhadappkinerja 

2.8.6 Pengaruh Etos Kerja TerhadapkKinerja  

Etos kerja merupakan sikap terhadap pekerjaan, sehingga etos 

kerja yang baik juga akan menghasilkannkinerja yang baik pula 

tentunya akan berpengaruh signifikan terhadap kemajuan 
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perusahaan. karyawan yang mempunyai etoskkerja dalam 

pekerjaannya mampu meningkatkan komitmen organisasional 

mereka (Lawu et al., 2019). Hal ini diperkuan denganppenelitian 

yang dilakuakan oleh Munurut Kristanto (2021) menyatakan bahwa 

etos kerja berpengaruhtterhadap kinerja Dinas Kehutanan Provinsi 

Kalimantan Utara. Sedangkan Agung et al., (2022) bahwa etos 

kerjabberpengaruh negatife dan tidak signifikan terhadappkinerja 

karyawan Yayasan Almuhajirin Batam. 

H6 = Terdapat pengaruh variabel etos kerja terhadap kinerja. 

2.8.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

kepuasankkerja dapat menentukanttingkat kinerjakkaryawan 

yang tinggimmaupun rendah. Adanya tingkat kepuasankkerja 

diharapkan dapat meningkatkan kinerjakkaryawan sehingga 

dapatmmencapai tujuanyyang diharapkan oleh perusahaan 

dalammmemperoleh hasilkkerja yang baik. Semakin tinggi kepuasan 

yang diterima karyawanmmaka berpengaruhtterhadap kinerja 

karyawanyyang tinggi pula (Paparang et al., 2021). Hal ini diperkuat 

dengan penelitian yanggdilakukan oleh Sindi & Javed (2021) bahwa 

kepuasannkerja berpengaruhtterhadap kinerja karyawan di Jeddah 

Arab Saudi. Berbeda dengan penelitian Fitri (2021) 

menemukanbbahwa kepuasan kerjattidak berpengaruh 

pada,,kinerjakkaryawan Hotel Bahari Tegal. 
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H7 = Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. 

2.8.8 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Dimediasi Oleh 

Kepuasan Kerja 

Penelitianssebelumnya memgkonfirmasi adanyappengaruh tidak 

langsunggkepuasan kerja karyawantterhadap hubungan 

antarakkepemimpinan terhadapkkinerja karyawan. Hal tersebut 

membuktikanbbahwa kepemimpinan yang selaras dengan perusahaan 

secara signifikanmmampu meningkatkankkinerja karyawansseiring 

dengan meningkat pula kepuasankkerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Ginting et al., 2021) Hasilnya menunjukkan bahwa 

kepemimpinan tidak berpengaruh secara langsung, tetapi secara tidak 

langsung kepemimpinan punya kontribusi bagi meningkatnya 

kinerjakkaryawan melalui motivasiddan kepuasankkerja karyawan PT. 

Jaya Anugerah Sukses Abadi. Sedangkan Hakim, (2019) hasil penelitian 

menjelaskan bahwa kepemimpinanttidak berpengaruhtterhadap kinerja 

karyawan baikssecara langsung maupunddimediasi oleh kepuasankkerja.  

H8 = Terdapatppengaruh variabel kepemimpinan terhadap 

kinerjaadengan kepuasankkerja sebagaivvariabel mediasi 

2.8.9 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Dimediasi Oleh 

Kepuasankkerja 

Lingkungannkerja sangat berpengaruh karena dengan adanya 

pemenuhan kebutuhan  berupa  lingkungan  kerja  yang  baik  maka  
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secara  tidak  langsung  akan  memberikan kepuasan kerja yang 

tercukupi sehingga karyawan mampu menghasilkan kinerja yang 

diharapkan (Nugroho 2015).  

Penelitian yangddilakukan olehkKusumastuti et al., (2019) bahwa 

lingkunganssecara positif danssignifikan memengaruhi 

kinerjakkaryawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan Sp 

Alumunium di Yogyakarta. Sedangkan Siagian et al., (2018) hasil 

penelitian bahwakkepuasan kerja tidak dapatmmemediasi 

lingkungankkerja terhadap variabel kinerjakkaryawan PT. PLN 

Sumatra Utara. 

H9 = Terdapat pengaruhvvariabel lingkungan kerja 

terhadapkkinerja dengan kepuasankkerja sebagai variabel mediasi 

2.8.10 Pengaruh Etos Kerja Terhadapmkinerja Dimediasi Oleh 

Kepuasankkerja 

Karyawannyang memiliki etosskerja akan memilikikkinerja yang 

baiksserta akan merasaapuas sehingga membawaddampak yang 

baikbbagi perusahaan.jJadi, etos kerjapperlu ada dalamddiri karyawan 

karenaddiharapkan menunjang kinerja yanggakan dihasilkan 

sehinggaaakan memengaruhikkepuasan kerja (Putrayasa & Astrama, 

2021). Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Gustina, 

(2018) Hal ini menunjukkan bahwassecara langsung Etos Kerja’ 

melalui Kepuasan Kerja mempunyaippengaruh signifikan terhadap 
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Kinerja’ Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Indragiri Hilir. 

Sedangkan Halizah, (2023) Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos 

kerja melalui kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap 

kinerja karyawan Bappeda Kota Probolinggo 

H10 = Terdapat pengaruhvvariabel etos kerja terhadap 

kinerjaddengan kepuasankkerja sebagai variabelmmediasi 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian.  

 Pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif survei-

asosiatif. Penelitian kuantitatif yaitu data penelitian yang berupa  angka  yang 

dianalisis dengan statistika.(Sugiyono, 2014). Sedangkan, metode  survei 

adalah sebuah metode yang digunakan untuk memperoleh informasi dari 

suatu tempat, untuk memperoleh data dapat dilakukan dengan menyebarkan 

kuesioner kepada responden. (Sugiyono, 2014). Penelitian ini dikatakan 

asosiatif karena memiliki tujuan untuk mengetahui dan menjelaskan 

keterkaitan antar variabel penelitian. 

3.2 Waktu dan Tempat Penelitian 

 Penelitian ini dimulai pada tanggal 1 November 2022 untuk 

menentukan masalah pada penelitian tersebut. Penelitian ini berlanjut 

hingga tanggal 30 Februari 2023. Lokasi penelitian adalah CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan.  

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi yaitu keseluruhan dari bagian generalisasi yang terdiri dari 

objek atau subjek yang memiliki kuantitas serta karakteristik tertentu 

sebagaimana yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian 

ditarik kesimpulannya. (Sugiyono, 2014). Populasi pada penelitan ini yaitu 
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seluruh karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan sejumlah 66 orang 

karyawan.  

Sampel yaitu bagian dari jumlah dan karakteristik populasi yang akan 

diteliti secara mendalam. Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel 

adalah dengan menggunakan sampel jenuh, yaitu peneliti mengambil 

seluruh populasi yang ada dalam lokasi penelitian yang berjumlah 66 orang 

karyawan (Sugiyono, 2014). 

3.4 Variabel Penelitian 

Variabel menurut Sugiyono (2018) Pada dasarnya variabel penelitian 

yaitu segala sesuatu yang berbentuk apapun yang diputuskan oleh peneliti 

untuk dipelajari agar mencapai kesimpulan dari sebuah permasalahan. 

3.1 Variabel Eksogen 

 Variabel eksogen variabel memengaruhi variabel endogen 

(tergantung). Pada penelitian ini adalah Kepemimpinan (X1), 

Lingkungan Kerja (X2), Etos Kerja (X3)  

3.2 Variabel Endogen (terikat) 

 Variabel endogen disebut sebagai variabel hasil, karena variabel ini 

hasilnya dipengaruhi dari variabel eksogen. Variabel eksogen  pada 

penelitian ini yaitu variabel kinerja ( Y) 

3.3 Variabel mediasi 
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 Variabel mediasi yaitu variabel yang dapat memengaruhi 

hubungan antara variabel eksogen dan endogen. Pada penelitian ini 

kepuasan kerja (Z) menjadi variabel mediasi. 

 

3.5 Definisi Operasional   

Definisi operasional yaitu penjabaran pada setiap variabel atau konstruk 

dengan diberi  penjelasan operasional untuk mengukur variabel. (Suryani & 

Hendryadi, 2015) 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional 
Variabel Penelitian Keterangan Indikator 
Kepemimpinan  
(X1) 

kepemimpinan 
memerlukan ketegasan dan 
keterampilan 
berkomunikasi dalam 
menghadapibbawahanddan 
menghadapi 
ketidaktentuan, 
kemampuanmmenganalisa 
situasi yangddihadapi 
secaratteliti, matang,  
mantap,  merupakan 
prasyaratuuntuk suksesnya 
kepemimpinan, 
seseorang (Bormasa, 
2022) 

Indikator 
kepemimpinan menurut 
Martoyo dalam Dewi 
(2021), sebagai berikut: 
 1. kemampuanaanalitis 
 2. keterampilan’ 
berkomunikasi 
 3. keberanian’ 
 4. kemampuan’ 
mendengar 
 5. ketegasan 

Lingkungan kerja 
(X2) 

Lingkungan kerja adalah 
sesuatuyyang beradaddi 
sekitar parappekerja yang 
meliputiccahaya, warna, 
udara, suara,  yang 
memengaruhiddirinya 
dalammmenjalankan 
tugas- tugas yang 
dibebankan (Utami, 2018) 

Afandi dalam Heryania 
(2021) indikator 
lingkungannkerja yaitu 
: 
 1. Pencahayaan 
 2. Warna 
 3. Udara 
 4. Suara 

Etos kerja (X3) Menurut salamun dalam 
Dolonseda, (2020) seorang 

Menurut salamun dalam 
Dolonseda, (2020) 
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pegawaiyyang memiliki 
etosskerja yanggtinggi 
diindikasikan 
dengannkerja keras, 
disiplin kerja, jujur, rajin. 

indikator etos kerja 
diantaranya : 
1. Kerja keras 
2. Disiplin  
3. Jujur  
4. Rajin 
 
 

Kepuasan kerja (Z) Kepuasannkerja 
adalahssikap umum 
seseorang terhadap 
pekerjaannya, selisih 
antarabbanyaknya 
penghasilan yanggditerima 
seorang pegawai dan 
banyaknyayyang mereka 
yakni apa yang seharusnya 
mereka terima. (Islmy. 
2019) 

Menurut Robbins dalam 
Islmy (2019) indikator 
kepuasan kerja yaitu : 
1. Gaji  
2. Pekerjaan itu sendiri  
3. Lingkungan kerja 
4.Supervisi  
5. Rekan Kerja 

Kinerja (Y) kinerja yaitu hasil kerja 
secarakkualitas dan 
kuantitasyyang dicapai 
olehsseorang pegawai 
dalammmelaksanakan 
tugasnya sesuaiddengan 
tanggungjjawab yang 
diberikan kepadanya 
(Rachman, 2018). 

Indikator kinerja 
menurut Mangkunegara 
Dalam Pratiwi (2022)  
1. Kualitasskerja  
2. Kuantitasskerja 
3. Pelaksanaan Tugas 
4. Tanggung Jawab 

 

3.6  Jenis dan sumber data  

1. Jenis Data 

Data kuantitatif yaitu datanya berupa angka yang mampu dihitung 

seberapa besar kecilnya angka tersebut. Penelitian kuantitatif skala likert 

1-5 digunakan untuk mengenai pendapat karyawan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan 

2. Sumber Data 
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Sumber data pada penelitian ini yaitu sumber data primer dan sekunder. 

Data primer didapatkan dari pengukuran secara langsung pada subjek. 

Pada data ini peneliti diwajibkan untuk meneliti secara langsung dengan 

mencantumkan beberapa responden sesuai yang telah ditetapkan. 

(Sarwono, 2018). Data primer pada penelitian ini adalah hasil kuesioner 

dan wawancara yang diterima dari responden. 

Data sekunder yaitu data diperoleh melalui perantara. Data sekunder ini 

sudah terdapat di lokasi penelitian dengan melihat catatan perusahaan 

dan literatur tentang pertanyaan penelitian. Pada penelitian ini data 

sekunder yang digunakan yaitu  buku literasi, penelitian terdahulu dan 

data presensi karyawan CV. MN Silvi Paradila Lamongan dan 

sebagainya. 

