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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan mengidentifikasi pengaruh gaya kepemimpinan etis, komitmen normatif dan motivasi kerja
terhadap performa pekerja. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Data dikumpulkan untuk menguji
hipotesis dan menggunakan purposive sampling dimana responden adalah pekerja di yayasan XYZ. Sampel
penelitian ini berjumlah 120 responden. Metode analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
software Smart PLS 4.0. Hasil penelitian ini mendapati bahwa gaya kepimpinan etis berpengaruh positif terhadap
performa pekerja di yayasan XYZ. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kepemimpinan etis yang diterapkan
akan dapat meningkatkan peforma pekerja, sedangkan komitmen normatif tidak berpengaruh positif pada performa
pekerja di yayasan XYZ. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa komitmen normatif tidak berpengaruh
terhadap performa pekerja, naik turunnya komitmen normatif tidak dapat mempengaruhi performa pekerja, dan
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap performa pekerja di yayasan XYZ, artinya semakin besar motivasi kerja
akan dapat meningkatkan performa seorang karyawan.

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan Etis; Komitmen Normatif; Motivasi Kerja; Performa Pekerja

ABSTRACT

This research aims to identify the influence of ethical leadership, normative commitment and work motivation on
employee performance. This research uses quantitative methods. Data was collected to test the hypothesis and used
purposive sampling where the respondents are workers at the XYZ foundation. The sample for this research consisted
of 120 respondents. The statistical analysis method used in this research is Smart PLS 4.0 software. This research
found that the ethical leadership style has a positive effect on the performance of workers at the XYZ foundation.
This shows that the better ethical leadership implemented will be able to improve employee performance, while
normative commitment does not have a positive effect on employee performance at the XYZ foundation. The results
of this research also show that normative commitment has no effect on worker performance, the rise and down of
normative commitment cannot affect worker performance, and work motivation has a positive effect on worker
performance at the XYZ foundation, meaning that the greater work motivation will be able to improve an employee's
performance.
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PENDAHULUAN

Kualitas sumber daya manusia memegang peranan penting bagi tercapainya tujuan suatu
organisasi. Dalam organisasi, masalah kualitas sumber daya manusia selalu mendapatkan
perhatian khusus, karena peran dan kedudukan sumber daya manusia sangat penting bagi
kemajuan organisasi. SDM sangat berperan penting dalam pemenuhan tujuan perusahaan
terutama dalam peningkatan kerja. Dengan adanya sumber daya manusia yang berkualitas, dapat
membawa kelancaran aktivitas organisasi dan kinerja organisasi dapat ditingkatkan (Indrayanti,
2019). Tujuan organisasi dapat dicapai melalui sumber daya manusia, maka dari itu sumber daya
manusia seharusnya memberikan kontribusi kerja sebesar-besarnya. Tak hanya itu, sumber daya
manusia juga harus digerakkan untuk menghasilkan komitmen yang semaksimal mungkin.
Komitmen yang tinggi masih menjadi pertanyaan di organisasi termasuk yayasan yang perlu
segera diketahui penyebabnya.

Menurut Suryoadi (2012) performa pekerja yang tinggi sangatlah diharapkan oleh
perusahaan, semakin banyak pekerja yang mempunyai performa yang tinggi, maka secara
keseluruhan akan meningkat kinerja perusahaan sehingga perusahaan akan dapat bertahan dalam
persaingan global. Namun performa pekerja di dalam suatu organisasi tidak selalu mengalami
peningkatan, terkadang performa pekerja mengalami peningkatan, terkadang performa pekerja
mengalami penurunan. Terciptanya performa pekerja dapat berlangsung apabila organisasi
mampu menciptakan kondisi yang dapat mendorong dan memungkinkan pekerja untuk
mengembangkan dan meningkatkan kemampuan serta keterampilan yang dimiliki secara optimal
sehingga pekerja dapat memberikan kontribusi yang positif.

Salah satu faktor penentu performa pekerja yaitu kepemimpinan etis. Etika menjadi dasar
pemikiran tentang pondasi moral bagi perilaku individu dalam organisasi. Setiap karyawan yang
berada dalam suatu organisasi perlu menunjukkan perilaku yang sesuai dengan norma-norma
etika yang baik selama bekerja. Dalam konteks ini, moralitas merujuk pada tindakan-tindakan
yang bersifat spontan, seperti sikap empati dan kepribadian yang besar (Kumorotomo, 2018).

