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Abstract. The creation of good employee performance is the result of an ethical
leadership style from a leader. Ethical leadership provides a positive reflection on other
employees which of course makes employees have their own commitment to the company
which directly and indirectly affects employee performance. This study aims to determine
the effect of ethical leadership on employee performance and employee involvement
through organizational commitment. Methods This research uses an online survey
method to collect respondent data by distributing online questionnaires to employees who
work in the banking industry. The sample in this study amounted to 120 respondents with
the SEM method and a pretest was carried out on 30 respondents. The results of this study
prove that the role of the leader is very prominent because the leader is a reflection of his
subordinates at work so that it determines the commitment of each employee in the
organization and the impact is felt on employee involvement and performance in
achieving organizational goals.

Keywords: Ethical Leadership, Organizational Commitment, Employee Engagement,
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Abstrak. Terciptanya kinerja karyawan yang baik merupakan akibat dari adanya gaya
kepemimpinan yang etis dari seorang pemimpin. Kepemimpinan etis memberikan
cerminan positif pada karyawan lain yang tentunya menjadikan karyawan memiliki
komitmen tersendiri pada perusahaan yang secara langsung dan tidak langsung
mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan etis, terhadap kinerja karyawan dan keterlibatkan karyawan melalui
komitmen organisasi. Metode Penelitian ini menggunakan metode survey secara online
untuk pengumpulan data responden dengan penyebaran kuesioner secara online pada
karyawan yang bekerja di industry perbankan. Sampel pada penelitian ini berjumlah 120
responden dengan metode SEM dan dilakukan pretest pada 30 responden. Hasil pada
penelitian ini membuktikan bahwa Peranan pemimpin sangat menonjol karena pemimpin
menjadi cerminan bawahannya dalam bekerja sehingga menentukan komitmen setiap
karyawan dalam berorganisasi dan impactnya terasa pada keterlibatan dan kinerja
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.
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PENDAHULUAN

Didalam sebuah oganisasi tentu diperlukan adanya sosok pemimpin atau kepala yang
bertanggung jawab terhadap organisasi untuk membawa organisasi tersebut agar bergerak
maju dan mencapai tujuan organisasinya. Pemimpin organisasi akan berupaya keras
untuk mampu menjalankan organisasi yang dia pimpin agar sesuai dengan rencana yang
sudah ditetapkan bersama seluruh anggota organisasinya, dan tentunya akan berdampak
pada pencapaian tujuan organisasi tersebut. Riaz & Haider (2010) berpendapat bahwa
dengan sumber daya yang terbatas setiap pemimpin organisasi diharapkan mampu
menjalankan tugasnya dengan maksimal, hal ini bertujuan untuk mempertahankan
keunggulan kompetitif yang telah dimiliki organisasi serta menjaga kondisi profitabilitas
organisasi. Gaya kepemimpinan etis sangat penting dalam merangsang perilaku etis di
tempat kerja (Brown & Mitchell, 2010). Sambil mentransmisikan nilai-nilai etika
lembaga Riggio et al. (2010) menyatakan konsep kepemimpinan etis mendapatkan
banyak perhatian dikarenakan banyaknya perilaku yang tidak etis yang dilakukan oleh
para eksekutif perusahaan suatu bisnis terkemuka, pengamatannya juga menghasilkan
gagasan bahwa kepemimpinan etis dapat didekati dengan atribut atau sifat individu dan
aspek perilaku. Menariknya, hasil penelitian Neves & Story (2015) jika pemimpin tidak
dianggap etis, terlepas dari reputasi pribadi mereka untuk kinerjanya, karyawan
menunjukkan tingkat komitmen afektif yang paling rendah ke organisasi.