3.7  Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi  

Observasi yaitu teknik penelitian dengan mengamati suatu kondisi atau 

situasi secara langsung,sehingga peneliti mengetahui kejadian yang 

sebenarnya (Suryani & Hendryadi, 2015) 

2. Kuesioner (angket). 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dimana responden diminta 

menjawab beberapa pertanyaan atau pernyataan secara tertulis untuk 

mendapatkan informasi yang peneliti butuhkan. Skala Likert yang 

merupakan instrumen yang digunakan untuk mengukur sikap, persepsi, 

dan pendapat seseorang terhadap suatu peristiwa atau fenomena sosial 
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yang terjadi merupakan skala yang digunakan dalam kuesioner penelitian 

ini. 5 kategori jawaban pada penelitian ini dijelasakan pada tabel 3.2 : 

 

 

 

Tabel 3. 2 Kategori Jawaban Responden 
Makna Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

   Sumber: Sugiyono 2017  

 Metode yang digunakan responden untuk mengisi kuesioner yaitu 

dengan memberi tanda centang pada kolom  pernyataan. Setelah itu 

peneliti melakukan tabulasi data responden dengan mengelompokkan 

responden berdasarkan data demografi. Peneliti juga memasukkan data 

mean yang merupakan rata-rata skor per-indikator dari hasil olahan 

SmartPLS dan menghitung TCR atau Tingkat Capaian Responden yang 

digunakan untuk menggambarkan tingkat persentase karakteristik dari 

masing-masing penelitian (Fahmi, 2021).  Adapun rumus yang 

digunakan berdasarkan teori Arikunto dalam Fahmi (2021)  sebagai 

berikut : 

Rumus 3. 3 Tingkat Capain Responden 
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푻푪푹 =
푴풆풂풏	푷풆풓풊풏풅풊풌풂풕풐풓

ퟓ 	풙	ퟏퟎퟎ 

Adapun kriteria nilai untuk TCR berdasarkan Arikunto dalam Fahmi 

(2021)  dikategorikan sebagai berikut : 

 

 

Tabel 3. 3 Kriteria TCR 
Persentase Pencapaian Kriteria 

90% - 100% Sangat Baik 

80% - 89,99% Baik 

65% - 79,99% Cukup Baik 

55% - 64,99% Kurang Baik 

0% - 54,99 Tidak Baik 

 

3. Wawancara 

Wawancara yaitu kegiatan tatap muka antara dua orang atau 

lebih,dimana akan terjadi tanya jawab. Wawancara digunakan untuk 

mengkoreksi kebenaran data serta digunakan ketika peneliti ingin 

memperoleh data dari responden (Suryani & Hendryadi, 2015). 

3.8 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data menggunakan Structural Equation Modeling-Partial 

Least Square (SEM-PLS). Ketika data tidak berdistribusi normal, SEM-PLS 

merupakan alternatif analisis. Akibatnya, SEM-PLS juga disebut sebagai 

pendekatan pemodelan lunak karena persyaratannya tidak seketat SEM 
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berbasis kovarian. Misalnya, dalam hal skala pengukuran, ukuran sampel, dan 

distribusi residual (Sarwono, 2018). Teknik analisis terdiri dari beberapa 

tahapan model, antara lain: 

 

 

 

1. Outer Model (Evaluation of Measurement Model) 

Outer model yaitu hubungan antara variabel laten dengan indikatornya 

yang didapatkan dari hipotesis penelitian. Outer model digunakan untuk 

uji validitas konstruk dan reliabilitas  (Anuraga et al., 2017). 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji keakuratan alat yang 

dijadikan sebagai mengambil informasi. Instrumen yang digunakan 

pada penelitian ini yaitu kuesioner  (Sugiyono, 2018). Uji validitas 

pada penelitian ini dilakukan dengan uji validitas konvergen dan uji 

validitas diskriminan.  

Uji validitas konvergen dilakukan dengan tujuan untuk 

mengetahui validitas hubungan masing-masing indikator dengan 

variabel latennya.  (Meiryani, 2021). Pengambilan keputusan uji 

validitas konvergen berdasarkan pada analisis loading factor. 

Loading factor yaitu angka yang didapatkan dari masing-masing 

indikator untuk mengukur variabelnya.  
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nilai loading factor yang ideal sebesar 0,7 atau lebih besar 

(0,7) menunjukkan bahwa indikator tersebut dapat mengukur setiap 

variabel secara akurat (Solling & Suhardi, 2019). Kemudian 

melaksanakan penilaian pada Average Variance Extracted. AVE 

yaitu angka yang ada pada masing-masing variabel, nilai AVE yaitu 

0,5. Jika nilai AVE kurang dari 0,5 berarti terdapat indikator yang 

tidak valid, sehingga harus diperiksa lagi dengan loading 

factor. (Solling & Suhardi, 2019). 

Langkah selanjutnya pada model eksternal adalah melakukan 

uji validitas diskriminan, bertujuan untuk memastikan bahwa konsep 

setiap variabel berbeda dengan variabel lainnya. Pengujian validitas 

diskriminan dilakukan dengan melihat skor cross-loading. (Yamin & 

Kurniawan, 2011) Cross-loading yaitu nilai korelasi indikator 

terhadap variabel dan variabel lain pada model. Jika korelasi 

indikator dengan variabel lebih tinggi dibandingkan hubungan 

dengan variabel blok lain, berarti variabel memprediksi ukuran 

bloknya lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. (Yamin & 

Kurniawan, 2011). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabelitas digunakan untuk mengukur kehandalan alat ukur 

yang dipergunakan. Suatu alat ukur dikatakan reliabel jika jawaban 

responden atas pertanyaan tersebut stabil  (Sugiyono, 2018). 

Pengujian reliabilitas dilaksanakan dengan menggunakan skor 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

47 
 

 
 

reliabilitas komposit dan Cronbach's Alpha. Standard judgement 

yang dipergunakan yaitu angka common value reliability, yang 

dianggap dapat diterima bila nilai reliabilitas komposit dan 

Cronbach's Alpha standar minimal 70% atau 0,7, maka indikator-

indikator tersebut dianggap sebagai ukuran penelitian yang handal 

untuk digunakan.  (Yamin & Kurniawan, 2011). Mengenai standar 

Cronbach's Alpha, terdapat keterangan seperti pada Tabel 3.4.  

Tabel 3. 4 Standar Reliabilitas Cronbach’s Alpha 
Cronbach’s Alpha Reliabilitas 

>90% atau 0,9 Sempurna 

70% hingga 90% atau 0,7 hingga 

0,9 

Tinggi 

50% hingga 70% atau 0,5 hingga 

0,7 

Rata-rata 

            Sumber : Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis 2017 

2. Inner Model (Evaluation of Structural Model) 

 Inner model yaitu analisis yang digunakan untuk menilai 

keterkaitan sebab akibat antara variael yang ditafsirkan dalam pengaruh 

langsung, pengaruh tidak langsung dan pengaruh total (Hidayat, 2021). 

Pada penelitian ini terdapat beberapa langkah untuk mengevaluasi inner 

model, yaitu dimulai dengan pengujian koefisien jalur, kemudian 

pengujian R-square, dan bootstrapping.  

a. Uji koefisien determinasi R-square dan Q-square  
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  Uji koefisien determinasi yaitu uji yang dilakukan untuk 

mengukur besarnya variability  variabel endogen dan dapat 

dijelaskan oleh variabel eksogen. Pengujian ini dilakukan dengan 

cara mengevaluasi nilai R-square (Yamin & Kurniawan, 2011). 

Penafsiran nilai R-square pada penelitian ini dasarnya yaitu sesuai 

kriteria yang dikemukakan oleh Quinin Yamin dan Kurniawan, 

bahwa nilai R-square yaitu 0,67 signifikan, 0,33 sedang dan 0,19  

lemah. Kemampuan variabel eksogen menjelaskan variasi variabel 

endogen yang sangat terbatas ditunjukkan dengan nilai R-square 

yang lebih rendah. (Yamin & Kurniawan, 2011).  

  Setelah mengevaluasi R-square, dilakukan juga evaluasi 

nilai Q-square. Q-square berfungsi untuk memvalidasi kemampuan 

model untuk memprediksi masing-masing indikator dari variabel 

endogen. Penilaian Q Square dengan stone-geisser’s  Q2. Jika angka 

Q-square lebih besar dari 0 (Q2>0), hal ini bahwa model tersebut 

relevan dikarenakan variabel eksogen yang digunakan sudah akurat 

diakibatkan dapat memprediksi variabel endogennya (Hair et al., 

2014). 

b. Uji Koefisien Jalur (path coefficient) dan T- statistik (Bootstrapping) 

Analisis jalur yaitu pengujian untuk memperoleh nilai estimasi dari 

pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen  (Hidayat, 2021). Nilai koefisien jalur diantara 
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-1 dan 1, dimana nilainya tidak boleh lebih kecil dari -1 maupun lebih 

besar dari 1. Koefisien jalur juga menentukan arah hubungan variabel 

dari hipotesis yang ditetapkan, baik positif atau tidak, tergantung pada 

petunjuk pada koefisien jalur  (Sarwono, 2018).  

 Setelah diketahui nilai estimasi pengaruh langsung dan pengaruh 

tidak langsung dan arah hubungannya, dilakukan uji t-statistik 

(bootstraping). T-statistik yaitu uji yang dilakukan untuk lanjutan dari 

koefisien jalur, yang tujuannya adalah sebagai menilai signifikan 

koefisien jalur pada koefisien jalur antar variabel yang didapatkan  dari 

bootstrapping. T-statistik dikatakan signifikan jika nilainya lebih besar 

atau sama dengan 1,960 (t-statistik ≥ 1,960) dan tidak signifikan jika 

nilainya kurang dari 1,960 (t-statistik < 1,960) (Wong, 2014). Selain T-

statistik, tingkat signifikansi ditunjukkan dengan p-value, , jika p-value 

kurang dari 0,050 (P-value ≤ 0,050) dikatakan signifikan, dan jika p-

value lebih dari 0,05 (P-value > 0,050) tidak signifikan (Sarwono, 2018). 
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BAB 1V 

HASIL PENELITIAN 

4.1 Deskripsi Umum Objek Penelitian 

4.1.1 Sejarah CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

CV. Silvi MN Paradila Desa Parengan Kecamatan Maduran 

Kabupaten Lamongan didirikan sejak tahun 1960 an, pada awalnya 

perusahaan ini adalah bisnis keluarga dengan modal yang seadanya, 

tetapi dengan kegigihan dan kerja keras bapak Miftakhul Khoiri. Maka 

Paradila menjadi perusahaan yang diperhitungkan dan diterima di 

masyarakat. Perusahaan yang berlokasi di Desa Parengan Kecamatan 

Maduran Kabupaten Lamongan, alat produksi yang digunakan sebagai 

sarana prosuksi tradisonal berupa ATBM (Alat Tenun Bukan Mesin) 

yang digunakan untuk membuat anyaman bamboo, anyaman goni, serat 

nanas, dll. Sampai sekarang alat ini masih sebagai alat tenun tikar lipat, 

sedangkan di Desa Parengan sampai dengan saat ini masih digunakan 

sebagai alat produksi sarung dan kain tenun ikat yang merupakan 

sebagai ciri khas di Kabupaten Lamongan. 

Paradila berawal dari sebuah “home industry” yang pada mulanya 

hanya bermodal relative kecil, dengan tenaga kerja yang hanya sebatas 

dari anggota keluarga dan dengan hanya satu ATBM (Alat Tenun 

Bukan Mesin). Dengan keseriusan dan keuletan pemilik, sehingga 

Paradila dari tahun ke tahun semakin maju, baik dari sisi produksi yang 

semakin meningkat, dibarengi tenaga kerja yang semakin tidak terbatas 
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pada keluarga melainkan dapat mengcover Sebagian penduduk desa dan 

penduduk desa tetangga. Dan jumlah alat yang semakin bertambah 

mencapai 70 alat. 

Dengan perkembangan zaman yang begitu cepat dan persaingan 

usaha yang begitu ketat, Paradila terus menerus berusaha memperbaiki 

diri dalam setiap aspek usahanya, baik produksi maupun pemasaran, 

sehingga tetap dapat memberi pelayanan terbaik kepada konsumen. 