Proses pemahaman etika bagi bawahan dapat difasilitasi oleh kepemimpinan etis, di mana
para pemimpin menetapkan norma sebagai dasar untuk tindakan, perilaku, dan keputusan.
Pemimpin etis adalah contoh nyata dari perilaku etis, membimbing bawahan dalam membuat
keputusan yang etis (Brown et al., 2005). Kemudian, Syahrani et al. (2022) mengusulkan bahwa
kepemimpinan etis dapat mengatasi tantangan terkait nilai dan membimbing karyawan dalam
mengembangkan kesadaran moral dan penalaran etis. Sari (2019) menyatakan bahwa
kepemimpinan etis mengurangi berbagai pelanggaran etika dan tuntutan etika dalam sebuah
organisasi, mendorong perilaku normatif (Peng & Kim, 2020). Lebih lanjut Karim et al. (2019)
menyoroti pentingnya kemampuan kepemimpinan dalam menyebarkan keyakinan, nilai, dan
norma melalui pengambilan keputusan dan perilaku. Kepemimpinan etis adalah sebagai contoh
dari peran moral organisasi.

Melalui data yang telah dihimpun pada pra survei dengan memberikan empat pertanyaan,
maka didapatkan hasil 16 dari 26 karyawan merasakan bahwa mereka tidak puas dengan gaji
pokok yang didapatkan dari bekerja dengan yayasan. Satu hal ini sangat krusial mengingat gaji
pokok yang didapatkan dijadikan sebagai mata pencaharian oleh pekerja. Empat pertanyaan pra
survei dengan pilihan jawaban ya atau tidak dijalankan dan hasil yang didapatkan dari kuesioner
pra survei adalah bahwa tidak terlalu banyak pekerja yayasan yang merasakan bahwa komitmen
normatif dapat mereka peroleh melalui gaji pokok dan bersedianya para pekerja untuk memiliki
keterikatan dengan yayasan.

97



Feedforward: Journal of Human Resource Vol. 4, No. 2, September 2024
Faculty of Economics and Business
Pelita Harapan University

@Ya Tidak

60%

Gambar 1. Kepuasan Karyawan Yayasan Terhadap Gaji Yang Dibayarkan
Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner pra survei/eksplorasi, 2023

Menurut data keuangan tahunan yayasan XYZ yang terdaftar di website resmi yayasan,
tertera bahwa biaya gaji karyawan mengalami penurunan dari yang semula 2,7 miliar di tahun
2021 turun menjadi 1,4 miliar di tahun 2022. Suatu yayasan yang bergantung kepada donatur
utama tentunya bukan sebagai tempat untuk mencari pendapatan dalam jumlah sebagaimana
diharapkan jika bekerja di perusahaan yang berorientasi laba. Dari penurunan biaya gaji dalam
laporan keuangan ini dapat memantik sebuah pertanyaan, jika bukan karena gaji maka apakah
ada keterikatan normatif antara karyawan dengan bekerja pada yayasan yang bergerak dalam
melayani serta mengurus anak- anak penderita kanker.

Selanjutnya pra survei juga dilakukan sehubungan dengan pertanyaan yang berkaitan
dengan kepemimpinan organisasi dan juga komitmen organisasi, yang terdiri dari dua pertanyaan
yaitu, apakah pekerja merasa puas dengan kepemimpinan yang dijalankan oleh yayasan serta
apakah pekerja memiliki komitmen untuk bekerja dalam jangka waktu yang lebih lama lagi
dengan yayasan.
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Gambar 2. Kepuasan Karyawan Dengan Kepemimpinan Yang Dijalankan Yayasan
Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner pra survei/eksplorasi, 2023
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Gambar 3. Kepuasan Karyawan Dengan Kepemimpinan Yang Dijalankan Yayasan
Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner pra survei/eksplorasi, 2023

Hasil yang didapatkan dari pra survei menunjukkan bahwa 90% pekerja merasa puas
dengan kepemimpinan yang dijalankan oleh Yayasan dan sebanyak 70% memiliki komitmen
untuk terus bekerja dengan yayasan dalam jangka waktu yang lama. Berdasarkan dua pertanyaan
di atas maka dapat terlihat bahwa kepemimpinan yang dijalankan oleh yayasan bisa dikatakan
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baik sehingga tercipta rasa komitmen normatif untuk terus berdedikasi dalam bekerja dengan
yayasan.

