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1. Pendahuluan

This study aims to determine the influence of ethical leadership,
employee motivation, employee involvement on employee performance
in manufacturing companies. This type of research is quantitative. The
population in this study were 100 employees by using purposive
sampling technique. Data collection techniques by distributing
questionnaires through Google Form. Hypothesis testing in this study
uses Multiple Linear Regression analysis. Research subjects are
employees. The results of this study indicate that the ethical leadership
variable partially has a significant effect on employee performance, the
motivational variable partially has a significant effect on employee
performance and employee involvement partially has a significant effect
on employee performance. And the variables of ethical leadership,
motivation and employee involvement simultaneously have a significant
effect. and has a positive effect on employee performance variables. The
existence of a significant influence on employee performance indicates
that ethical leadership, employee motivation and employee involvement
are important things that must be considered by companies in their efforts
to increase employee performance productivity so that workers feel more
reliable in their work and work engagement and a good work
environment that can create a more optimal working atmosphere and
provide excellent and improved performance.

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 Anthony,
2016). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seorang pegawai yang ditujukan untuk mencapai tujuan
yang diharapkan (Irawati & Carollina, 2017).Kinerja kerja yang baik dari seluruh sumber daya yang ada
dalam perusahaan akan memberikan dampak positif dan secara konsisten akan mempermudah
perusahaan untuk mencapai tujuannya.Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang paling
penting sehingga perlu penanganan dan perlakuan khusus disamping faktor yang lain. Peran sumber daya
manusia adalah sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional yang ada dalam perusahaan
tersebut agar berjalan sesuai dengan rencana dan memastikan apakah tujuan perusahaan dapat tercapai
atau tidak. Salah satu hal yang penting bagi perusahaan adalah sosok sumber daya manusia yang ada di
dalamnya. Jika memiliki sumber daya manusia yang berkualitas maka dapat mempengaruhi keberhasilan
perusahaan karena kinerja anggota perusahaan secara tidak langsung terlibat dalam proses kemajuan

27 | susanti


https://intropublicia.org/index.php/jabma

perusahaan. Jika perusahaan mampu mengelolah karyawan dengan baik maka karyawan akan mempunyai
motivasi dan semangat dalam melakukan pekerjaan, sehingga kinerja yang dihasilkan dapat
mempengaruhi perusahaan. Perusahaan itu sendiri juga harus memberikan kesempatan bagi karyawannya
untuk dapat terlibat dalam segala hal pekerjaan ataupun kegiatan yang diselenggarakan oleh perusahaan.
Hal tersebut menunjukkan sejauh mana karyawan akan terlibat dengan pekerjaannya.

Brown et al. (2005) adanya kepemimpin yang etis akan memperlakukan karyawan dengan cara yang
positif maka karyawan akan menunjukan perilaku yang penuh kasih dan menjaga kepentingannya. Mahsud
et al. (2010) bahwa para karyawan membalas kepada pemimpin mereka dengan bersikap hormat, setia
dan berkomitmen. Bedi et al. (2016) dalam prosesnya, mereka akan saling menjaga hubungan yang jujur
dengan karyawan. Kejujuran atasan untuk memenuhi janji mereka yaitu memperlakukan karyawan
dengan hormat, memberikan umpan balik yang jujur tentang kinerja, memberikan arahan yang jelas, dan
menasihati tentang cara meningkatkan kinerja mereka. Sehingga kepercayaan mengurangi ketidakpastian
dalam hubungan, yang meningkatkan kualitas sosial dan lingkukan kerja Schaubroeck et al. (2013

Schaufeli et al. (2001) keterlibatan karyawan sebagai posisi yang secara kognitif menyenangkan
terhadap pekerjaan yang dibedakan oleh “kekuatan, dedikasi, dan penyerapan”. Kekuatan mengacu pada
kerja keras, ketekunan dan ketahanan karyawan. Dedikasi merupakan keterlibatan karyawan dalam
pekerjaan menjadikan sumber kebanggan dan motivasi. Keterikatan karyawan berhubungan positif
dengan beberapa hasil, seperti keadilan distributif, dan interaksional (Alvi & Abbasi, 2012), perilaku
intrapreneurial karyawan, dan sumber daya pribadi (Gawke & Farndale, 2017), dan berhubungan negatif
dengan niat karyawan untuk berpindah perusahaan (Zahra Malik & Khalid, 2016), ketidakhadiran sukarela
(Shantz & Alfes, 2014), dan praktik SDM yang berkiblat pada keragaman (Luu et al,, 2019).