4.1.2 Visi dan Misi CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

CV. Silvi MN Paradila Desa Parengan Kecamatan Maduran 

Kabupaten Lamongan memiliki beberapa visi misi untuk mencapai 

tujuan perusahaan yaitu : 

Visi :  Mengembangkan desain motif tekstil Indonesia 

melalui motif tradisional 

Misi : - Mendayagunakan seluruh sumber daya yang 

berada di lingkungan sentra industri tenun ikat 

guna peningkatan kesejahteraan 

  - Mengembangakan budaya inovatif dan selalu 

tampil beda 

  - Mengantisipasi kecenderungan pasar dan 

kebutuhan konsumen 
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4.1.3 Struktur Organisasi CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

Salah satu tujuan didirikannya perusahaan ini adalah untuk 

mencari keuntungan secara maksimal, dan untuk mencapai tujuan 

tersebut harus ada sebuah system yang mengatur dan mengarahakan 

kinerja para karyawan perusahaan, operasional seluruh pihak yang 

berkompeten dan segala hal yang berkenan dalam proses dan operasi 

pabrik. Oleh karena itu harus ada wadah yang jelas dan tepat bagi 

pihak-pihak tersebut untuk melakukan aktivitas yang sesuai dengan 

kapabilitas dan tingkat intelejensinya. Wadah yang dimaksud di sini 

adalah sebuah organisasi manajemen perusahaan. 

Sebuah pabrik memiliki suatu struktur organisasi atau manajemen 

organisasi yang merupakan bagian penting bagi perusahaan sehingga 

masing-masing komponen yang terdapat dalam perusahaan dapat 

bekerja sesuai pada tugasnya. Berikut adalah gambaran dari struktur 

organisasi perusahaan : 
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Perusahaan 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pembagian tugas, wewenang tanggung jawab masing-masing 

bagian dalam tata hubungan kerja operasional organisasi di perusahaan 

CV. MN PARADILA adalah sebagai berikut : 

a. Direktur utama 

Melakukan pengawasan dan menerima laporan tentang sistem 

manajemen CV. Silvi MN Paradila  

b. Sekretaris 

Bertugas membantu direktur dalam melakukan tugas-tugas harian, 

baik yang rutin dalam perusahaan. 

c. Devisi Penjualan 

Bertugas  terkait kegiatan penjualan produk, bagian ini juga 

bertanggung jawab terhadap perolehan hasil penjualan.  

Direktur Utama 
Miftahul Khoiri 

Sekretaris   
Silvi Z 

Divisi 
Keuangan 
Mardheya

Divisi 
Gudang             
Imron. 

Divisi Proses 
Produksi    

Huda  

Divisi 
Promosi 

Tryas T.S 

Divisi 
Penjualan      
M. Said 
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d. Devisi Pemasaran 

Bertugas terkait kegiatan pemasaran produk, bagian ini juga 

bertanggung jawab terhadap penggunaan dana promosi. Pemasarn 

ini dilakukan nelalui saluran distribusi dan melayani daerah 

pemasaran lainnya. 

e. Devisi Keuangan 

a) Bertanggung jawab dan mengatur keluar masuknya dana 

dalam CV. Silvi MN Paradila 

b) Bertanggung jawa secara penuh terhadap aliran dana dan 

melaporkan keuangan CV Silvi MN Paradila kepada direktur 

f. Devisi Gudang 

Bertugas mempersiapkan barang yang akan dikirim dan 

bertanggung jawab atas penyimpanan kembali barang yang 

diterima, mengajukan permintaan sebelum pembelian bahan baku 

sesuai dengan posisi persediaan yang ada di gudang. 

g. Devisi Barang 

 Bertugas dalam pembelian bahan baku demi menjaga kualitas 

produk yang dihasilkan dan juga bertanggung jawab dalam 

menjaga kualitas dari produk tersebut. 

h. Devisi Produksi 

Bertugas melakukanpembuatan barang mulai dari bahan baku 

menjadi kerajinan tenun. 
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4.2 Karakteristik Responden 

4.2.1 Karakteristik data Respondenn 

Karakteristikkresponden dalam penelitiannini peneliti sajikan berupa 

data demografi responden. Adapun data demografi responden mencakup 

gender, usia, status, Pendidikan, dan gaji, masa kerja. Adapaun karakteristik 

responden sebagaitberikut:  

a. Data Demografi 

Adapunndata demografi responden pada penelitian ini dijelaskan pada 

tabel 4.11 

Tabel 4. 1 Data Demografi Responden 

        Sumber: Data Primer, diolah 2023 

  Berdasarkan tabel 4.1di atassdapat diuraikanbbahwa 

karyawannCV. Silvi MN Paradila Lamongan, berdasarkanggender 

sejumlah 47 orang berjeniskkelamin laki-laki, dan 19 orang memiliki 

jenis kelamin perempuan. Berdasarkan usia,sejumlah 15 orang 

berusiaaantara 25 sampai 30 tahun, 48 orang memiliki usia 31 sampai 

Genderr uUsia sStatus 

LK. PR. 25 – 30, 31’ – ‘40 ‘41 - ,50 Menikah “Belum 
Menikah 

F % F % F % F % F % F % F % 

47 71 19 29 15 23 48 73 3 5 58 
8
8 8 12 

  

Pendidikan Pendapatan 
 

SD SMP SMA 1.500.000 - 2.500.000 2.500.000 – 
3.500.000 

3.500.000 – 
4.500.000 

F % F % F % F % F % F % 

0 0 41 62 25 38 19 
29 
 47 71 0 

0 
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40tahun, dan 3 orangbberusia 41 sampai 50 tahun Selanjutnya 

berdasarkansstatus, berjumlah 58 orang berstatus sudah menikah, dan 8 

orang belummmenikah. Kemudian berdasarkan  pendidikan terakhir 

yang ditempuh, sejumlah 41 orangbberpendidikan terakhir SMP dan 25 

orang berpendidikan terakhir SMA. berdasarkan pendapatan, sejumlah 

19 orang memilikiggaji Rp. 1.500.000 sampai Rp. 2.500.000, berjumlah 

47 orang memiliki gaji Rp. 2.500.000 hingga Rp. 3.500.000. 

b. Masa Kerja 

Adapaun karakteristik masa kerja sebagaimana tabel 4.2. 

Tabel 4. 2 Karakteristik Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Persentase (%) 

1 s/d 3 ‘tahun 43 35 

4 s/d 7 ‘tahun 23 65 

> 7 ‘tahun 0 0 

‘Total 66 100% 

  ‘Sumber : Data Primer, diolah 2023 

 Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa masa kerja karyawan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan denganmmasa kerja 1 hingga 3 

tahun sebanyak 43 orang, dan masa kerja 4 sampai 7 tahun sebanyak 

23 orang. 

c. Bagian atau unit kerja 

 Karakteristik unit kerja pada karyawan CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan  yang tugasnya berada dalam lingkupppokok operasional 
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CV. Silvi MN Paradila Lamongan. Adapun karakteristik unit kerja 

secara terperinci sebagaimanaatabel 4.3 

Tabel 4. 3 Unit Kerja 
Bagian/ Unit 
Kerja Jumlah’ Persentase”(%) 

Produksi 61 90 

Sekretaris 1 2 

Gudang 1 2 

Penjualan 1 2 

Pemasaran 1 2 

 Keuangan 1 2 

                            Sumber: DataaPrimer, diolah 2023 

 Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkannbahwa karyawan CV. Silvi 

MN Paradila Lamongan sebagai responden berjumlah 66 orang. 

berdasarkan Unit kerja dalam pekerjaan yaitu karyawan yang tugasnya 

dalam lingkup pokok operasional CV. Silvi MN Paradila Lamongan. 

4.3 Hasil Tabulasi Data Responden 

Setelah menyebarkannkuesioner dan mendapatkanddata yang 

diperlukan, peneliti melakukan tabulasi dan mengelompokkannya sesuai 

dengan jawaban pervariabel. hasilnya dijelaskan ke dalambbeberapa tabel di 

bawah. 

4.3.1 Tabulasi Jawaban Indikator Kepemimpinan 

Indikator kepemimpinan  meliputi kemampuan analitis dengan 

kode X1.1,  kemudian  keterampilan berkomunikasi dengan kode X1.3, 
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keberanian dengan kode X1.5, kemampuan mendengar dengan kode 

X1.7, dan ketegasan dengan kode X1.9. Hasilnya disajikan dalam tabel 

4.4 sebagai berikut. 

Tabel 4. 4 Tabulasi Jawaban Indikator Kepemimpinan 

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

Tabel 4.4 diuraikan bahwa untuk indikator kemampuan analitis dari 

total responden, menunjukkan bahwa indikator X1.1 mempunyai nilai 

TCR sebesar 73,40% yang berarti bahwa rata-ratarresponden mengakui 

bahwa pimpinan di tempat mereka bekerja mampu menganalisa 

masalahssecara teliti. Kemudian untuk indikator keterampilan 

berkomunikasi menunjukkan indikator dengan TCR yaitu X1.3 67,80 

yang menunjukkan bahwa rata-rata responden merasa pemimpin mereka 

kurang mengkomunikasikan pekerjaan pada setiap karyawan. selanjutnya 

indikator keberanian menunjukkan indikator dengan TCR X1.5 74,80 

yang menunjukkan bahwa pimpinan mereka keberanian untuk merespon 

dengan cepat dan tepat padammasalah yang tidak terduga. Selanjutnya 

untuk indikator kemampuan mendengar (X1.7) menunjukkan indikator 

Indikator STS TS N S SS Total Mean TCR Ket F % F % F % F % F % F % 

X1.1 
Kemampuan 

analitis 0 0 5 8 24 36 25 38 12 18 66 100 3,67 73,40 
Cukup 
Baik 

X1.3 

Keterampila
n 

berkomunik
asi 0 0 13 20 24 36 19 29 10 15 66 100 3,39 67,80 

Cukup 
Baik 

X1.5 Keberanian 0 0 8 12 18 27 23 35 17 26 66 100 3,74 74,80 
Cukup 
Baik 

X1.7 
Kemampuan 
mendengar 0 0 8 12 21 32 24 36 13 20 66 100 3,64 72,80 

Cukup 
Baik 

X1.9 Ketegasan 0 0 2 3 21 32 23 35 20 30 66 100 3,92 78,40 
Cukup 
Baik 
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dengan TCR yaitu 72,80 yang menunjukkan bahwa pemimpin mereka 

kuranh menjadi pendengar yang baik atas masalah yang mereka hadapi 

dalam pekerjaan. Kemudian untuk indikator ketegasan (X1.9) 

menunjukkan indikator dengan TCR yaitu 78,40 yang menunjukkan 

bahwa pimpinan mereka selalu tegas dalam menegakkan aturan kerja 

dalam perusahaan. 

Berdasarkan data yang diperoleh di atas menyatakan bahwa rata-

rata responden atau karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

mengakui bahwa pemimpin memiliki kepemimpinan yang cukup baik 

yang ditunjukkan dengan adanya kemampuan analitis, keterampilan 

berkomunikasi, keberanian, kemampuan mendengar dan juga ketegasan 

terhadap menegakkan atturan kerja dalam perusahaan. 

4.3.2 Tabulasi Jawaban Indikatorj Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan kerja meliputi pencahayaan (X2.1) , kemudian 

warna (X2.3), udara (X2.6) dan suara (X2.7). hasilnya diuraikan pada 

tabel 4.5.  

Tabel 4. 5 Tabulasi Jawaban Indikator Lingkungan Kerja 

P 
STS TS N S SS Total 

Mean TCR Ket F % F % F % F % F % F % 

X2.1 Cahaya 0 0 13 20 18 27 27 41 8 12 66 100 3,45 69,09 
Cukup 

Baik 

X2.3 Warna 0 0 1 2 18 27 38 58 9 14 66 100 3,83 76,67 
Cukup 

Baik 

X2.6 Udara 0 0 7 11 15 23 32 48 12 18 66 100 3,74 74,85 
Cukup 

Baik 
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X2.7 Suara 0 0 3 5 21 32 36 55 6 9 66 100 3,68 73,64 
Cukup 

Baik 

Sumber : DatahPrimer, diolah 2023 

Tabel 4.5 dapat diuraikan bahwa untuk variabel lingkungan kerja 

dari indikator pencahayaan X2.1 memiliki TCR sebesar 69,09, yang 

berarti bahwa responden mengakui jika pencahayaan di tempat kerja 

mereka kurang baik, sehingga kurang membantu mereka dalam 

pekerjaan. selanjutnya dari sisi warna, indikator dengan TCR X2.3 

sebesar 76,67% di mana responden menyatakan bahwa sirkulasi udara 

pada tempat kerja mereka mengalir denan baik,. Dan untuk indikator 

udara (X2.6) bahwa sirkuasi udara pada tempat karyawan bekerja 

mengalir dengan baik Untuk indikator suara, TCR sebeesar 73,64% yang 

berarti bahwa responden mengakui suara bising di tempat kerja tidak 

mempengaruhi konsentrasi saak bekerja.  