Penelitian ini ingin lebih jauh memeriksa hal apa yang harus menjadi perhatian bagi
pimpinan yayasan dimana terdapat keadaan yang meskipun pekerja merasa tidak puas dengan
gaji pokoknya bisa tetap dan lebih meningkatkan performa kerjanya seperti dapat bekerja dengan
lebih tepat waktu dan melayani anak-anak yang dipercayakan dengan baik dan sesuai kebutuhan
yang telah ditentukan yayasan. Penelitian ini dilakukan berlandaskan rasa ingin tahu terhadap
faktor kepemimpinan etis yang diterapkan yayasan XYZ kepada pekerja yang rata-rata sudah
bekerja lama bersama yayasan dan masih bertahan sampai saat ini. Mengingat pentingnya
yayasan ini sebagai gerakan dan wadah yang melayani banyak anak-anak balita di Indonesia yang
mengidap kanker, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk dapat mengungkapkan apakah
variabel Kepemimpinan Etis memiliki dampak yang besar terhadap Komitmen Normatif
sehingga terciptanya motivasi kerja yang mempengaruhi performa pekerja di yayasan XYZ. Studi
ini penting mengingat misi yayasan yang begitu mulia ini bergantung pada para karyawan yang
bekerja melayani anak-anak penderita kanker yang dipercayakan ke yayasan beserta harapan
orang tua mereka, dan hal itu dipengaruhi pula oleh faktor kepemimpinan di yayasan sampai
bagaimana orang-orang bekerja di sana dengan tetap berkomitmen meskipun gajinya yang
diperoleh dipandang tidak memuaskan. Oleh karena itu studi ini ingin menguji pengaruh gaya
kepemimpinan etis, komitmen normatif dan motivasi kerja terhadap performa pekerja di yayasan
XYZ.

TINJAUAN PUSTAKA

Ethical Leadership

Ethical Leadership (EL) adalah menetapkan nilai-nilai etis sebagai standar (Eisenbeiss,
2012) dan berfokus pada dimensi moral dalam aspek personal dan administratif kepemimpinan
(Ozbag, 2016). Kepemimpinan demikian berusaha untuk mempromosikan perilaku yang sesuai
dengan norma (Peng & Kim, 2020), merujuk kepada Brown et al. (2005) mendefinisikan
kepemimpinan etis sebagai perilaku yang sesuai dengan norma yang ditunjukkan dalam tindakan
individu dan hubungan interpersonal dengan tujuan mengembangkan perilaku pengikut melalui
komunikasi dua arah, penguatan, dan proses pengambilan keputusan. Krisharyuli et al. (2020)
mengusulkan adanya karakteristik yang membedakan setiap teori kepemimpinan yang ada,
meskipun terdapat nilai-nilai positif yang hampir sama dan menawarkan konstruksi
kepemimpinan etis berdasarkan nilai-nilai budaya.

Definisi kepemimpinan etis mencakup dua aspek, yaitu aspek moral personal dan
pemimpin. Sementara yang pertama ditunjukkan melalui karakteristik personal, disposisi, dan
motivasi altruistik, yang terakhir ditunjukkan melalui upaya proaktif. Dalam konteks aspek moral
pemimpin, ini dapat ditunjukkan melalui komunikasi yang bertujuan untuk memengaruhi
perilaku etis pengikut, seperti menjadi contoh, menyampaikan pesan etis, dan menggunakan
sistem penghargaan perilaku karyawan menunjukkan nilai-nilai pro-sosial yang dikombinasikan
dengan ekspresi emosi moral (Banks et al., 2021).

Self-Determination Theory (SDT)

Pada tahun 1985, Richard Ryan dan Edward Deci mengembangkan Teori Penentuan Diri
(Self-Determination Theory/SDT) sebagai sebuah kerangka teoritis komprehensif yang berfokus
pada bagaimana perilaku manusia berkembang dan berfungsi dalam konteks sosial. SDT
menekankan pentingnya motivasi, yaitu dorongan atau energi yang mendorong individu untuk
melakukan aktivitas, dalam mempertahankan serta mengubah perilaku. Teori ini membedakan
dua jenis motivasi, yaitu motivasi intrinsik (motivasi otonom) dan motivasi ekstrinsik atau
motivasi yang terkontrol (Ryan & Deci, 2000). Dalam kerangka Self-Determination Theory
(SDT), tugas yang mendorong secara intrinsik adalah tugas yang dianggap menarik,
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menyenangkan, dan dilakukan secara sukarela oleh individu. Motivasi intrinsik dipahami sebagai
sesuatu yang timbul dari dorongan internal diri sendiri. Sedangkan ekstrinsik adalah salah satu
bentuk motivasi eksternal di mana individu menjalankan tugas karena imbalan atau hukuman
yang ada dalam lingkungan (Ryan & Deci, 2000).

Normative Commitment

Menurut Aminizadeh et al. (2021), Normative Commitment (NC) adalah salah satu
komponen dari komitmen organisasi. Ini mencerminkan kewajiban moral atau rasa terhutang budi
terhadap organisasi. Hal ini melibatkan tekad seseorang untuk memenuhi kewajiban-kewajiban
mereka terhadap organisasi dan sering diperkuat melalui pertukaran sumber daya yang bernilai
(Feng et al., 2018). NC juga mencakup perasaan kewajiban untuk tetap bersama organisasi
(Suzuki & Hur, 2019), dan berakar dalam pola-pola etika, pertimbangan moral, serta berbagai
pemicu tindakan sehari-hari individu yang semuanya erat kaitannya dengan nilai-nilai mereka.