Hasibuan (2000) mengemukakan bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan seorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan
segala upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan
daya dan potensi bawahannya, agar mau bekerja sama secara produktif, berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada
bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintregrasi dengan tujuan yang diinginkan.

Dari fenomena yang ada saat pandemic covid 19 ini beberapa perusahaan salah satunya yaitu
PT.Sharp Electronic Indonesia yang mempunyai kebijakan kepemimpinannya dengan kurang baik
.Dengan membuat kebijakan yang merugikan karyawan seperti melakukan pengurangan karyawan dan
cara kepemimpinan membuat karyawan tidak nyaman dalam melakukan pekerjaan mereka dan itu sangat
mempengaruhi kinerja para karyawan hasil produksi dari suatu perusahaan.Dan juga bisa membuat
karyawan mengambil keputusan untuk meninggalkan perusahaan tersebut.Dalam aspek ini yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kepemimpinan etis,motivasi dan keterlibatan karyawan.apabila
semua aspek berjalan dengan baik maka kinerja karyawan akan baik pula.

Dan pada peneltian sebelumnya yaitu menguji pengaruh persepsi dukungan atasan terhadap
hubungan antara kepemimpinan etis dan kerlibatan karyawan. Yang membedakan dengan penelitian yang
sebelumnya yaitu penelitian ini menggunakan varibel kinerja karyawan sebagai variable depeden nya dan
menambahkan variable baru yaitu motivasi sebagai variable independennya. Dan penelitian terdahulu
dilakukan diperusahaan sektor teknologi informasi dipakistan sedangkan penelitian ini dilakukan di
perusahaan sektor manufactur di indonesia. Berdasarkan kesenjangan penelitian diatas, maka tujuan dari
dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah kepemimpinan etis,motivasi dan keterlibatan
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2. Pengembangan Hipotesis dan Tinjauan Pustaka

Tinjauan Pustaka
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
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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 Anthony, 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.

Menurut As’ad (2008) mengatakan kinerja ialah “hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran
yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan”. Kinerja adalah “hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target, sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama”. (Rivai, 2013). Kinerja adalah “suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu”. (Hasibuan, 2013). Mangkunegara (2013) mengemukakan
kinerja atau prestasi kerja adalah “hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Indikatornya
adalah kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas dan tanggung jawab”.

Kepemimpinan Etis

Riggio et al (2010) memberi definisi mengenai pemimpin etis yaitu orang yang mempunyai empat
kualitas seperti: "kehati-hatian, keberanian, kesederhanaan, dan keadilan”. Kehati-hatian tersirat pada
pengambilan keputusan yang penuh dengan kehati-hatian dalam mempertimbangkan nilai moral dan
konsekuensi dari pengambilan keputusan untuk organisasinya (Stouten et al., 2012). Keberanian adalah
kemampuan seorang pemimpin etis saat menghadapi perlawanan untuk bertindak secara etis.
Kesederhanaan menyiratkan menahan diri dari telibat ekses yang egois dan tamak. Keadilan adalah
bersikap adil. Brown et al. (2005) mendefinisikan pemimpin etis sebagai orang yang menampilkan perilaku
yang benar secara moral sebagai individu dan saat berinteraksi dengan orang lain. Terivino et al. (2000)
dan Yukhymenko-lescroart etal. (2015) menjelaskan dalam istilah kepemimpinanan etis “orang bermoral”
dan “manajer moral” sebagai orang yang bermoral, pemimpin yang beretika harus jujur, dapat dipercaya,
perduli, terbuka terhadap masukan, berprinsip dan menghormati orang lain. (Bavik et al,, 2018). Seorang
pemimpin harus mempunyai kemampuan keberanian dalam bertindak secara etis. Harus juga mampu
menahan diri dari keegoisan dan tamak dalam keputusannya. Menurut Brown et al., (2005) pemimpin etis
adalah orang yang memperlihatkan perilaku benar secara moral sebagai individu dan saat berinteraksi
dengan orang lain. Pemimpin yang etis mempromosikan perilaku seperti itu sambil berinteraksi dengan
pengikut mereka melalui penghargaan dan hukuman dan dengan keputusan mereka. Itu sesuai dengan
pendekatan perilaku (Stouten et al, 2012). Melalui proses-proses inilah moral mengatur perilaku etis
cetakan pengikut mereka (Thiel et al., 2018). Kepemimpinan etis berkaitan dengan beberapa hasil,
misalnya, organisasi kinerja (Brown & Trevifio. 2006; Riggio et al. 2010), iklim inklusi (Yukhymenko-
lescroart et al., 2015), kinerja, perilaku kewarganegaraan organisasi, dan penyimpangan produksi yang
berkurang (Thiel et al. 2018), kepedulian organisasi (Wingate et al. 2019), keterlibatan kerja karyawan
(Qinetal, 2014).