Berdasarkan data di atas mengartikan bahwa lingkungan kerjanya 

yang cukup baik dikarenakan karyawan menganggap bahwa 

pencahayaan, warna pada setap sudut perusahaan, udara, sudah cukup 

baik dan suara bising yang tidak menggangu konsntrasi pada saat bekerja 

4.3.3 Tabulasi Jawaban Indikator Etos Kerja 

Indikator etos kerja meliputi kerja keras (X3.1), Disiplin (X3.3), 

Jujur (X3.5), Rajin (X3.7). hasilnya dijelaskan dalam tabel 4.6. 
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Tabel 4. 6 Tabulasi Jawaban Indikator Etos Kerja 

Indikator 
STS TS N S SS Total 

Rata - rata TCR Ket 
F % F % F % F % F % F % 

X3.1 Kerja 
Keras 0 0 8 12 13 20 25 38 20 30 66 100 3,86 77,27 Cukup 

Baik 

X3.3 Disiplin 0 0 7 11 22 33 19 29 18 27 66 100 3,73 74,55 Cukup 
Baik 

X3.5 Jujur 0 0 1 2 21 32 31 47 13 20 66 100 3,85 76,97 Cukup 
Baik 

X3.7 Rajin 0 0 2 3 22 33 25 38 17 26 66 100 3,86 77,27 Cukup 
Biak 

Sumber : Daata Primer, diolah 2023 

Tabel 4.6 diartikan bahwa variabel etos kerja indikator kerja keras 

(X3.1)  memiliki TCR yaitu 77,27% di mana responden mengartikan 

bahwa karyawan selalu bekerja keras dalam menyelesaikan 

pekerjaan.kemudian dari sii disiplin TCR sebesar 74,55%, di mana 

responden menyatakan bahwa mereka selalu mentaati aturan perusahaan, 

dan untuk indikator jujur (X3.5) sebesar 76,97% yang menyatakan bahwa 

responden jujurdalam setiap melakukan pekerjaan yang diberikan. 

Kemudian pada indicator rajin (X3.7) sebesar 77,27 bahwa rajin dalam 

mengerjakan pekerjaan baik itu sederhana maupun tidak. 

Hasil datattersebut mengartikan bahwa karyawan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan memiliki etos kerja yang baik karena mereka selalu 

bekerja keras, disiplin, jujurdan rajin, di mana hal tersebut termasuk 

karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang karyawan 

untukmmendukung terbentuknya kinerja yang baik. 
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4.3.4 Tabulasi Jawaban Indikator Kepuasan Kerja 

Hasil tabulasi indikator  kepuasan kerja sebagaimana pada tabel 4.7.  

Tabel 4. 7 Tabulasi Jawaban Indikator Kepuasan Kerja 

P 
STS TS N S SS Total Rata 

– 
rata 

TCR Ket 

F % F % F % F % F % F % 

Z1.1 Gaji 0 0 4 6 20 30 23 35 19 29 66 100 3,86 
77,27 Cukup 

Baik 

Z1.3 
Peker
jaan 0 0 10 15 17 26 21 32 18 27 66 100 3,71 

74,24 Cukup 
Baik 

Z1.6 

Lingk
ungan 
Kerja 0 0 9 14 15 23 28 42 14 21 66 100 3,71 

74,24 Cukup 
Baik 

Z1.7 
Atasa

n 0 0 12 18 15 23 22 33 17 26 66 100 3,67 
73,33 Cukup 

Baik 

Z1.9 

Reka
n 

Kerja 0 0 6 9 16 24 23 35 21 32 66 100 3,89 

77,88 Cukup 
Baik 

Sumber : Data Primer, diolah 2023 

Tabel 4.7 dapat diuraikan bahwa untuk variabel kepuasan kerja, 

meliputi indikator gaji (Z1.1) TCR yaitu sebesar 77,27% yang 

menyatakan bahwa responden puas dengan gaji yang diterima untuk 

tanggung jawab pekerjan mereka.  Di sisi lain indikator kepuasan 

terhadap pekerjaan (Z1.3) sebesar 74,24% artinya pekerjaan yang 

mereka lakukan menyenangkan. Indikator puas terhadap lingkungan 

kerja TCR sebesar 74,24% bahwa karyawan nyaman pada lingkungan 

kerja diseluruh tempat pada perusahaan, indikator puas terhadap atasan 

(Z1.7) bahwa karyawan kurang puas dengan atasan mereka karena 

selalu mendengarkan keluhar karyawan. selanjutnya pada indikator 

puas terhadap rekan kerja (Z1.9) bahwa karyawan puas karena rekan 

kerja mereka selalu menjaga hubungan baik diperusahaan maupun di 

luar perusahaan. Data tersebut mengartikan bahwa karyawan CV. Silvi 
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MN Paradila Lamongan memiliki kepuasan kerja yang cukup baik, 

yang ditunjukkan dengan rata-rata TCR dalamkkriteria yang ideal. 

4.3.5 Tabulasi Jawaban Indikator Kinerja 

Hasil tabulasi indiktor kinerja sebagaimana pada tabel 4.8. 

Tabel 4. 8 Tabulasi Jawaban Indikator Kinerja 

Indiktor STS TS N S SS Total Rata - 
rata TCR Ket F % F % F % F % F % F % 

Y1.1 Kualitas 
Kerja 0 0 1 2 20 30 18 27 27 41 66 100 4,08 81,52 Baik 

Y1.3 Kuantitas 
Kerja 0 0 9 14 15 23 25 38 17 26 66 100 3,76 75,15 Cukup 

Baik 

Y1.5 Pelaksanaa
n Tugas 0 0 1 2 23 35 25 38 17 26 66 100 3,88 77,58 Cukup 

Bik 

Y1.7 Tanggung 
Jawab 0 0 4 6 19 29 24 36 19 29 66 100 3,88 77,58 Cukup 

Baik 
Sumberr: Data Primer, diolah 2023 

Tabel 4.8 dapatdijelaskan bahwa variabel kinerja karyawan dari 

indikator kualitas (Y1.1) memiliki TCR sebesar 81,52% yang berarti 

bahwa responden mengakui jika kualitas kerja mereka sudah 

memenuhi standar yang ditetapkan perusahaan. Kemudian dri sisi 

kuantitas (Y1.3) indikator dengan TCRyaitu sebesar 75,15% di mana 

responden bekerja dengan jumlah pekerjaan yang sesuai standar yang 

ditentukan. Untuk indicator pelaksanaan tugas (Y1.5) TCR sebesar 

77,58% yang berarti bahwa responden tidak pernah terlambat 

memulai pekerjaan. Untuk sisi tanggung jawab(Y1.7) , TCR sebesar 

77,58%yang berarti bahwa responden melakukan pekerjaan dengan 

penuh taanggung jawab. 
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Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa responen 

memiliki kinerja yang baik dikarenakan mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan cepat tepat dan teliti, yang kemudian hasilnya 

mampu dipertanggung jawabkan. 

4.4 Hasil Analisis Data 

4.4.1 Hasil Outer Model (Evaluation of Measurement Model) 

Pada tahap analisis data sesuai dengan yang dijelaskan pada bab 

tiga, teknik analisis penelitiannini menggunkan StructuralEEquation 

Modeling-PartialLLeast Square (SEM-PLS). kelebihan dari SEM-PLS 

adalah dapat digunakan untuk mengukur model path  dalam sampel yang 

kecil sesuai dengan penelitian ini. Algoritma PLS tujuannya yaitu untuk 

memperoleh nilai dari setiap variaebel dengan memperhitungkan 

hubungan struktural dan model pengukuran. Adapaun model 

strukturalnya pada penelitian ini pada gambar 4.2 
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Gambar 4. 2 Hasil Outer Model Keseluruhan 
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Gambar 4. 3 Hasil Outer Model Setelah Eliminasi Indikator 
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a. Validitas Konvergen 

Uji  validitas konvergen  menggunakan nilai loding factor untuk setiap 

indikator konstruk.  

Tabel 4. 9 Hasil Uji Validitas Konvergen Tahap 1 

Nilai 
Indikator 

‘Nilai Outer 
‘Loading 

Rule of 
‘Thumb 

‘Keterangan 

X1.1 0.833 > 0.7 Valid 
X1.2 0.097 > 0.7 Tidak Valid 
X1.3 0.742 > 0.7 Valid 
X1.4 0.091 > 0.7 Tidak Valid 
X1.5 0.728 > 0.7 Valid 
X1.6 -0.213 > 0.7 Tidak Valid 
X1.7 0.816 > 0.7 Valid 
X1.8 -0.311 > 0.7 Tidak Valid 
X1.9 0.715 > 0.7 Valid 

X1.10 0.252 > 0.7 Tidak Valid 
X2.1 0.847 > 0.7 Valid 
X2.2 0.259 > 0.7 Tidak Valid 
X2.3 0.910 > 0.7 Valid 
X2.4 0.391 > 0.7 Tidak Valid 
X2.5 0.494 > 0.7 Tidak Valid 
X2.6 0.857 > 0.7 Valid 
X2.7 0.841 > 0.7 Valid 
X2.8 0.494 > 0.7 Tidak Valid 
X3.1 0.887 > 0.7 Valid 
X3.2 0.371 > 0.7 Tidak Valid 
X3.3 0.864 > 0.7 Valid 
X3.4 0.432 > 0.7 Tidak Valid 
X3.5 0.864 > 0.7 Valid 
X3.6 0.155 > 0.7 Tidak Valid 
X3.7 0.878 > 0.7 Valid 
X3.8 0.667 > 0.7 Tidak Valid 
Z1.1 0.774 > 0.7 Valid 
Z1.2 0.494 > 0.7 Tidak Valid 
Z1.3 0.844 > 0.7 Valid 
Z1.4 0.242 > 0.7 Tidak Valid 
Z1.5 0.396 > 0.7 Tidak Valid 
Z1.6 0.867 > 0.7 Valid 
Z1.7 0.886 > 0.7 Valid 
Z1.8 0.484 > 0.7 Tidak Valid 
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Z1.9 0.752 > 0.7 Valid 
Z1.10 0.529 > 0.7 Tidak Valid 
Y1.1 0.843 > 0.7 Valid 
Y1.2 0.589 > 0.7 Tidak Valid 
Y1.3 0.844 > 0.7 Valid 
Y1.4 0.699 > 0.7 Tidak Valid 
Y1.5 0.838 > 0.7 Valid 
Y1.6 0.284 > 0.7 Tidak Valid 
Y1.7 0.810 > 0.7 Valid 
Y1.8 0.635 > 0.7 Tidak Valid 

    Sumber: Pengolahan data dengan Smart PLS 3 2023 

Tabel data tersebut diartikan bahwa indikator pada penelitian ini 

dinyatakan valid karena nilai outer loading > 0.7 dan ada indikator  yang 

dinyatakan tidak valid karena nilai outer loading < 0.7. apabila 

indikatornya memiliki nilai outer loading kurang dari 0.7. maka 

indikatornya harus dihapus dari model konstruk. Pada data di atas ada 22 

indikator dari 5 variabel yang tidak valid dan dihapus dari model konstruk 

yaitu indikator dari variabel kepemimpinan, ada lima indikator yang 

dihapus yaitu indikator (X1.2) nilai outer loading yaitu 0.097, (X1.4)  nilai 

outer loading yaitu 0.584, (X1.6) nilai outer loading yaitu -0.213, (X1.8 

nilai outer loading yaitu -0.311 (X1.10) nilai outer loading yaitu 0.252. 

lingkungan kerja terdapat 4 (empat), indikator yang dieliminasi yakni 

indikator (X2.2) nilai outer loading yakni 0.259 (X2.4) nilai outer loading 

yakni 0.391 (X2.5) nilai outer loading yakni 0.494  (X2.8) nilai outer 

loading yakni 0.494. etos kerja terdapat 4 (empat), indikator yang 

dieliminasi yakni indikator (X3.2) nilai outer loading sejumlah 0.371 

(X3.4) nilai outer loading sejumlah 0.432 (X3.6) nilai outer loading 

sejumlah 0.155 (X3.8)  nilai outer loading sejumlah 0.667. kepuasan kerja 
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ada lima, indikator yang dihapus yaitu indikator (Z1.2) nilai outer loading 

sejumlah 0.494 (Z1.4) nilai outer loading sejumlah 0.242 (Z1.5)  nilai 

outer loading sejumlah 0.396 (Z1.8) nilai outer loading sejumlah 0.484 

(Z1.10)  nilai outer loading sejumlah 0.529 dan kinerja terdapat  empat, 

indikator yang dieliminasi yakni indikator (Y1.2) nilai outer loading yakni 

0.589 (Y1.4) nilai outer loading yakni 0.699 (Y1.6) nilai outer loading 

yaitu 0.284  (Y1.8) nilai outer loading yaitu 0.635. setelah menghapus 

indikator yang nilai outer loading kurang dari 0.7 pada software Smart 

PLS maka secara otomatis  nilai outer loading berubah, selanjutnya 

dilakukan penilaian model konstruk tahap 2. Hal ini dilakukan supaya 

semua indikator valid. Menurut Chin dalam Ghozali (2015) nilai 

AveragenVariancenExtracted harus lebih besar dari 0.5. Berikut nilai 

AveragevVarianceeExtracted (AVE) tahap 1: 