Semakin tinggi keterlibatan karyawan didalam sebuah organisasi, maka semakin besar
pula kemungkinan dia akan mengatakan hal-hal positif tentang organisasi, sehingga
memberikan kontribusi yang positif terhadap perkembangan organisasi (Anindita &
Emilia, 2018). Menurut Andrew & Sofian (2012) keterlibatan karyawan merupakan
konstruksi luas yang menyentuh hampir semua cabang aspek manajemen sumber daya
manusia yang dikenal sampai sekarang. Jika setiap komponen sumber daya manusia tidak
diberikan pelatihan dengan baik dan menggunakan pendekatan yang tepat, karyawan
akan gagal untuk sepenuhnya melibatkan diri dalam pekerjaan mereka sehingga
menyebabkan salah urus (Markos & Sridevi, 2010).

Ali & Syah (2019) berpendapat bahwa kinerja karyawan secara tidak langsung
mempengaruhi citra organisasi, sehingga untuk mendapatkan kualitas sumber daya
manusia dan kinerja terbaik dari karyawan, tentunya banyak upaya yang dilakukan oleh
organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Tampubolon & Abadi (2022) Kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini disebabkan adanya
konsistensi perusahaan untuk melakukan pelatihan kerja guna pengembangan skill
pada karyawan.
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Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad et al. (2010) menyimpulkan bahwa komitmen
memiliki hubungan yang positif dengan kinerja kerja para tenaga pendidik secara afektif
dan signifikan. Sementara penelitian yang dilakukan oleh Alam et al. (2021) menyatakan
bahwa kepemimpinan etis berhubungan positif dengan keterlibatan karyawan dan
komitmen organisasi, namun demikian beberapa penelitian terdahulu masih jarang
melakukan penelitian dengan memakai keterkaitan variabel tersebut terhadap variabel
kinerja karyawan, dan masih sedikit juga penelitian yang dilakukan pada pekerjaan sektor
perbankan.

Tujuan penelitian ini dilakukan adalah untuk menentukan pengaruh kepemimpinan etis
terhadap komitmen organisasional, keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan. Serta
untuk melihat juga hubungan komitmen organisasional dengan kinerja karyawan dan
keterlibatan karyawan dalam kondisi pandemi. Adanya perubahan-perubahan yang
dilakukan organisasi bertujuan untuk mampu beradaptasi pada aturan atau regulasi dari
pemerintah atau internal yang memiliki tujuan untuk mampu segera memutus mata ranati
penyebaran Covid-19 dan melewati kondisi pandemi seperti dewasa ini. Salah satu
perubahan yang sangat besar terjadi adalah penerapan Work From Home, intinya adalah
perusahaan meminta karyawan untuk melakukan pekerjaan atau tetap produktif walaupun
mereka tidak dapat hadir secara langsung dikantor atau harus siap sedia dirumah secara
online. Hal ini juga yang akan menjadi tujuan apakah variabel-variabel diatas masih
berhubungan bagi para pekerja ditengah adanya perubahan cara kerja dan perubahan cara
berorganisasi.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan Etis

Alam et al. (2021) mendefinisikan kepemimpinan etis sebagai mereka yang menampilkan
perilaku yang benar secara moral sebagai individu, dan tentunya saat berinteraksi dengan
orang lain. Sedangkan Hartman (2000) menggambarkan kepemimpinan yang beretika
dapat dilihat dalam hal "orang yang bermoral" dan "manajer yang bermoral. Sebagai
orang yang bermoral, Yukhymenko et al. (2015) berpendapat pemimpin yang beretika
harus jujur, dapat dipercaya, peduli, terbuka terhadap masukan, berprinsip, dan
menghormati orang lain. Mereka menunjukkan tanda bahwa mereka bermoral dan
memberikan contoh yang baik untuk dijadikan panutan bagi para bawahannya (Bavik et
al., 2018). Stouten et al. (2012) Pengikut akan mengamati dan meniru nilai-nilai etika
para pemimpinnya. Rupp et al (2013) mengatakan bahwa para pengikut akan
mengimplementasikan nilai-nilai moral yang dilihat dari manajernya, kemudian akan
dikembangkan sesuai dengan identitas moral mereka sendiri. Dedeglu et al. (2015)
mengungkapkan bahwa kepemimpinan etis dapat diukur dengan menggunakan beberapa
indikator diantaranya adalah atasan yang melihat kesuksesan bukan hanya dari hasil
melainkan proses, kemudian pimpinan yang menerima pendapat dari anggotanya, selain
itu pimpinan yang mencontohkan bagaimana bekerja sesuai dengan prosedurnya,
pemimpin yang menghasilkan keputusan yang adil, kemudian pemimpin yang dapat
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dipercaya yang memberikan sanksi kepada siapapun yang melanggar prosedur dalam
bekerja, dan indicator terakhir adalah anggota organisasi yang berfikir bahwa
pimpinannya selalu melakukan yang terbaik.