Job Performance

Mengacu pada gagasan tentang pelayanan publik, sebagaimana dijelaskan dalam Undang-
Undang Nomor 25 Tahun 2009, pelayanan publik didefinisikan sebagai kegiatan atau serangkaian
kegiatan dalam konteks pemenuhan kebutuhan layanan atas barang, jasa, dan layanan
administrasi yang disediakan oleh penyedia layanan publik. Kinerja kerja, seperti yang
disarankan oleh Pidd (2012) melibatkan pengembangan kinerja kerja individu dalam konteks
tujuan dan tugas organisasi. Miao et al. (2018) mendefinisikan Kinerja kerja sebagai tindakan
dan perilaku yang dikendalikan oleh karyawan yang sesuai dengan tujuan organisasi, sementara
Johari et al. (2018) melihatnya dipengaruhi oleh berbagai faktor lainnya.

Dalam lingkup pelayanan publik, kinerja tidak hanya mencakup keahlian tugas, tetapi juga
perilaku kewarganegaraan organisasi. Dari perspektif New Public Service (NPS), kinerja kerja
individu personel dikembangkan berdasarkan paradigma pelayanan dan kewarganegaraan dalam
sistem tata kelola demokratis. Ini melibatkan perilaku karyawan dan hasil kerja yang ditujukan
untuk perbaikan organisasi, sebagaimana dicatat oleh (Schwarz et al., 2020).

Hubungan Ethical Leadership terhadap Public Service Motivation dan Normative
Commitment

Peter M. Blau mengembangkan teori perilaku yang sesuai secara normatif memiliki peran
penting dalam membentuk etika para pengikut melalui berbagai cara, termasuk memberikan
contoh yang baik, menyampaikan pesan-pesan etika, dan menerapkan sistem penghargaan.
Interaksi dan komunikasi dalam sebuah kelompok, sebagaimana dijelaskan dalam konsep
pertukaran sosial, berkontribusi dalam proses ini. Menurut teori pertukaran Antara Pemimpin dan
Anggota (LMX), kehadiran pemimpin yang etis mendorong bawahan untuk menyesuaikan
perilaku mereka dengan standar etika (Potipiroon & Faerman, 2016). Kepemimpinan etis juga
memengaruhi kualitas hubungan LMX dan motivasi karyawan (Syahrani et al., 2022). Hubungan
LMX yang berkualitas tinggi lebih mungkin menghasilkan karyawan yang termotivasi (Babic,
2014). Kepemimpinan etis dapat memengaruhi motivasi melalui faktor-faktor seperti
pertimbangan dan kesadaran moral (Potipiroon & Ford, 2017). Pada akhirnya, hubungan antara
kepemimpinan dan Motivasi Layanan Publik (PSM) memiliki arti penting, menyoroti pentingnya
kepemimpinan etis dalam membentuk motivasi dan perilaku etis karyawan. Oleh karena itu,
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H1: Ethical Leadership mempunyai pengaruh positif terhadap Job Performance.

Interaksi dengan pemimpin yang menunjukkan perilaku etis dapat menginspirasi karyawan
untuk sejalan dengan kepemimpinan berdasarkan karakter dan prinsip moral, mendorong
integritas (Potipiroon & Ford, 2017). Kepemimpinan etis didasarkan pada penetapan standar etis
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bagi karyawan. Lotfi et al. (2018), memastikan bahwa nilai-nilai moral menjadi dasar komitmen
normatif (Danish et al., 2020). Perasaan kewajiban yang dirasakan oleh karyawan sebagai hasil
interaksi dengan para pemimpin demikian juga turut berkontribusi pada komitmen ini (Bahadori
et al., 2021). Pertukaran antara pemimpin dan bawahan mendorong peningkatan kesadaran di
kalangan bawahan, yang menjadi dasar untuk memperkuat komitmen normatif (Sheraz, 2020).
Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H2: Commitment Normative mempunyai pengaruh positif terhadap Job Performance.

Hubungan Public Service Motivation yang memediasi The Influence of Ethical Leadership
terhadap Job Performance

Para pemimpin memainkan peran penting dalam memberikan panduan dan landasan etis
bagi bawahan agar dapat bertindak secara mandiri. Berbagai bukti menunjukkan pengaruh
kepemimpinan terhadap Motivasi Layanan Publik (PSM) (Belle & Cantarelli, 2018). Posisi
kepemimpinan dapat mendorong PSM dan pada akhirnya memengaruhi kinerja kerja (Schwarz
et al., 2020). Perilaku etis yang ditunjukkan oleh para pemimpin secara langsung dan positif
mempengaruhi PSM karyawan (Li & Bao, 2020).