Tabel 4. 10 Nilai Average VarianceeExtracted (AVE) Tahap 1 

Variabel AVE’ ‘Rule of 
‘Thumb 

Keterangan 

X1 0.317 > 0.7 Tidak Valid 

X2 0.462 > 0.7 Tidak Valid 

X3 0.480 > 0.7 Tidak Valid 

Z 0.439 > 0.7 Tidak Valid 

Y 0.513 > 0.7 Valid 

 

Data tabel 4.10 Diartikan bahwa nilai Average Variance Extracted 

(AVE) dari kelima variabel pada penelitian ini ada 4 (empat) variabel yang 

memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) tidak memenuhi standar 
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pengukuran yaitu dari variabelkkepemimpinan (X1) lingkungankkerja 

(X2) etoskkerja (X3) kepuasan kerja (Z) sedangkan variabel kinerja (Y) 

memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) telah memenuhi nilai 

standar pengukuran. Nilai AVE  mengalami perubahan setelah menghapus 

beberapa indikator dari variabel yang memiliki nilai AVE tidak memenuhi 

standar pengukuran yaitu dari variabel kepemimpinan (X1) lingkungan 

kerja (X2) etos kerja (X3) kepuasan kerja (Z). beberapa indikator yang 

dieliminasi dari variabel kepemimpinan (X1) yaitu indikator yang 

memiliki nilai outer loading lebih kecil dari 0.7. ada lima indikator yang 

dihapus yaitu indikator (X1.2) (X1.4) (X1.6) (X1.8) (X1.10). sedangkan 

terdapat empat indikator dari variabel lingkungan kerja (X2) yang 

dieliminasi yakni indikator (X2.2) (X2.4) (X2.5) (X2.8). terdapat 4 

(empat) indikator dari variabel etos kerja (X3) yang dieliminasi yakni 

indicator (X3.2) (X3.4) (X3.6) (X3.8). terdapat 5 (lima) indikator dari 

variabel kepuasan kerja (Z) yang dieliminasi yakni indikator (Z1.2) (Z1.4) 

(Z1.5) (Z1.8) (Z1.10) terdapat 4 (empat) indikator dari variabel kinerja (Y) 

yang dieliminasi yakni indikator (Y1.2) (Y1.4) (Y1.6) (Y1.8). setelah 

beberapa indikator dari variabel kepemimpinanz(X1) lingkunganokerja 

(X2) etos kerja (X3) kepuasan kerjao(Z) dan kinerja (Y) yang hapus maka 

nilai AVE berubah. Berikut hasil output dari  uji validitas konvergen tahap 

2. 
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Tabel 4. 11 Hasil Uji  Validitas Konvergen Tahap 2 

Nama 

Indikator 

Nilai Outer 

Loading 

Rule of 

Thumb 

Keterangan 

X1.1 0.836 > 0.7 Valid 

X1.3 0.752 > 0.7 Valid 

X1.5 0.746 > 0.7 Valid 

X1.7 0.818 > 0.7 Valid 

X1.9 0.725 > 0.7 Valid 

X2.1 0.844 > 0.7 Valid 

X2.3 0.912 > 0.7 Valid 

X2.6 0.879 > 0.7 Valid 

X2.7 0.899 > 0.7 Valid 

X3.1 0.908 > 0.7 Valid 

X3.3 0.887 > 0.7 Valid 

X3.5 0.856 > 0.7 Valid 

X3.7 0.878 > 0.7 Valid 

Z1.1 0.771 > 0.7 Valid 

Z1.3 0.869 > 0.7 Valid 

Z1.6 0.896 > 0.7 Valid 

Z1.7 0.909 > 0.7 Valid 

Z1.9 0.757 > 0.7 Valid 

Y1.1 0.869 > 0.7 Valid 

Y1.3 0.872 > 0.7 Valid 

Y1.5 0.863 > 0.7 Valid 

Y1.7 0.839 > 0.7 Valid 

    Sumber: Pengolahan data denganoSmartPLS 3 2023 

Dari data  tabel 4.11 diartikan bahwa semua indikator dinyatakan 

valid karena nilai outer loading sudah memenuhi standar pengukuran yaitu 
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> 0.7. kemudian semua indikator layak untukkdilanjutkan penelitian. 

Berikutmhasil output nilai AveragemVariancemExtracted (AVE) tahap 2 : 

Tabel 4. 12 Nilai Average Variance Extracted (AVE) Tahap 2 

Variabel AVE Rule of Thumb Keterangan 

X1 0.603 > 0.5 Valid’ 

X2 0.781 > 0.5 Valid’ 

X3 0.779 > 0.5 Valid’ 

Z 0.710 > 0.5 Valid’ 

Y 0.741 > 0.5 Valid’ 

Sumber: Pengelolahanddata dengan SmartPLS 3 2023 

Dariwdata tabel 4.12 diartikan bahwa lima variabel pada penelitian ini 

secara keseluruhan sudah mempunyai nilai Average Variance Extracted 

(AVE) yang memenuhiwstandar yakni lebih besar dari 0.5. 

b. Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan dilihat dari nilai cross loading. Nilai cross loading 

setiap indikator pada variabel laten harus mempunyai nilai lebih besar 

dibandingkan dengannnilai cross loading pada variabel laten lainnya. Berikut 

nilai cross loading indikator pada variabel dalam penelitian ini :   

Tabel 4. 13 Nilai Cross Loading 

Indikator 
Variabel 

X1 X2 X3 Z Y 

X1.1 0.836 0.489 0.399 0.467 0.517 

X1.3 0.752 0.311 0.205 0.308 0.472 

X1.5 0.746 0.384 0.283 0.340 0.342 

X1.7 0.818 0.429 0.249 0.434 0.445 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/http://digilib.uinsby.ac.id/ 

72 
 

 
 

X1.9 0.725 0.465 0.396 0.501 0.508 

X2.1 0.546 0.844 0.311 0.499 0.431 

X2.3 0.449 0.912 0.505 0.607 0.500 

X2.6 0.456 0.879 0.453 0.501 0.461 

X2.7 0.480 0.899 0.514 0.608 0.503 

X3.1 0.414 0.470 0.908 0.640 0.634 

X3.3 0.345 0.475 0.887 0.471 0.525 

X3.5 0.336 0.451 0.856 0.476 0.509 

X3.7 0.321 0.400 0.878 0.503 0.478 

Z1.1 0.414 0.376 0.569 0.771 0.582 

Z1.3 0.546 0.610 0.451 0.869 0.573 

Z1.6 0.567 0.615 0.454 0.896 0.610 

Z1.7 0.437 0.572 0.564 0.909 0.635 

Z1.9 0.277 0.462 0.503 0.757 0.454 

Y1.1 0.500 0.417 0.509 0.604 0.869 

Y1.3 0.514 0.523 0.582 0.588 0.872 

Y1.5 0.523 0.428 0.443 0.562 0.863 

Y1.7 0.521 0.477 0.582 0.591 0.839 

Sumber: Pengelolahan data dengan SmartPLS 3. 2023 

Dari datamtabel 4.13 diartikan bahwa korelasi konstruk setiap 

indikator dengan variabelnya memiliki nilai cross loading lebih besar dari 

pada nilai cross loading padamvariabel lain. Tabel 4.13, bahwa nilai cross 

loading indikatorwkepemiminan (X1) dengan variabel laten kepemimpinan 

(X1) lebih besar dibandingkan dengan varabel lainnya. beserta juga untuk 

setiap indikator pada penelitian ini seperti lingkunganwkerja (X2), etos 

kerja (X3), kepuasan kerja (Z) dan kinerja (Y) memiliki nilai cross loading 

lebihmbesar dengan setiap variabel latennya dari pada nilai cross loading 
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denganmvariabel lainnya. Artinya, indikator yang digunakan 

padawpenelitian ini mempunyai validitas diskriminan yang baik 

c. CronbachaAAlpha dan compositeRReliability 

Ujirreliabilitas tujuannya untuk mengukur konsistensi dan ketepatan 

instrument dalam melakukan pengukuranwkonstruk. untuk melakukan uji 

reliabilitas dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbachhalpha dan 

compositerreliability Cronbachaalpha digunakan sebagai pengukuran batas 

nilairreliabilitas konstruk sedangkan composite reliability untuk mengukur 

internal konsistensi ‘konstruk. Konstruk dikatakan reliabel jika memiliki 

nilai Cronbach alpha dan compositerreliability > 0.7.Berikut nilai dari 

Cronbach alpha dan composite reliability dari setiap konstruk pada 

penelitian ini:  

Tabel 4. 14 Cronbach Alpha dan Composite Reliability 

Variabel Cronbach 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Standar Keterangan 

Kepemimpinan 0.835 0.883 > 0.7 Reliabel 

Lingkungan 

Kerja 

0.907 0.934 > 0.7 Reliabel 

Etos Kerja 0.906 0.934 > 0.7 Reliabel 

Kepuasan 

Kerja 

0.896 0.924 > 0.7 Reliabel 

Kinerja 0.884 0.934 > 0.7 Reliabel 

Sumber: Pengolahan data dengannSmartPLS 3 2023 
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 Tabel 4.14 diartikan bahwa nilai Cronbachaalpha dan 

compositerreliability untuk seluruh variabel lebih besar dari 0.7. hasil 

terseebut mengartikan bahwa semua variabel pada penelitian ini telah sesuai 

dengan kriteria, karena nilai Cronbachhalpha  dan compositeereliability 

setiap variabel lebih besar dari 0.7. jadi, kesimpulannya bahwa semua 

variabel pada penelitian ini mempunyai reliabilitas yang baik. 

4.4.2 Hasil Inner model 

Tahapan inner model pada penelitian ini yang dimulai dengan melakukan 

uji koefisienddeterminasi, q-square, uji koefisiennjalur atau dan T-

statistic. 

a. Hasil Uji KoefisiennDeterminasi R-square dan Q-square 

Uji koefisien determinasi yaitu pengukuran besarnya variability 

variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogen. Uji ini 

dilakukan denganmmengevaluasi nilai R-square (R2). Standar kriteria 

yang digunakan yaitu 0,67  ‘substansial, 0,33 ‘moderat, dan 0,19 

lemah. Adapaun hasil uji kofisien determinasi diuraikan dalam tabel 

4.15 

Tabel 4. 15 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Variabel R-Square Keputusan Q-Square Keputusan 

Kepuasan Kerja 0.535 Moderat      0.365 FIT 

Kinerja 0.592 Moderat 0.405 FIT 

Sumber: pengolahanddataddengan SmartPLS, diolah 2023 

Berdasarkan tabel 4.15 diartikan bahwa untuk kinerja 

mempunyai nilainR-square yaitu 0.592 artinya bahwa kinerja sebagai 
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variabel Y dipengaruhi sebesar 59.2% oleh variabel eksogen secara 

moderat yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja, etos kerja dan 

kepuasan kerja. Selanjutnya, kepuasan kerja dalam uji 

koefisienddeterminasi posisinya sebagai variabel endogen, 

dipengaruhi sebesar 0.535 atau 53,5% oleh variabel eksogen secara 

moderat yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja dan etos kerja. 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel di luar penelitian. 