Komitmen Organisasional

Weng et al. (2010) Mendefinisikan komitmen organisasional sebagai sebuah kepercayaan
pada nilai-nilai dan tujuan organisasi, rasa kesetiaan pada organisasi, kewajiban moral,
keinginan hati, dan rasa kebutuhan untuk tetap tinggal di organisasi. Sedangkan menurut
Pradhan & Jena (2017) Komitmen organisasional adalah tingkat kepercayaan tertentu dari
karyawan karena percaya dan menerima semua tujuan organisasi dengan mengambil atau
meninggalkannya. Kumari & Singh (2018) mengartikan komitmen organisasional adalah
sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengetahui dan terikat pada
organisasi. Komitmen organisasional telah menjadi salah satu sikap pekerjaan yang
paling populer yang telah dipelajari oleh praktisi dan peneliti karena dampaknya
signifikan terhadap hasil organisasi misalnya prestasi kerja karyawan (Imron et al. 2020).

Dedeglu et al. (2015) mengungkapkan bahwa untuk mengukur komitmen organisasional
dapat menggunakan enam pernyataan, diantaranyanya adalah pertama mereka yang
bangga kepada organisasi tempat mereka bekerja, mengerjakan semua pekerjaan yang
diberikan agar tetap berkontribusi untuk organisasi, kemudian mereka memiliki nilai-nilai
hidup yang serupa dengan nilai-nilai yang ada pada organisasi, selain itu mereka bangga
menceritakan kepada semua orang bahwa mereka merupakan bagian dari organisasi
tempat bekerjanya, selain itu organisasi tempat bekerja menginspirasi para pekerja
sehingga melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya, terakhir organisasi tempat bekerja
merupakan organisasi terbaik dari semua organisasi yang pernah para pekerja ikuti atau
bergabung.

Keterlibatan Karyawan

Harter et al. (2002) mendefinisikan keterlibatan karyawan sebagai sebuah keterlibatan
individu dan kepuasanya, begitu juga dengan antusiasnya untuk bekerja. Keterlibatan
Karyawan adalah kesediaan dan kemampuan karyawan dalam berkontribusi langsung
untuk mencapai keberhasilan perusahaan secara terus menerus (Anindita & Emilia,
2018). Keterlibatan karyawan adalah keadaan psikologis yang stabil dan hasil interaksi
antara individu dengan lingkungan tempat seseorang bekerja (Thomas, 2007). Shuck and
Wollard (2010) menggambarkan keterlibatan karyawan sebagai "karyawan individu"
kognitif, emosional, dan perilaku yang diarahkan pada hasil organisasi yang diinginkan”.
Bakker (2011) Menyatakan bahwa keterlibatan karyawan adalah hasil kerja karyawan
yang berbeda; keterlibatan terutama mengacu pada sikap karyawan dan keterikatannya
terhadap organisasi mereka. Terdapat 5 pertanyaan yang bisa digunakan untuk mengukur
keterlibatan karyawan menurut Daugherty Biddison ef al. (2016). Yaitu pertama pekerja
memahami apa yang mereka harapkan dari pekerjaannya. Kedua dalam bekerja para
pekerja diperlengkapi dengan fasilitas yang mendukung. Ketiga pekerja selalu memiliki
kesempatan untuk melakukan yang terbaik dalam bekerja. Keempat rekan kerja selalu
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mendukung pekerja untuk berkembang didalam perkerjaan. Terakhir apa yang
disampaikan didalam pekerjaan oleh para pekerja diperhitungkan.