Kepemimpinan dapat memupuk kepercayaan, rasa hormat, dan loyalitas yang kuat, yang
mendorong karyawan dalam pekerjaan mereka (Cregan et al., 2009). Penelitian oleh Byun et al.
(2018), Kia et al. (2019) dan Walumbwa et al. (2012) menyarankan bahwa kepemimpinan etis
memiliki dampak langsung pada kinerja kerja karyawan, bahkan dalam ketiadaan imbalan
eksternal, karena karyawan membuat pilihan yang rasional secara moral dalam pekerjaan mereka.
Studi oleh Miao et al. (2018) menunjukkan pengaruh langsung PSM pada kinerja kerja.

Selain itu, penelitian oleh Feng et al. (2018) menyarankan bahwa pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja kerja dapat dimediasi melalui motivasi. Schwarz et al. (2020) mengkonfirmasi
bahwa kepemimpinan etis secara signifikan dan positif terkait dengan PSM, yang pada gilirannya
mendorong kinerja kerja yang lebih baik. Kepemimpinan etis memupuk perilaku normatif di
kalangan bawahan, berfungsi sebagai motivasi intrinsik bagi karyawan untuk menjalankan fungsi
pelayanan publik mereka (Potipiroon & Ford, 2017). Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah:

H3: Work Motivation mempunyai pengaruh positif terhadap Job Performance.

Selanjutnya kepemimpinan etis memainkan peran yang signifikan dalam mendorong
perilaku etis di kalangan karyawan dalam organisasi. Penelitian oleh Ahn et al. (2016)
menunjukkan bahwa pertukaran nilai dapat menjelaskan bagaimana kepemimpinan etis
memengaruhi kinerja kerja. Huang & Paterson (2017) juga menekankan dampak positif
kepemimpinan etis terhadap kinerja kerja karyawan. Kepemimpinan etis memupuk kepercayaan
dan memfasilitasi pengambilan keputusan moral, mengurangi kemungkinan karyawan
berperilaku tidak etis, seperti meninggalkan pekerjaan atau melenceng dari peran mereka sebagai
pelayan publik yang empatik.

Posisi seorang pemimpin memiliki pengaruh besar terhadap komitmen karyawan, seperti
yang ditunjukkan oleh studi (Al-Sada et al., 2017). Perilaku kepemimpinan adalah faktor
signifikan dalam menjelaskan perubahan dalam komitmen karyawan di layanan publik (Syahrani
etal., 2022). Kepemimpinan etis ditandai dengan menghormati norma-norma etis, nilai-nilai, dan
martabat kerja melalui komunikasi interaktif dan melibatkan karyawan dalam pengambilan
keputusan organisasi (Wu et al., 2021).

Kepemimpinan etis berperan sebagai contoh dalam mengembangkan komitmen pengikut,
seperti yang terlihat dalam penelitian oleh (Abuzaid, 2018; Sharma et al., 2019). Telah dilaporkan
bahwa kepemimpinan etis memengaruhi komitmen normatif, seperti yang ditunjukkan oleh
penelitian seperti (Abuzaid, 2018; Danish et al., 2020; Lotfi et al., 2018; Sheraz, 2020).
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Kepemimpinan etis menetapkan standar moral untuk komitmen normatif. Nilai- nilai etis dan
moral, seperti yang dipromosikan oleh De Araujo & Lopes (2015), dan Tamer (2021)
berkontribusi pada komitmen normatif dan kinerja kerja individu.

Ketika bawahan menganggap pemimpin mereka sebagai sosok yang kredibel, mereka
cenderung berkomitmen dan siap untuk bekerja untuk organisasi, seperti yang diungkapkan oleh
Ohemeng et al. (2018). Komitmen juga dilaporkan memediasi pengaruh pemimpin terhadap
kinerja kerja individu, seperti yang ditunjukkan dalam penelitian oleh (Ribeiro et al., 2021).