Kemudian dilakukan juga uji Q2 predictiverrelevance dengan 

melihat nilai ‘Q-square pada ‘stone-geisser’s Q2 menggunakan 

blindfolding dengan kriteria Q-square lebih besar dari pada 0 (Q2 > 

0). Berdasarkan nilai Q-square variabel kinerja sebesar 0.405 dan 

kepuasan kerja sebesar 0.365. kesimpulannya yaitu bahwa model yang 

digunakan sudah FIT dikarenakan variabel eksogen dapat 

memprediksivvariabel endogen denganbbaik. 

b. Hasil Uji Koefisien Jalur (Path Coefficcient) dan T-Statistic 

(Bootstrapping)  

Uji analisis jalur atau path coefficient adalah uji yang dilakukan 

untuk mendapatkan nilai estimasi dari pengaruh langsung dan 

pengaruh tidak langsung variabel eksogen terhadap variabel endogen 

dan juga melihat tanda arah hubungan dari variabel yang ada, 

sedangkan untuk melihat nilai signifikansi dari pengaruh langsung dan 

tidak langsung melalui T-statistic pada tahapan bootstrapping. 
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Tabel 4. 16 Hasil Uji Path Coefficient dan Bootstrapping Direct dan 
Inderect Effect 

Hubungan 

Variabel 

Path 

Coefficient 

Arah 

Hubungan 

T-

Statistic 

P-

Value 

‘Hipotesis 

X1  Z 0.219 Positif’ 1.944 0.052 ‘Ditolak 

X2  Z 0.339 Positif’ 2.929 0.004 ‘Diterima 

X3 Z 0.339 Positif’ 3.503 0.001 ‘Diterima 

X1 Y 0.286 Positif’ 2.636 0.009 ‘Diterima 

X2 Y 0.021 Positif’ 0.170 0.865 ‘Ditolak 

X3  Y 0.285 Positif’ 2.246 0.025 ‘Diterima 

Z Y 0.343 Positif’ 2.511 0.012 ‘Diterima 

X1 Z 0.075 Positif’ 1.311 0.191 ‘Ditolak 

X2 Z 0.116 Positif 2.139 0.033 Diterima 

X3 Z 0.116 Positif 2.050 0.041 Diterima 

Sumber: Pengolahanddata dengannSmartPls, diolah 2023 
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Gambar 4. 4 Output Bootstrapping 
Sumber: Hasil Olah Data Peneliti 2023 

Berdasarkan tabel 4.16 mengartikan bahwa pengaruh langsung 

kepemimpinan (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) yaitu 0.219  dan 

bersifat positif, dan nilai signifikansinya pada T-statistic di bawah 

1,960 yaitu 1.944 dan P-value < 0,050 yaitu 0,052 artinya pengaruh 

langsungnya tidak signifikan karena hanya sebesar  21,9% yang 

menandakan bahwa H1 ditolak.  

Berikutnya pengaruh langsung lingkungan kerja (X2) terhadap 

kepuasan kerja (Z) yaitu 0.339 yang sifatnya positif. Nilai 

signifikansinya pada T-statistic >  1,960 yaitu 2.929 dan P-value 

sebesar 0.004. Artinya, pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja meningkat, maka kepuasan kerja 
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juga meningkat secara positif dan signifikan yaitu 33,9%, yang berarti 

bahwa H2 diterima. 

Pengaruh langsung etos kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (Z) 

sejumlah 0.339 yang bersifat positif. Nilai signifikansinya pada T-

statistic di atas 1,960 sebesar 3.503 dan P-value sebesar 0.001 yang 

mengartikan bahwa pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini 

menunjukkan bahwa etos kerja meningkat dan kepuasan kerja juga 

meningkat secara positif dan signifikan yaitu 33,9%, yang berarti H3 

diterima 

Pengaruh langsung kepemimpinan (X1) terhadap kinerja (Y) 

yaitu 0.286 yang sifatnya positif. Nilai signifikansinya pada T-statistic 

di atas 1,960 sebesar 2.636 dan P-value sebesar 0.009. Artinya,  bahwa 

pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini, berarti bahwa kepemimpinan 

meningkat dan kinerja juga meningkat secara positif dan signifikan 

yaitu 28,6%, yang berarti H4 diterima 

Pengaruh langsung lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja (Y) 

sejumlah 0.021 yang sifatnya positif. Nilai signifikansinya pada T-

statistic < 1,960 sejumlah 0.170 dan P-value lebih dari 0,050 sejumlah 

0.865, artinya pengaruh langsungnya tidak signifikan karena hanya 

sebesar 2,1% yang artinya H5 ditolak. 

Pengaruh langsung etos kerja (X3) terhadap kinerja (Y) 

sejumlah 0.285 dan yang sifatnya positif, nilai signifikansinya pada T-
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statistic di atas 1,960 sebesar 2.246 dan P-value sebesar 0.025. Artinya, 

pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini menunjukkan etos kerja 

meningkat dan kinerja juga meningkat secara positif dan signifikan 

yaitu 28,5%, yang artinya H6 diterima 

Kemudian pengaruh langsung kepuasan kerja (Z) terhadap 

kinerja (Y) yakni 0.343 yang sifatnya positif, nilai signifikansinya pada 

T-statistic di atas 1,960 yakni 2.511 dan P-value sebesar 0.012, artinya, 

pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini menunjukkan jika kepuasan 

kerja meningkat dan kinerja juga meningkat secara positif dan 

signifikan sebesar 34,3%, yang artinya H7 diterima. 

Kemudian pengaruh tidak langsung kepemimpinan terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yaitu 0.075 dan 

sifatnya positif, nilai signifikansinya pada T-statistic < 1,960 sebesar 

1.311 dan P-value > 0,050 sebesar 0.191. Artinya, pengaruh tidak 

langsungnya tidak signifikan karena perubahannya  hanya sebesar 

07,5%, yang artinya H8 ditolak. 

Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi sebesar 0.116 yang 

sifatnya positif, nilai signifikansinya pada T-statistic > 1,960 sebesar 

2.139 dan P-value < 0,050 sebesar 0.033, artinya pengaruh tidak 

langsungnya signifikan. Hal ini mengartikan bahwa melalui kepuasan 
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kerja, lingkungan kerja meningkat dan kinerja juga meningkat secara 

positif dan signifikan sejumlah 11,6%, yang artinya H9 diterima. 

Pengaruh tidak langsung etos kerja terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yaitu 0.116 yang sifatnya 

positif, nilai signifikansinya pada T-statistic > 1,960 sebesar 2.050 dan 

P-value < 0,050 sejumlah 0.041, artinya, pengaruh tidak langsungnya 

signifikan. Hal ini mengartikan bahwa melalui kepuasan kerja, etos 

kerja meningkat dan kinerja juga meningkat secara positif dan 

signifikan yaitu 11,6%, yang artinya H10 diterima. 

4.5 PEMBAHASAN  

4.5.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji variabel kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan secara 

langsung tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan nilai T-

statistic < 1,960 yaitu sebesar 1.944  dan P-value > 0,050 sebesar 

0,052, yang artinya bahwa pengaruh langsungnya tidak signifikan. Hal 

ini menandakan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. Artinya bahwa H1 yang mengasumsikan 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan CV. 

Silvi MN Paradila Lamongan ditolak. Hasil penelitian ini didukung 

oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kepemimpinan 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang dilakukan oleh 
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(Rivaldo & Ratnasari, 2020; Purnama, 2019; Pally & Septyarini, 

2022; Pally & Septyarini, 2022). 

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan teori yang 

dikemukakan oleh Herzberg dalam mangkunegara (2014), yang 

menyatakan bahwa hal yang menyebabkan timbulnya tidak puas bagi 

karyawan salah satunya dipengaruhi oleh kepemimpinan. 

Kepemimpinan yang kurang baik tentu menjadikan kepuasan kerja 

karyawan tidak terpenuhi. 

Berdasarkan data hasil analisa kuesioner pada tabel 4.4 

diketahui bahwa dalam penelitian ini,  nilai tingkat capaian responden 

dari variabel kepemimpinan yang terendah yaitu nilai tingkat capaian 

responden keterampilan berkomunikasi (X1.3), dengan item 

pernyataan “pimpinan saya selalu mengkomunikasikan pekerjaan pada 

setiap karyawan” memiliki nilai tingkat capaian responden hanya 

67,80%, menunjukkan bahwa beberapa responden merasa pemimpin 

kurang mengkomunikasikan pekerjaan pada setiap karyawan. Hal 

tersebut dapat memicu timbulnya rasa ketidakpuasan karyawan 

terhadap kepemimpinan dari seorang pemimpin.  

Berdasarkan fakta dilapangan bahwa CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan, pada setiap harinya mendapatkan pesanan terkait 

pembuatan tenun dari pelanggan atau pembeli, yang tentunya desain 

atau motifnya berbeda dengan sebelumnya. Hal ini menjadikan 

karyawan bingung dengan pembuatan motif tersebut, sedangkan 
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pemimpin kurang mengkomunikasikan hal-hal terkait pekerjaan 

khususnya dalam pembuatan motif tenun yang baru pada setiap 

karyawan. Berdasarkan hal tersebut, diharapkan pemimpin harus 

meningkatkan terkait mengkomunikasikan pekerjaan terhadap 

karyawan, sehingga kepuasan kerja karyawan dapat terpenuhi.  

4.5.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji variabel lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja dapat dijelaskan bahwa  secara langsung  lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan nilai pada T-statistic 

> 1,960 sejumlah  2.929 dan P-value sejumlah 0.004 yang menandakan 

bahwa pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja meningkat, maka kepuasan kerja juga meningkat, 

yang berarti bahwa H2 yang mengasumsikan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan CV. Silvi 

MN Paradila Lamongan diterima. Hasil ini selaras dengan 

penelitiannterdahulu yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan yang dilakukan oleh (Nofitasari & Anton, 2021; Kumalasari 

& Efendi, 2022; Zulher, 2020; Halizah, 2023; Kusumastuti, 2019).  

Hasil penelitian ini membuktikan teori dari Robbins & Coulter, 

(2016) yang menyatakan bahwa individu yang memiliki tempat kerja 

yang mendukung tampak lebih puas dengan pekerjaannya. Lingkungan 

kerja memiliki peran yang sangat penting untuk menciptakan dan 
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meningkatkan kepuasan kerja para karyawan. karyawan yang puas akan 

lebih loyal terhadap perusahaan, akibatnya para karyawan dapat 

melakukan pekerjaannya serta tanggung jawabnya dengan baik 

(Nasution, 2017). 

   Berdasarkan data hasil analisa kuesioner pada tabel 4.5 diketahui 

bahwa nilai tingkat capaian responden dari variabel lingkungan kerja  

terkait indikator warna (X2.3) dengan item pernyataan “saya sangat 

suka dengan warna dinding pada perusahaan”  nilai tingkat capaian 

responden sebesar 76,67% di mana responden menyatakan bahwa 

karyawan suka dengan warna dinding pada perusahaan. Kemudian, 

untuk indikator udara (X2.6) dengan item pernyataan “sirkulasi udara 

pada tempat saya berkerja mengalir dengan baik” nilai tingkat capaian 

responden sebesar 74,85% dimana karyawan menyatakan bahwa 

sirkulasi udara pada tempat kerja karyawan mengalir dengan baik. Oleh 

sebab itu, lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai CV. Silvi MN Paradila Lamongan.  

   Hasil penelitian tersebut sejalan dengan fakta yang ada di 

lapangan, bahwa perusahaan CV. Silvi MN Paradila Lamongan terletak 

di daerah yang jauh dari polusi udara karena lokasinya terletak di 

daerah pedesaan yang tentunya udara di daerah pedesaan masih sangat 

alami dan jauh dari pencemaran lingkungan. Hal tersebut juga 

menjadikan sirkulasi udara di CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

Mengalir dengan baik dan menjadikan lingkungan kerja di CV. SilVi 
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MN Paradila Lamongan Sangat nyaman. perusahaan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan juga identik dengan warna karena setiap harinya 

bersinggungan dengan warna-warna yang digunkan pada tenun. Hal 

tersebut juga menjadikan warna dinding pada perusahaan yang pada 

setiap tahunnya selalui diperbarui. Dengan adanya sirkulasi udara yang 

mengalir dengan baik dan kondisi warna yang menjadikan karyawan 

senang mengakibatkan karyawan puas terhadap lingkungan kerja pada 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan. Berdasarkan hal tersebut, 

diharapkan CV. Silvi MN Pardila Lamongan selalu konsisten dalam 

membenahi sirkulasi udara dan warna pada lingkungan kerja, sehingga 

kepuasan kerja karyawan dapat terpenuhi. Kemudian lingkungan kerja 

non fisik pada CV Silvi MN Paradila Lamongan juga terbilang cukup 

baik, hal itu dikarenakan hubungan dengan teman kerja yang harmonis. 