Kinerja Karyawan

Menurut Nabawi (2019) kinerja karyawan merupakan sebuah ukuran keberhasilan dalam
melaksanakan suatu tindakan atau kebijakan dalam mencapai tujuan, sasaran, visi, dan
misi yang dituangkan dalam rencana strategis organisasi. Menurut Dall’Ora et al. (2016)
menyatakan "kinerja karyawan adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan partisipasi
karyawan per unit waktu". Kinerja karyawan adalah elemen vital dari setiap organisasi
dan faktor terpenting bagi keberhasilan organisasi dan kinerjanya (Sabir et al. 2012).
Kinerja adalah suatu kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-
pihak tertentu untuk menentukan tingkat pencapaian hasil organisasi yang ditautkan visi
yang dilakukan oleh suatu organisasi dan untuk mengetahui dampak positif dan negatif
dari kebijakan operasional (Bailey, 2016). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja
seorang pegawai yang ditujukan untuk mencapai tujuan yang diharapkan (Irawati &
Carollina, 2017). Wu et al. (2019) menyatakan bahwa ada beberapa indikator yang bisa
digunakan untuk mengukur kinerja karyawan diantaranya adalah, pertama pekerja
memiliki kemampuan yang cukup dalam menyelesaikan pekerjaan, dan dalam
menyelesaikan pekerjaan diselesaikan sesuai dengan prosedur yang berlaku. Ketiga para
pekerja melakukan pengecekan kembali terhadap apa yang dia kerjakan apakah sudah
sesuai dengan prosedur. Keempat pekerja bersedia mempelajari hal baru untuk
menggembangkan potensinya. Kelima pekerja berusaha agar tujuan pekerjaannya bisa
tercapai. Keenam pekerja berusaha keras untuk mampu menyelesaikan pekerjaan
secepatnya. Terakhir pekerja tidak akan mudah menyerah pada pekerjaan yang sedang
dilakukan.

HUBUNGAN ANTAR VARIABEL

Hubungan Kepememimpinan Etis dan Keterlibatan Karyawan

Bavik et al. (2017) menyatakan sebagai bagian dari instrumen peraturan eksternal,
manajer yang bermoral dan beretika akan melakukan, maupun melaksanakan kebijakan
yang menyelaraskan perilaku karyawan dengan norma-norma etika dalam organisasi.
Kinerja organisasi merupakan hasil dari beberapa faktor diantaranya adalah keterlibatan
para anggota organisasi yang merespon kepemimpinan yang beretika, selain itu iklim
inklusi kinerja, perilaku kewarganegaraan organisasi, pengurangan penyimpangan
produksi, masalah organisasi, dan keterlibatan kerja karyawan (Akram et al. 2018: Luu
et al. 2019: Qin et al. 2014: Riggio et al. 2010: Yukhymenko et al. 2015). Menurut
Mahsud et al. (2010) Ketika karyawan diperlakukan dengan adil, mereka akan
membalasnya dengan menunjukkan komitmen yang lebih tinggi. Walumbwa et al. (2012)
mengamati bahwa para pengikut merespons kepositifan yang ditunjukan oleh pemimpin
yang beretika dengan melakukan pekerjaan dan melibatkan dirinya pada setiap hal yang
berhubungan dengan organisasinya. Berdsarkan uraian diatas, maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:
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H1: Kepemimpinan etis berhubungan positif dengan keterlibatan karyawan.