4 N\
Kepemimpinan H1
Etik
4 N
Komitmen H2 A Performa Kerja
Normatif
4 N\
Motivasi Kerja
H3

Gambar 4. Model Penelitian
Sumber: Author (2023)

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan paradigma positivisme dengan pendekatan kuantitatif. Desain
yang digunakan survei di mana rancangan penelitian yang berfokus pada pengumpulan data
empiris menggunakan kuesioner, analisis statistik, dan penyusunan kesimpulan berdasarkan bukti
empiris yang ditemukan selama penelitian. Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 120
yang diperoleh dengan teknik sampling menggunakan purposive sampling dengan kriteria sampel
yang dijadikan responden dalam penelitian ini adalah pekerja yang sudah bekerja lebih dari lima
bulan dan bersedia menjadi responden. Instrumen pengumpulan data menggunakan kuesioner
yang mengukur variable kepemimpinan etis komitmen normative, motivasi kerja, performa
pekerja yang dikembangkan oleh (Syahrani et al., 2022). Kuesioner menggunakan skala Likert
1-5 yang disebarkan ke responden dengan google form. Teknik analisis data menggunakan
Structural Equation Model (SEM) dengan didukung software pengolah data Smart PLS. Setelah
data terkumpul tahap analisis data dimulai dengan pengujian validitas untuk menguji kuesioner
dalam beberapa tahap: Content Validity, Convergent Validity, Average Variance Extracted
(AVE), Discriminant Validity, dan Outer loading. Setelah instrument dan data yang dikumpulkan
memenuhi Kriteria yang ditentukan, selanjutnya dilakukan pengujian model structural atau inner
model menggunakan metode Partial Least Squares (PLS) untuk menguji hipotesis dalam
penelitian, model struktural dan evaluasi, nilai R-square dan melakukan interpretasi pengaruh
antar variable.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil pengujian validitas pre-test terhadap kuesioner dilakukan secara konvergen. Dimana
pengertian dari validitas konvergen menurut Hair et al. (2019) vyaitu untuk menguji serta
membuktikan hubungan positif antara variabel melalui jalur yang sama dengan mengetahuinya
berdasarkan nilai Average Variance Extracted (AVE) dan Loading Factor yang telah ditetapkan.
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Hasil pengujian kuesioner menunjukan nilai Average Variance Extracted (AVE) lebih dari 0.7
dan Loading Factornya lebih dari 0.5 sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner telah
memenuhi kedua kriteria tersebut, maka dianggap kuesioner valid dan bisa digunakan.

Nilai HTMT harus kurang dari 0,9 untuk memastikan validitas diskriminan antara dua
konstruk reflektif (Hair et al., 2019). Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa semua
variabel telah memenuhi syarat yang ditentukan, yaitu nilai HTMT lebih kecil dari 0,9. Maka bisa
disimpulkan bahwa syarat validitas diskriminan sudah dipenuhi oleh seluruh variabel.

Untuk menentukan apakah instrument dalam penelitian ini reliabel atau tidak
menggunakan nilai Cronbach Alpha > 0,7. Berdasarkan hasil perhitungan seluruh variabel telah
memenuhi kriteria di mana semua variabel memiliki nilai di atas 0,7. Variabel gaya
kepemimpinan etis memiliki nilai 0,957, oleh karena itu variabel gaya kepemimpinan etis dapat
dinyatakan reliable. VVariabel komitmen normatif memiliki nilai 0,968, oleh karena itu variabel
komitmen normatif dapat dinyatakan reliable. Lalu, variabel motivasi kerja memiliki nilai 0,935,
oleh karena itu variabel motivasi kerja dapat dinyatakan reliable. Variabel performa juga
memiliki nilai yang melebih 0,7, yaitu sebesar 0,960, oleh karena itu variabel performa pekerja
dapat dinyatakan reliable.

Uji Model Struktural

Penilaian model struktural bisa dilakukan evaluasi dengan menggunakan program
SmartPLS dengan memperhatikan nilai R2 pada setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan
prediksi dari model struktural (Hair et al., 2019). Hasil dari R2 menunjukkan jumlah varian dari
konstruk yang dijelaskan oleh model. Berikut adalah hasil perhitungan R-Square di dalam
penelitian ini.

Tabel 1. Nilai R-Square Penelitian Aktual

R Square R Square Adjusted

Performa Pekerja 0,634 0,625

Sumber: Data Diolah (2023)

Tabel 1 menunjukkan bahwa hasil perhitungan R-Square sebesar 0.634 untuk variabel
performa pekerja. Artinya variabel gaya kepemimpinan etis, komitmen normatif dan motivasi
kerja menjelaskan varian variabel performa pekerja sebesar 63,4% sedangkan sisanya 36,6%
adalah variabel lain yang tidak masuk ke dalam model penelitian.

Uji Hipotesis

Setelah dilakukan perhitungan R-Square, evaluasi model dilakukan dengan melihat nilai
signifikansi untuk mengetahui pengaruh antar variabel dengan metode bootstrapping. Alasan
mengapa penelitian ini memakai metode bootstrap adalah karena program SmartPLS hanya
menyediakan metode resampling bootstrap.