4.5.3 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

 Berdasarkan hasil uji variabel etos kerja terhadap kepuasan kerja 

dapat dijelaskan bahwa  secara langsung  etos kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja dengan nilai signifikansi pada T-statistic di 

atas 1,960 sejumlah 3.503 dan P-value sejumlah 0.001 berarti bahwa 

pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini menandakan bahwa etos kerja 

meningkat, maka kepuasan kerja juga meningkat, yang artinya bahwa 

H3 yang mengasumsikan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan diterima. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 
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etos kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja yang dilakukan oleh (Kurniasari, 2020; Azka, 2022; Putrayasa & 

Astrama, 2021)  

Hasil penelitian ini selaras dengan teori Niazi dalam  Putrayasa & 

Astrama, (2021). yang menyatakan bahwa untuk dapat membawakan 

kemajuan bagi perusahaan dan mengakibatkan pada terciptanya 

kepuasan kerja seorang karyawan dibutuhkan karyawan yang 

mempunyai etos kerja yang tinggi. Hasil penelitian juga 

menggambarkan bahwa berdasarkan data hasil analisa kuesioner pada 

tabel 4.6 menunjukkan bahwa karyawan CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan memiliki etos kerja yang baik di mana karyawan CV. Silvi 

MN  Paradila memiliki karakteristik sesuai indikator etos kerja yaitu  

selalu bekerja keras indikator kerja keras ( X3.1)  memiliki tingkat 

capaian responden yaitu 77,27%, di mana responden menyatakan 

bahwa karyawan selalu bekerja keras dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Kemudian dari sisi disiplin memiliki tingkat capaian responden sebesar 

74,55%, di mana responden menyatakan bahwa karyawan selalu 

mentaati aturan perusahaan dan untuk indikator jujur (X3.5) sebesar 

76,97% yang menyatakan bahwa responden jujur dalam setiap 

melakukan pekerjaan yang diberikan. Kemudian pada indikator rajin 

(X3.7) sebesar 77,27 bahwa karyawan rajin dalam mengerjakan 

pekerjaan baik itu sederhana maupun tidak. 
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Hal ini sesuai dengan fakta di lapangan bahwa CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan tentuya mempunyai target bagi setiap karyawan 

pada setiap pekerjaan yang karyawan lakukan. Karyawan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan dalam bekerja selalu bersemangat dalam bekerja hal 

tersebut di buktikan dengan adanya karakter yang dimiliki oleh 

karyawan bahwa karyawan selalu disiplin, kerja keras, jujur dan rajin 

hal tersebut menjadikan karyawan puas dalam bekerja karena dengan 

adanya karakter tersebut menjadikan tujuan perusahaan tercapai oleh 

karana itu karyawan puas dengan adanya etos kerja yang karyawan 

miliki. secara sederhananya diartikan bahwa kepuasan kerja karyawan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan akan meningkat jika mempunyai etos 

kerja yang tinggi.  

4.5.4 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

   Berdasarkan hasil uji variabel kepemimpinan terhadap 

kinerja dapat dijelaskan bahwa kepemimpinan secara langsung 

berpengaruh terhadap kinerja dengan nilai signifikansi pada T-statistic 

di atas 1,960 sebesar 2.636 dan P-value yaitu 0.009 yang menandakan 

bahwa pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini menandakan bahwa 

kepemimpinan meningkat, maka kinerja juga meningkat, yang berarti 

bahwa H4 yang mengasumsikan kepemimpinan  berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan CV. Silvi 

MN Paradila Lamongan diterima. Hasil ini sesuai dengan penelitian 

terdahulu yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh secara 
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dilakukan oleh 

(Ratnasari, 2022; Azka & Purwasih, 2022) 

Hasil ini sesuai dengan teori Rachman (2018), bahwa keberhasilan 

dan kegagalan organisasi sebagian besar ditentukan oleh pemimpin 

sesuai dengan wilayahnya dan seharusnya ia bertanggung jawab atas 

keberhasilan ataupun kegagalan. Oleh karena itu kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap keberhasilan yang di 

ciptakan oleh kinerja karyawan. 

Berdasarkan data hasil analisa kuesioner pada tabel 4.4 

diketahui bahwa Sebagian besar responden atau karyawan dalam 

penelitian ini  menyatakan bahwa kepemimpinan dari pemimpin 

sangat tegas, hal ini dibuktikan dengan nilai indikator ketegasan 

(X1.9) menunjukkan indikator memiliki tingkat capaian responden 

sebesar 78,40% yang menunjukkan bahwa pimpinan selalu tegas 

dalam menegakkan aturan kerja dalam perusahaan dan pekerjaan yang 

berhubungan dengan karyawan.  

Berdasarkan fakta di lapangan bahwa karyawan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan, tentunya  memiliki kewajiban untuk mentaati 

peraturan yang ada pada perusahaan dan memiliki kewajiban untuk 

mencapai target yang sesuai dengan pekerjaan masing-masing 

karyawan. untuk dapat menegakkan aturan perusahaan dan mencapai 

target perusahaan terkait kinerja karyawan tentunya diperlukan peran 
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pemimpin yang tegas dalam menegakkan aturan perusaahaan, dengan 

adanaya kepemimpinan yang tegas menjadikan karyawan takut, 

sehingga karyawan mentaati aturan pekerjaan dan semua hal yang 

berhubungan dengan kinerja karyawan. Hal ini menjadikan kinerja 

karyawan meningkat di mana secara kuantitas akan meningkat dan 

karyawan lebih bertanggung jawab dan tepat waktu dalam bekerja. 

Berdasarkan hal tersebut pemimpin harus selalu bersikap tegas agar 

karyawan selalu mentaati semua hal terkait pekerjaan. 

4.5.5 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil uji variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

dapat dijelaskan bahwa lingkungan kerja secara langsung tidak 

berpengaruh terhadap kinerja dengan nilai pada T-statistic < 1,960 

sejumlah 0.170 dan P-value > 0,050 sejumlah 0.865 yang menandakan 

bahwa pengaruh langsungnya tidak signifikan, artinya bahwa H5 yang 

mengasumsikan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan ditolak. Hasil ini 

didukung oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.yang 

dilakukan oleh (Hartati, 2020; Sabilalo, 2020; dan Sihotang, 2020). 

Berdasarkan fakta di lapangan bahwa lingkungan kerja tidak dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, karena disebabkan oleh suatu hal 

lainnya. Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Aslian, (2019) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. karena  disebabkan oleh 

suatu hal lainnya. Hal tersebut sejalan dengan fakta lapangan bahwa 

perusahaan CV. Silvi MN Paradila mempunyai standar target pada 

setiap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, sehingga karyawan 

lebih fokus dan bekerja keras terhadap pekerjaan. Hal tersebut 

didukung dengan adanya jawaban responden pada tabel 4.6 terkait 

indikator kerja keras dengan nilai tingkat capaian responden sebesar 

77,27%, yang menunjukkan bahwa karyawan CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan dalam melaksanakan pekerjaan selalu bekerja keras.   

Selain itu, CV. Silvi MN Paradila Lamongan adalah perusahaan yang 

bergerak dalam bidang tenun. Dalam kegiatan pemasaran atau 

pameran, beberapa karyawan melakukan perjalanan ke luar daerah 

atau kota dengan tujuan melakukan pameran. hal tersebut manjadikan 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

4.5.6 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja 

  Berdasarkan hasil uji variabel etos kerja terhadap kinerja 

dapat dijelaskan bahwa  secara langsung  etos kerja berpengaruh 

terhadap kinerja dengan nilai signifikansi pada T-statistic di atas 1,960 

sebesar 2.246  dan P-value sejumlah 0.025 yang artinya bahwa 

pengaruh langsungnya signifikan. Hal tersebut berarti bahwa etos 

kerja meningkat, maka kinerja juga akan meningkat, yang artinya 

bahwa H6 yang mengasumsikan etos kerja berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Silvi MN Paradila 
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Lamongan diterima. Hasil ini selaras dengan penelitian terdahulu yang 

menyatakan bahwa etos kerja berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja yang dilakukan oleh (Kojo, 2019; Usoh, 

2020; Tangkudung & Taroreh, 2021)  

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Ginting (2016) bahwa etos 

kerja yaitu semangat kerja yang menjadi ciri khas seseorang ataupun 

kelompok yang bekerja, berlandaskan etika dan perspektif kerja yang 

diyakini dan diwujudkan melalui tekad dan perilaku konkrit didunia 

kerja seperti sikap disiplin, jujur, dan bertanggung jawab. Hasil 

penelitian juga menggambarkan bahwa berdasarkan data hasil analisa 

kuesioner pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa karyawan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan memiliki etos kerja yang baik di mana karyawan 

CV. Silvi MN Paradila memiliki karakteristik sesuai indikator etos 

kerja yaitu  selalu bekerja keras yang memiliki nilai tingkat capaian 

responden indikator  kerja keras sebesar 77,27%, disiplin memiliki 

tingkat capaian responden sebesar 74,55%, jujur memiliki tingkat 

capaian responden sebesar 76,97% rajin memiliki tingkat capaian 

responden sebesar 77,27. Dengan adanya hal tersebut dapat 

menjadikan kinerja karyawan meningkat. 

Berdasarkan fakta di lapangan bahwa CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan memiliki taget pada bidang pekerjaan dari masing-masing 

karyawan. untuk mencapai target tersebut tentunya karyawan harus 

memiliki etos kerja yang tinggi. Karyawan CV. Silvi MN Paradila 
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Lamongan memiliki etos kerja yang baik di mana karyawan CV. Silvi 

MN Paradila memiliki karakter etos kerja yaitu selalu bekerja keras, 

dispilin, rajin dan jujur yang mengakibatkan kinerja karyawan 

meningkat. Serta perolehan dari hasil kuesioner terkait usia karyawan, 

bahwasannya sebagian besar responden berusia 25 hingga 40 tahun. 

Menurut Bidarti (2020) mengatakan memasuki usia 15-64 tahun 

dinamai usia produktif atau usia kerja. Di usia ini pegawai sedang 

perlu pencapaian guna memenuhi kebutuhan keluarganya dan pegawai 

akan mengekspresikan diri untuk memperoleh apa yang diinginkan. 

Tentunya dengan usia produktif  menjadikan etos kerja mereka juga 

meningkat. di mana hal tersebut berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

4.5.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil uji variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

dapat dijelaskan bahwa  secara langsung  kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja dengan nilai signifikansi pada T-statistic di atas 1,960 

sebesar 2.511  dan P-value sejumlah 0.012 yang berarti bahwa 

pengaruh langsungnya signifikan. Hal ini menandakan bahwa 

kepuasan kerja meningkat, maka kinerja juga meningkat, yang berarti 

bahwa H7 yang mengasumsikan kepuasan kerja berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Silvi MN 

Paradila Lamongan diterima. Hal ini sesuai dengan penelitian yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
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karyawan yang dilakukan oleh (Buraera & Kamaru 2022;  Parwati et 

al, 2021; Simbolon & Hutapea 2022; Paparang, 2021)  

Hasil penelitian ini selaras dengan teori Astri, (2012) 

menyatakan bahwa salah satu faktor yang mencerminkan kinerja 

pegawai yang baik adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan 

sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannnya. 

Menurut Wibowo, (2014) bahwa kepuasan kerja secara jelas 

menggambarkan adanya hubungan timbal balik antara kinerja dan 

kepuasan kerja.  

Berdasarkan data hasil analisa kuesioner pada tabel 4.7 

diketahui bahwa sebagian besar responden atau karyawan dalam 

penelitian ini  menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan cukup 

baik, hal ini dapat dijelaskan  bahwa untuk variabel kepuasan kerja, 

meliputi indikator gaji (Z1.1) tingkat capaian responden yaitu sebesar 

77,27% yang menyatakan bahwa responden puas dengan gaji yang 

diterima untuk tanggung jawab pekerjannya.  Di sisi lain indikator 

kepuasan terhadap pekerjaan (Z1.3) sebesar 74,24% artinya pekerjaan 

yang karyawan lakukan menyenangkan. Indikator puas terhadap 

lingkungan kerja (Z1,6)  sebesar 74,24% bahwa karyawan nyaman 

pada lingkungan kerja diseluruh tempat pada perusahaan, selanjutnya 

pada indikator puas terhadap rekan kerja (Z1.9) sebesar 77,88%, 

bahwa karyawan puas karena rekan kerja mereka selalu menjaga 

hubungan baik diperusahaan maupun di luar perusahaan. Dengan 
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adanya kepuasan tersebut, kinerja karyawan dapat meningkat baik dari 

segi kualitas dan kuantitas 

Berdasarkan fakta di lapangan bahwa CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan menyediakan fasiltas kerja yang memadai dan memberi 

gaji bagi karyawan yang bekerja di CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

dan pekerjaan yang mereka lakukan sesuai dengan kemampuan 

karyawan. Hal tersebut menjadikan karyawan puas dalam bekerja. 