Hubungan Kepemimpinan Etis dan Komitmen Organisasional

Lambert et al. (2020) berpendapat bahwa keterikatan antara karyawan dengan organisasi
merupakan wujud dari sebuah komitmen berorganisasi. Penelitian yang dilakukan Bedi
et al. (2016) memperhatikan bahwa pemimpin yang beretika akan berusaha untuk
menjaga hubungan yang berkualitas dengan para anggotanya melalui perilaku yang
positif. Alam et al. (2021) berpendapat bahwa anggota dari pemimpin beretika akan
membalas perlakuan adil yang diberikan kepada mereka dengan bersikap hormat, setia,
dan berkomitmen. Kepemimpinan etis akan menciptakan konektivitas yang positif
terhadap komitmen organisasional pada perusahaan yang bergerak dibidang keuangan
(Addai et al. 2019). Hasil penelitian Dedeglu et al. (2015) mengungkapkan bahwa
manajer dan pemilik bisnis jika ingin meningkatkan komitmen organisasi perlu bertindak
secara etis hal itu juga akan mempengaruhi kepuasan kerja dalam lingkungan komitmen
organisasi yang positif, sehingga kepemimpinan etis memiliki pengaruh pada kepuasan
kerja dan komitmen organisasi terlihat dalam hasil penelitian maupun secara literatur.

H2: Kepemimpinan etis berhubungan positif dengan komitmen organisasional.

Hubungan Komitmen Organisasional dan Keterlibatan Karyawan

Keterlibatan karyawan mendorong individu untuk melakukan perilaku dasar yang
ditugaskan oleh organisasi mereka, sehingga seluruh anggota organisasi yang
berkomitmen akan bekerja sama dan saling terlibat dalam proses mencapai tujuan
organisasinya (Na-Nan et al. 2021). Komitmen karyawan terhadap organisasi
memberikan kemungkinan yang lebih besar dan positif bagi karyawan untuk
berpartisipasi dalam pencapaian proses tujuan perusahaan (Thamrin, 2012). Menurut
Hanaysha (2016) komitmen organisasional dianggap sebagai isu yang signifikan,
khususnya bagi para pemimpin, dianggap sangat penting dikarenakan ketika hal itu
dibangun maka sangat berpengaruh pada hasil yang menguntungkan organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Albdour & Altarawneh (2014), menegaskan bahwa
keterlibatan karyawan memiliki pengaruh kuat dengan komitmen organisasional.
Semakin tinggi keterlibatan karyawan maka semakin tinggi pula komitmen
organisasionalnya. Begitu juga dengan hasil penelitian yang dilakukan Aiyub et al.
(2021) menunjukkan bahwa peningkatan komitmen organisasional pada institusi milik
pemerintah, yang dilihat ketika semua anggota organisasi mengambil perannya masing-
masing dalam organisasi sehingga berdampak juga pada meningkatnya keterlibatan
karyawan.

H3: Komitmen oganisasional berhubungan positif dengan keterlibatan karyawan.

Hubungan Komitmen Organisasional Dan Kinerja Karyawan

Menurut Chunghtai dan Zafar (2006) karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap
organisasinya cenderung bertahan lebih lama, memiliki kinerja yang lebih baik, dan
sangat aktif terlibat di tempat kerja, sehingga diperlukan untuk membangun komitmen
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organisasi di antara karyawan. Tielung er al. (2013) dalam hasil penelitiannya pada
perusahaan energy milik pemerintah menunjukan bahwa komitmen organisasional
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Sementara penelitian yang
dilakukan Warongan et al. (2014) menunjukan bahwa komitmen oganisasional tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini disebabkan kurangnya perhatian
perusahaan terhadap kesejateraan karyawannya yang didasari tidak sesuainya
pendapatan/gaji dengan performa yang dilakukan karyawannya yang menyebabkan
perasaan tidak nyaman bekerja dalam organisasi tersebut.