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Sample Sample Standard T- P- Hipotesis
Mean (M) Deviation Statistic | Value
H1: Gaya 0.504 0.484 0.143 3.529 0.000 Didukung

Kepemimpinan Etik >
Performa Pekerja
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Hipotesis Sample Sample Standard T- P- Hipotesis
Mean (M) Deviation Statistic | Value
H2: Komitmen 0.242 0.267 0.156 1.556 0.120 Tidak
Normative - Performa didukung
pekerja
H3: Motivasi kerja > | 0.177 0.179 0.076 2.349 0.019 Didukung
Performa pekerja

Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan metode boothstrapping sebanyak 120
responden pada SmartPLS 4, diketahui bahwa hasil pengujian hipotesis didukung apabila T-
statistik lebih besar dari T-table 1,65 atau p-value nya lebih kecil dari 0.05. Adapun gambaran
dari hasil uji hipotesis model struktural dengan menjadikan t-value sebagai panduan untuk hasil
hipotesis di bawah ini:
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Gambar 5. Uji Hipotesis Model Struktural

Hipotesis satu (H1) dengan pernyataan “gaya kepemimpinan etis berpengaruh positif
terhadap performa pekerja”. Hipotesis pertama memiliki nilai T-statistik sebesar 3.529 yang
berarti lebih dari 1.65. Dengan nilai original sample 0.505 sehingga arah dari hasil uji hipotesis
yang dilakukan adalah positif. Menurut syarat yang ditentukan maka bisa ditarik kesimpulan
hipotesis pertama didukung oleh data, karena gaya kepemimpinan etis berpengaruh positif
signifikan terhadap performa pekerja.

Hipotesis dua (H2) dengan pernyataan “komitmen normatif berpengaruh positif terhadap
performa pekerja”. Hipotesis kedua memiliki nilai T-statistik sebesar 1.556 yang berarti kurang
dari 1.65. Dengan nilai original sample 0.120. Menurut syarat yang ditentukan maka bisa ditarik
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kesimpulan hipotesis kedua tidak didukung data, dengan kata lain komitmen normatif tidak
berpengaruh terhadap performa pekerja.

Hipotesis tiga (H3) dengan pernyataan “motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
performa pekerja”. Hipotesis ketiga memiliki nilai T-statistik sebesar 2.349 yang berarti lebih
dari 1.65. Dengan nilai original sample 0.019 sehingga arah dari hasil uji hipotesis yang
dilakukan adalah positif. Menurut syarat yang ditentukan maka bisa ditarik kesimpulan
bahwasanya hipotesis ketiga diterima, dengan kata lain motivasi kerja memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Tabel di bawah ini merupakan kesimpulan dari seluruh hasil dari hipotesis pada penelitian
yang dilakukan, dimana terdapat empat hipotesis didukung dan tiga hipotesis tidak didukung data.

Tabel 3. Kesimpulan Hipotesis Penelitian

Pengaruh antar Variabel H Kesimpulan
Gaya Kepemimpinan Etis — Performa Pekerja H1 Didukung
Komitmen normatif — Performa Pekerja Ha Tidak didukung
Motivasi Kerja — Performa Pekerja Hs Didukung

Pembahasan

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan etis,
komitmen normative, dan motivasi kerja terhadap performa pekerja. Hasil uji hipotesis yang
sudah dilaksanakan menggunakan metode bootstrapping dengan menggunakan program
SmartPLS 4.0 mengindikasikan bahwa hanya hipotesis kesatu dan ketiga yang bisa didukung atau
diterima.

Hipotesis 1: Gaya kepemimpinan etis berpengaruh positif terhadap performa pekerja

Artinya, semakin baik kepemimpinan etis yang diterapkan akan dapat meningkatkan
peforma pekerja pada seorang pekerja. Bahwa kepemimpinan etis berpengaruh positif dan
berdampak signifikan pada peforma pekerja. Artinya, semakin baik kepemimpinan etis, maka
dapat mempengaruhi tingkat peforma pekerja. Dengan meningkatnya kepemimpinan etis maka
kinerja karyawan juga ikut meningkat. Seluruh indikator yang terdapat di dalam kepemimpinan
etis adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dari penelitian ini, diperoleh kesimpulan
bahwa dengan adanya kepemimpinan etis maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

Kepemimpin yang etis akan memperlakukan karyawan dengan cara yang positif maka
karyawan akan menunjukan perilaku yang penuh kasih dan menjaga kepentingannya (Brown et
al., 2019), dan bahwa kepemimpinan etis mempertahankan hubungan karyawanya dengan
berinteraksi dan berperilaku positif.