Sehingga kinerja karyawan meningkat dalam perusahaan. Dengan 

adanya hal tersebut tentunya bagi CV. Silvi MN  Paradila terus 

meningkatkan hal-hal yang menjadikan kepuasan karyawan 

meningkat. Seperti gaji, rekan kerja, dan pekerjaan  yang sesuai 

dengan kemampuan karyawan. 

4.5.8 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji variabel kepemimpinan terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

kepemimpinan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi nilai signifikansinya pada T-statistic kurang dari 

1,960 sejumlah 1.311 dan P-value lebih dari 0,050 sejumlah 0.191 

yang berarti bahwa pengaruh tidak langsungnya tidak signifikan, yang 

berarti bahwa H8 ditolak. Hal ini didukung dengan penelitian yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh 
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penelitian (Zeindra & Lukito 2020; T. S. Siagian & Khair, 2018; 

Tampubolon, 2021).  

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan teori yang 

dikemukakan oleh Herzberg dalam mangkunegara (2014), yang 

menyatakan bahwa hal yang menyebabkan timbulnya tidak puas bagi 

karyawan salah satunya dipengaruhi oleh kepemimpinan. Kebenaran 

yang ditemukan dalam penelitian ini sesuai dengan nilai tingkat 

capaian responden pada indikator keterampilan berkomunikasi (X1.3), 

memiliki nilai tingkat capaian responden hanya 67,80%, menunjukkan 

bahwa beberapa responden merasa pemimpin kurang 

mengkomunikasikan pekerjaan pada setiap karyawan. Hal tersebut 

dapat memicu timbulnya rasa ketidakpuasan karyawan terhadap 

kepemimpinan dari seorang pemimpin. Akan tetapi, kepemimpinan 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, karena pemimpin mempunyai 

sikap yang sangat tegas. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai tingkat 

capaian responden pada indikator tegas (X1.9) sebesar 78,40%, 

menunjukkan bahwa kepemimpinan dari seorang pemimpian selalu 

tegas dalam menegakkan aturan perusahaan dan sesuatu yang 

berhubungan dengan pekerjaan karyawan”. hal tersebut menjadikan 

kinerja karyawan meningkat. Jadi, kepemimpinan dapat memengaruhi 

kinerja karyawan karena pemimpin dalam kepemimpinannya sangat 

tegas, dengan adanya kepemipinan yang sangat tegas dapat 

meningkatkan kinerja karyawan karena karyawan takut terhadap 
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pemimpinnya. Akan tetapi, kepemimpinan tidak dapat memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan karena pemimpin kurang 

mengkomunikasikan pekerjaan pada setiap karyawan, sehingga 

kepuasan kerja karyawan belum terpenuhi. Hal tersebut menjadikan 

bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi antara kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hal tersebut, pemimpin harus meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan dengan cara selalu mengkomunikasikan 

pekerjaan pada setiap karyawan dan selalu mendengarkan keluhan-

keluhan yang dirasakan oleh karyawan. Sehingga, kepuasan kerja 

karyawan dapat meningkat dan pemimpin harus selalu bersikap tegas 

terhadap hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan agar 

kinerja karyawan dapat meningkat. 

4.5.9 Pengaruh Lingkungan  Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji variabel lingkungan kerja terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja menunjukkan bahwa pengaruh tidak 

langsung lingkungan kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi nilai signifikansinya pada T-statistic > 1,960 

sejumlah 2.139  dan P-value kurang dari 0,050 sejumlah 0.033 yang 

menandakan bahwa pengaruh tidak langsungnya signifikan. Hal ini 

berarti bahwa melalui  kepuasan kerja, jika lingkungan kerja 

meningkat, maka kinerja juga meningkat, yang berarti bahwa H9 
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diterima. Hal ini selaras dengan penelitian Arianto (2022) lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi.  

Hasil penelitian tersebut selaras dengan teori Afandi (2016) 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para 

pekerja atau karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan dalam melakukan pekerjaannya, akibatnya  didapatkan hasil 

kerja yang maksimal. di mana dalam lingkungan kerja tersebut 

terdapat fasilitas kerja yang mendukung pegawai dalam penyelesaian 

pekerjaan guna meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu 

perusahaan. 

Berdasarkan data hasil analisa kuesioner pada tabel 4.5 

diketahui bahwa nilai tingkat capaian responden dari variabel 

lingkungan kerja  terkait indikator warna (X2.3) dengan item 

pernyataan “saya sangat suka dengan warna dinding pada perusahaan”  

nilai tingkat capaian responden sebesar 76,67%, di mana responden 

menyatakan bahwa karyawan suka dengan warna dinding pada 

perusahaan. Kemudian, untuk indikator udara (X2.6) dengan item 

pernyataan “sirkulasi udara pada tempat saya berkerja mengalir 

dengan baik” nilai tingkat capaian responden sebesar 74,85% dimana 

karyawan menyatakan bahwa sirkulasi udara pada tempat kerja 

karyawan mengalir dengan baik. Kemudian Berdasarkan data hasil 

analisa kuesioner pada tabel 4.7 diketahui bahwa nilai tingkat capaian 
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responden dari variabel kepuasan kerja  terkait indikator rekan kerja 

(Z1.9) dengan item pernyataan “saya sangat puas karena rekan kerja 

selalu menjaga hubungan baik di perusahaan maupun di luar 

perusahaan” nilai tingkat capaian responden sebesar 77,88% di mana 

responden menyatakan bahwa karyawan puas dengan rekan kerja 

karena selalu menjaga hubungan baik. Oleh sebab itu, lingkungan 

kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Sehingga 

kinerja karyawan dapat meningkat. 

Hasil penelitian tersebut sejalan dengan fakta yang ada di 

lapangan, bahwa perusahaan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

Terletak di daerah yang jauh dari polusi udara karena lokasinya 

terletak di daerah pedesaan yang tentunya udara di daerah pedesaan 

masih sangat alami dan jauh dari pencemaran lingkungan. Hal tersebut 

juga menjadikan sirkulasi udara pada CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan Mengalir dengan baik dan menjadikan lingkungan kerja 

pada CV. SilVi MN Paradila Lamongan Sangat nyaman. perusahaan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan juga identik dengan warna karena 

setiap harinya bersinggungan dengan warna-warna yang digunkan 

pada tenun. Hal tersebut juga menjadikan warna dinding pada 

perusahaan yang pada setiap tahunnya selalui diperbarui. Selain itu, 

hubungan rekan kerja karyawan sangat baik karena tahapan 

mengerjakan tenun yang dilakukan karyawan saling berkaitan satu 

sama lainnya. Dengan adanya sirkulasi udara yang mengalir dengan 
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baik, kondisi warna yang menjadikan karyawan senang dan hubungan 

rekan kerja yang baik, mengakibatkan karyawan puas terhadap 

lingkungan kerja pada CV. Silvi MN Paradila Lamongan. Sehingga 

dapat meningkatkan kinerja karyawan 

 Berdasarkan hal tersebut, diharapkan CV. Silvi MN Pardila 

Lamongan selalu konsisten dalam membenahi sirkulasi udara, warna 

pada lingkungan kerja dan menjaga hubungan yang baik pada sesama 

karyawan, sehingga kepuasan kerja karyawan dapat terpenuhi dan 

menjadikan kinerja karyawan meningkat. 

4.5.10 Pengaruh Etos Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji variabel etos kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung 

etos kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi nilai signifikansinya pada T-statistic > 1,960 sejumlah 2.050 

dan P-value kurang dari 0,050 sejumlah 0.041 yang menandakan 

bahwa pengaruh tidak langsungnya signifikan. Hal ini mengartikan 

bahwa melalui kepuasan kerja, jika etos kerja meningkat, maka 

kinerja juga meningkat, yang berarti bahwa H10 diterima.  Hal ini 

sesuai dengan penelitian yang menyatakan bahwa secara tidak 

langsung etos kerja melalui kepuasan kerja mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja yang dilakukan oleh (Gustina, 2018; 

Rachmawati, 2021; Halizah et al., 2023).  
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Hal ini selaras dengan teori yang dikemukakan oleh Mahadi 

dalam Putrayasa (2021) bahwa etos kerja merupakan sikap terhadap 

kerja, pandangan terhadap kerja, kebiasaan kerja, ciri-ciri atau sifat 

mengenai cara bekerja yang dimiliki seseorang, karyawan yang 

mempunyai etos kerja akan mempunyai kinerja yang baik serta akan 

merasa puas akibatnya membawa dampak yang baik bagi perusahaan.  

Hasil penelitian sesuai dengan fakta lapangan yang dijelaskan 

pada  hipoteis ketiga dan keenam bahwa CV. Silvi MN Paradila 

Lamongan mempunyai target bagi setiap karyawan pada setiap 

pekerjaan yang karyawan lakukan. Hal tersebut menjadikan karyawan 

CV. Silvi Mn Paradila Lamongan dalam bekerja selalu bersemangat 

dalam bekerja. Hal tersebut di buktikan dengan adanya karakter yang 

dimiliki oleh karyawan bahwa karyawan selalu disiplin, kerja keras, 

jujur dan rajin hal tersebut menjadikan karyawan puas dalam bekerja 

karena dengan adanya karakter tersebut menjadikan tujuan perusahaan 

tercapai, oleh karana itu karyawan puas dengan adanya etos kerja 

yang karyawan miliki. Sehingga, kinerja karyawan dapat meningkat. 

Di mana secara kualitas dan kuantitas juga meningkat dan karyawan 

lebih bertanggung jawab dan tepat waktu dalam bekerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkanhhasil analisisddan interprestasi dengan data yang 

didapatkan dari karyawan CV Silvi Mn Paradila lamongan padabbab 

sebelumnya, dapatdditarik kesimpulan bahwa: 

1. Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja CV. Silvi 

MN Paradila Lamongan 

2. Lingkungan kerja berpengaruh secara positif danmsignifikan terhadap 

kepuasan kerja CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

3. Etos kerja berpengaruh secara positif danmsignifikan terhadap 

kepuasan kerja CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

4. Kepemimpinan berpengaruh secara positif danmsignifikan terhadap 

kinerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

5. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadapkkinerja karyawan CV. 

Silvi MN Paradila Lamongan 

6. Etos kerjabberpengaruh secarappositif dan signifikantterhadap kinerja 

karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

7. Kepuasannkerja berpengaruhssecara positif dan signifikan terhadap 

kinerjaakaryawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan 

8. Kepemimpinanttidak berpengaruhtterhadap kinerjakkaryawan CV. 

Silvi MN Paradila Lamongan dengan kepuasan kerjasssebagai variabel 

mediasi. 
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9. Lingkungannkerja berpengaruh secara positifddan signifikannterhadap 

kinerja karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan dengan kepuasan 

kerja karyawan sebagaivvariabel mediasi. 

10. Etos kerja berpengaruh secara positif dan signifikannterhadap kinerja 

karyawan CV. Silvi MN Paradila Lamongan dengan kepuasan kerja 

karyawan sebagai variabel mediasi. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada karyawan 

CV. Silvi MN Paradila Lamongan, maka penelitimmengemukakan 

beberapassaran yangddapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 

untukppengambilan keputusan ataumkebijakan. Beberapa saran’ yang 

dapat’ disampaikan olehppeneliti pada penelitian inissebagai berikut : 

1. Bagi Perusahaan 

Melihat darihhasil penelitian yangttelah dilakukanttersebut, CV. 

Silvi MN Paradila perlu lebih memperhatikan terkait kepemimpinan 

yang harus ditingkatkan dengan cara selalu mengkomunikasikan 

pekerjaan pada setiap karyawan, mendengarkan keluhan karyawan 

dan tegas tehadap pekerjaan yang berhubungan dengan karyawan. 

Lingkungankkerja juga harus ditingkatkan dengan cara menjaga 

sirkulasi udara, warna pada dinding perusahaan yang harus diperbarui 

dan menjaga hubungan rekan kerja yang harus selalu harmonis. Etos 

kerja yang dimiliki karyawan terkait kerja keras dan rajin juga harus 

harus konsiten. Hal tersebut dapat menjadikan kepuasan kerja dan 
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kinerja karyawan meningkat. sehingga tujuan perusahann dapat 

tercapai. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Peneliti selanjutnyamdiharapkan untuk dapatmmengembangkan hasil 

penelitianddengan menambahkanvvariabel lain. Hal ini dimaksudkan 

untuk memperoleh hasil analisis yangglebih baik dikkemudian hari. 
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