H4: Komitmen organisasional berhubungan positif dengan kinerja karyawan
Hubungan Kepemimpinan Etis Dan Kinerja karyawan

Walumbwa et al. (2011) berpendapat bahwa kepemimpinan etis melahirkan hubungan
antara karyawan dengan organisasi pada umumnya, sehingga memotivasi mereka untuk
melakukan peran mereka dengan baik dan mentransmisikan efek kepemimpinan etis ke
perilaku yang berfokus pada kinerja. Fernandez, (2008) menekankan bahwa perilaku
kepemimpinan dianggap penting yaitu untuk memperkirakan kepuasan kerja dan kinerja
yang dirasakan di masa yang akan datang. Hasil penelitian menunjukkan bagaimana
karyawan di berbagai negara mungkin melihat faktor-faktor tertentu yang mempengaruhi
kinerja mereka (Chiang & Birtch, 2007). Dalam penelitian Engelbrecht et al. (2017)
ditegaskan bahwa adanya hubungan yang mengungkapkan kepercayaan kepada
pemimpin akan mempromosikan kehadiran keterlibatan karyawan dan tentunya akan
berdampak juga pada kinerja karyawan, karyawan akan didorong berkomitmen untuk
pekerjaan atas dasar kepercayaan yang dia miliki pada pemimpin yang hadir karena
kepemimpinannya yang etis untuk membuat keputusan yang tepat dan adil mengenai
pekerjaan.

HS5 : Kepemimpinan etis berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
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Berdasarkan kerangka hipotesa diatas, maka model penelitian dapat digambarkan
sebagai berikut:

ETERLIBATAN
KARYAWAN

KEPEMIMPINAN

ETIS

Gambar 1. Kerangka Model Penelitian
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METODE PENELITIAN

Cara pengumpulan data yang akan dilakukan oleh penelitian ini yaitu menggunakan
metode survei melalui penyebaran kuesioner online. Pengukuran ini nantinya akan
menggunakan skala Likert dengan skala 1 sampai 5, dimana skor satu sangat tidak setuju
(STS), skor dua tidak setuju (TS), skor tiga antara setuju dan tidak setuju (N), skor empat
setuju (S), dan skor lima sangat setuju (SS) . Pengukuran variabel kepemimpinan etis dan
variabel komitmen organisasi dirujuk dari penelitian yang dilakukan oleh Dedeoglu ef al.
(2015) dimana terdapat 7 pernyataan untuk variabel kepemimpinan etis, dan 6 pernyataan
untuk variabel komitmen organisasi. Sementara untuk mengukur variabel keterlibatan
karyawan, pernyataan mengambil dari penelitian yang dilakukan oleh Daugherty
Biddison et al. (2016) terdiri atas 5 pernyataan. Terakhir untuk pengukuran variabel
kinerja karyawan pernyataan yang digunakan mengadopsi dari penelitian yang dilakukan
oleh Wu et al. (2019) terdiri atas 7 pernyataan. Sehingga total pengukurannya berjumlah
25 pernyataan dapat dilihat pada lampiran 2 serta kuisioner dapat dilihat pada lampiran
3.

Populasi dalam penelitian ini adalah para pekerja industri perbankan, dan jumlah populasi
dalam penelitian ini tidak diketahui. Dalam penelitian ini cara yang saya gunakan dalam
pengambilan sampel yaitu menggunakan Purposive Sampling. Teknik purposive
sampling digunakan ketika peneliti mempunyai tujuan untuk menargetkan individu
dengan karakteristik minat tertentu (Turner, 2020). Sehingga sample yang diambil
tentunya para pekerja yang bekerja di industri perbankan di daerah JABODETABEK,
selain itu memiliki pengalaman bekerja lebih dari satu tahun pada posisi yang sama,
kemudian yang memang bekerja dalam operasional industri perbankan bukan pekerja alih
daya atau pihak ketiga yang bekerja untuk industri perbankan. Sementara untuk jumlah
responden ditentukan menggunakan ukuran Hair ef al. (2013) berdasarkan ketentuan itu
maka jumlah responden yang dibutuhkan adalah minimal 5 kali dari jumlah pertanyaan
kuesioner sehingga jumlah sampel pada penelitian ini adalah 120 karena sebagai
pertimbangan jika terjadi kesalahan data.

Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dengan pendekatan kualitatif. Datanya
kemudian dianalisis dengan menerapkan Structural Equation Model (SEM) metode
analisis untuk menyelidiki hubungan antara variabel, yang akan diolah dengan
menggunakan aplikasi ekonometrik untuk menguji hipotesa dan mengukur koefisien
korelasi dari masing masing hubungan variabel.
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Pengolahan data pada penelitian ini dilakukan menggunakan software SPSS 23 yang
dilakukan pada 30 responden untuk menguji validitas dan reliabilitas indikator setiap
variabel. Nilai pengukuran Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Measure of Sampling
Adequacy (MSA) dilakukan untuk menentukan uji validitas dimana Nilai KMO dari
semua variabel (0,726 sampai 0,876) dan nilai MSA (0.681 sampai 0,924) berdasarkan
hasil tersebut nilai-nilai KMO dan MSA >0,50 sehingga analisis faktor sudah sesuai.
Pengolahan data pretest pada uji reliability diukur dengan penskalaan Cronbach’s Alpha,
dengan ketentuan apabila nilai Cronbach’s Alpha mendekati 1 maka memiliki arti
semakin baik untuk menentukan hasil uji reliabilitas (Hair ef al., 2014). Data hasil olah
data pretest terdapat pada lampiran 5. Hasil pre test dan analisis yang telah dilakukan
dengan menggunakan SPSS 23 pertanyaan semuanya dinyatakan valid, sehingga pada
penelitian ini semua pertanyaan dijadikan kuesioner. Penentuan jumlah sampel yang
digunakan pada peneltian ini sesuai dengan pendapat Hair et a/. (2014) jumlah pertanyaan
minimal 5 kali jumlah pertanyaan. Untuk itu jumlah sampel pada penelitian ini yaitu 120
orang dengan adanya pertimbangan cadangan apabila ada ketidaksesuaian pengisian
kuesioner.

HASIL

Responden penelitian ini adalah karyawan industri perbankan dengan jumlah sampel 120
responden terdiri dari 48 laki-laki (40%) dan 72 wanita (60%). Usia pada Responden
ini 18-20 tahun 10% dan 21-30 tahun 40% dan masa kerja para karyawan bank ini
kebanyakan berkisaran 1-5 tahun yaitu 48 karyawan (40%). Responden pada penelitian
ini juga memiliki pemetaan pekerjaan yang berbeda-beda diantaranya ; teller 30%;
marketing 15%; Customer Service 50% dan Back Office 5%. Berdasarkan hasil
responden 65% adalah pegawai bank BUMN dan sisa adalah pegawai bank swasta dan
Bank pembangunan daerah. Data demografi responden terdapat pada Lampiran 4.

Uji Outer Model pada studi ini dengan melihat dan menganalisis nilai dari Convrgent
Validity, Discriminant Validity atau Avarage Variance Extracted (AVE), dan Composite
Reability. Skala penilaian convergent validity dengan melihat hasil outer loading, dimana
hasil minimal yang harus diperoleh minimal 0.50 - 0.60 dianggap cukup, sedangkan untuk
idelanya nilai outer loading setiap indikator >0.70 (Hair et al., 2017)
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Uji outer loading yang tertera pada tabel 1 menunjukan semua indicator dinyatakan valid
dan ideal karena memiliki nilai >0.70. untuk uji Average Variance Extracted (AVE)
nilainya > 0.50, Composite Reliability nilai > 0.80 dan Cronbach’s Alpha >0.70 (Hair et
al., 2017) peneliti sajikan pada tabel 3
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Tabel 1 Uji Hipotesa