Hipotesis 2: Komitmen normatif berpengaruh positif terhadap performa pekerja

Perilaku yang sesuai secara normatif memiliki peran penting dalam membentuk etika para
pengikut melalui berbagai cara, termasuk memberikan contoh yang baik, menyampaikan pesan-
pesan etika, dan menerapkan sistem penghargaan. Interaksi dan komunikasi dalam sebuah
kelompok, sebagaimana dijelaskan dalam konsep pertukaran sosial berkontribusi dalam proses
ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen normatif tidak berpengaruh terhadap
performa pekerja, naik turunnya komitmen normatif tidak dapat mempengaruhi performa pekerja.

Hipotesis 3: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap performa normatif

Artinya, semakin besar motivasi kerja akan dapat meningkatkan performa seorang

karyawan. Selain itu kajian ini juga didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
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Handayani (2020), bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan berdampak signifikan pada
performa pekerja. Artinya, tingginya tingkat motivasi kerja yang dimiliki, maka dapat
memengaruhi performa karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh gaya kepimpinan etis, komitmen normatif,
dan motivasi kerja terhadap performa pekerja di yayasan XYZ, maka disimpulkan sebagai
berikut:

1. Gaya kepimpinan etis berpengaruh positif terhadap performa pekerja di yayasan XYZ. Hal
ini menerangkan bahwa kepemimpinan etis yang mempengaruhi pengikut secara moral
dengan tujuan-tujuan yang disepakati bersama dalam menjalankan misi di yayasan XYZ
ketika diterapkan akan dapat meningkatkan peforma pekerja.

2. Komitmen normatif tidak berpengaruh positif pada performa pekerja di yayasan XYZ. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa sikap untuk bertahan karena alasan-alasan moral dan etis atau
disebut komitmen normatif bukan menjadi faktor yang berpengaruh terhadap performa
pekerja, naik turunnya komitmen normatif tidak dapat mempengaruhi performa pekerja pada
Yayasan XYZ.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif pada performa pekerja di yayasan XYZ, hal ini
menunjukkan semakin besar dorongan bagi setiap pekerja untuk melaksanakan tugas-
tugasnya di yayasan XYZ atau dengan kata lain semakin besar motivasi kerja yang diberikan
akan dapat meningkatkan performa pekerja.

PENGAKUAN

Berdasarkan hasil yang didapatkan melalui pengujian beberapa hipotesis, terdapat hipotesis
yang dinyatakan berpengaruh dan tidak berpengaruh dalam hubungan yang positif terhadap
variabel lainnya yaitu pada gaya kepemimpinan etis dengan performa pekerja (H1), komitmen
normatif dengan performa pekerja (H2) serta motivasi kerja dengan performa pekerja (H3).
Berikut merupakan hal-hal yang perlu menjadi perhatian untuk yayasan XYZ, yaitu :

1. Indikator gaya kepemimpinan etis yang memiliki nilai paling tinggi adalah *“ menjadi contoh
tentang bagaimana melakukan hal-hal dengan benar sesuai dengan etika” sedangkan indikator
yang paling kecil adalah “berdiskusi tentang etika bisnis atau nilai-nilai dengan karyawan”.
Hasil ini penting untuk seorang pemimpin agar dapat memperkuat hubungan antara pemimpin
dan karyawan serta membangun lingkungan perusahaan yang etis. Hal ini tentunya akan
mendorong karyawan untuk lebih aktif bekerja dalam perusahaan tersebut dengan perilaku
yang etis.

2. Indikator komitmen normatif yang memiliki nilai paling tinggi adalah “sangat puas melihat
orang-orang mendapatkan manfaat dari program-program publik” sedangkan indikator yang
paling kecil adalah “saya lebih suka melihat pejabat publik melakukan yang terbaik untuk
masyarakat, bahkan jika itu merugikan kepentingan saya sendiri”. Oleh karena itu yayasan
perlu memberikan stimulus dan motivasi kepada karyawan, sehingga komitmen yang dimiliki
oleh karyawan tidak hanya bersifat normatif atau berkelanjutan, tetapi juga komitmen afektif.
Beberapa cara yang dapat dilakukan untuk meningkatkan komitmen yang sifatnya afektif
adalah dengan memberdayakan karyawan, membangun komunikasi interpersonal yang baik,
dan menjamin adanya keadilan dalam organisasi.

3. Indikator motivasi kerja yang memiliki nilai paling tinggi adalah “perlakuan yang baik”
sedangkan indikator yang paling kecil adalah “ini adalah kesempatan untuk mengecewakan”.
Oleh karena itu karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan kinerja apabila mereka
mendapatkan sesuai jerih payah yang sudah dilakukan.
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