?rlgma Standard T P
Hipotesis | Pernyataan Deviatio . Value | Keterangan
Sample a Statistics S
(®)
< ——
Ezps)emlmpman> Data
H1 . 0.299 0.096 3.112 0.002 | Mendukung
Keterlibatan . .
Hipotesis
Karayawan
K ——
Et?soemlmp1nan> Data
H2 . 0.252 0.07 3.594 0.000 | Mendukung
Komitmen . .
. Hipotesis
Organisasional
Komit
O;)n;;insjae;onal Data
H3 g . 0.525 0.076 6.939 0.000 | Mendukung
> Keterlibatan . .
Hipotesis
Karyawan
Komit
O(rm;;ir;laesnional Data
H4 8 .. 10401 0.100 4.005 0.000 | Mendukung
> Kinerja . .
Hipotesis
Karayawan
Kepemimpinan Data
H5 Etis -> Kinerja 0.369 0.103 3.599 0.000 | Mendukung
Karayawan Hipotesis

Berdasarkan hasil uji hipotesis diatas hipotesis dinyatakan mendukung atau dinyatakan
signifikan karena t hitung > 1,96 dan nilai probabilitas sebesar 0.000<0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa setiap hipotesis yang diajukan memiliki pengaruh positif dan
signifikan.

Analisis R*memiliki skala penilaian yaitu dengan kriteria 0.67 dianggap kuat, nilai 0.33
dianggap moderat, dan nilai 0.19 dianggap lemah (Hair et al. 2017) peneliti sehingga
berdasarkan hasil tersebut pengaruh kepemimpinan etis terhadap keterlibatan karyawan
dan kinerja karyawan terhadap dianggap cukup kuat (moderate) sedangkan Pengaruh
kepemimpinan etis terhadap komitmen organisasi cukup lemah karena nilainya dibawah
0,19.
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DISKUSI

Kepemimpinan etis berdasarkan hasil pengolahan data berpengaruh pada keterlibatan
karyawan karena peranan yang ada pada diri karyawan akan timbul apabila ada sentuhan
dari pihak lain yaitu gaya pemimpin yang etis (Walumbwa et al., 2012). Hal ini juga
sejalan dengan apa yang dikatakan (Mahsud et al., 2010). Karyawan akan membalas hal
positif yang diberikan pemimpin dengan tingkat komitmen kerja yang tinggi dan tentunya
akan melibatkan dirinya dalam organisasi. Cerminan kepemimpinan etis ini tidak dapat
dipungkiri karena anggapan karyawan yang condong menganggap atasan selalu
memberikan contoh yang terbaik seperti dalam membuat keputusan yang adil, bekerja
sesuai dengan SOP dan memperlakukan para anggota organisasi yang dipimpinnya
dengan bermoral. Sehingga karyawan akan selalu berusaha mencapai titik maksimal
dalam melaksanakan pekerjaanya, selain dari pada itu kebanyakan responden penelitian
ini merupakan pekerja pada bagian frontliner sehingga pekerja memiliki kecenderungan
beretika dalam melayani nasabah, seperti memberikan keputusan yang tepat terhadap
suatu fasilitas atau solusi yang nantinya akan digunakan oleh nasabah dengan
bertanggung jawab.

KESIMPULAN

Hasil penelitian dan analisa yang telah dilakukan memberikan kesimpulan bahwa peran
kepemimpinan yang etis terhadap keterlibatan karyawan dan kinerja karyawan melalui
komitmen organisasi adalah positif. Peranan pemimpin sangat berpengaruh karena
pemimpin menjadi cerminan bawahannya dalam bekerja sehingga menentukan komitmen
setiap karyawan dalam berorganisasi dan berdampak pada keterlibatan dan kinerja
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.

Penelitian ini mempunyai keterbatasan yang sangat perlu ditingkatkan atau
dikembangkan untuk kedepannya. Beberapa keterbatasan peneltian ini antara lain ada
pada objek penelitian yang cakupannya hanya pada industri perbankan dikarenakan
perbankan banyak bergerak dibidang jasa, berbeda dengan perusahaan manufaktur atau
yang kualitas produknya dapat langsung dirasakan konsumen. Selain itu variable dalam
penelitian ini cenderung hanya berasal dari internal perusahaan saran untuk penelitian
kedepan agar menambahkan variable yang datangnya dari luar perusahaan seperti
kepuasan pelanggan.
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