Motivasi Karyawan

Hasibuan (2000) mengemukakan bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan seorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan
segala upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan
daya dan potensi bawahannya, agar mau bekerja sama secara produktif, berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. (Brown & Mitchell, 2010) berdiskusi tentang harapan etis,
menetapkan standar etika yang jelas dan memberikan penghargaan dan hukuman untuk memastikan
kepatuhan. Pemimpin yang etis menciptakan lingkungan organisasi di mana karyawan menantang diri
mereka sendiri dan mengembangkan kemampuan yang memungkinkan mereka untuk mencapai tujuan
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mereka sambil memastikan bahwa kompetensi karyawan sesuai dengan nilai-nilai moral Gagne & Deci
(2005) dan Kuvaas (2006).

Keterlibatan Karyawan

Menurut Kahn (1990) definisi keterlibatan sebagai keterikatan karyawan dengan pekerjaan,
sehingga mereka dapat mengekspresikan diri secara fisik, psikologis dan intelektual melalui perkerjaan.
(Kahn W, 1990) juga mengkonseptualisasikan keterlibatan sebagai hubungan antara karyawan dan
pekerjaannya, dimana pekerjaannya dijadikan platform untuk berkreativitas dalam mengekspresikan diri
menggunakan kemampuan fisik dan mentalnya. Schaufeli et al. (2001) mendefinisikan keterlibatan
karyawan sebagai posisi yang secara kognitif menyenangkan terhadap pekerjaan yang dibedakan oleh
“kekuatan, dedikasi, dan penyerapan”. Kekuatan mengacu pada kerja keras, ketekunan dan ketahanan
karyawan. Dedikasi merupakan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan menjadikan sumber kebanggan
dan motivasi. Keterlibatan karyawan berhubungan positif dengan beberapa hasil, seperti keadilan
distributif, dan interaksional (Alvi & Abbasi, 2012), komitmen organisasi (W. Q. Lin et al,, 2020), perilaku
intrapreneurial karyawan, dan sumber daya pribadi (Gawke & Farndale, 2017), dan berhubungan negatif
dengan niat karyawan untuk berpindah perusahaan (Zahra Malik & Khalid, 2016), ketidakhadiran sukarela
(Shantz & Alfes, 2014), dan praktik SDM yang berkiblat pada keragaman (Luu et al., 2019).

Hubungan Antar Variable
Hubungan Kepemimpinan Etis Dan kinerja karyawan

Kepemimpin yang etis akan memperlakukan karyawan dengan cara yang positif maka karyawan
akan menunjukan perilaku yang penuh kasih dan menjaga kepentingannya (Brown et al., 2005). Menurut
(Bedi et al., 2016) bahwa pemimpin etis mempertahankan hubungan karyawanya dengan interaksi dan
berperilaku positif. (Mahsud et al,, 2010) mengamati bahwa para karyawan membalas kepada pemimpin
mereka dengan bersikap hormat, setia dan berkomitmen. Menurut (Addai et al, 2019);(Aryanti &
Waterbury, 2018) kepemimpinan etis berhubungan positif dengan komitmen organisasi dan menurut
(Sarwar et al,, 2020) , (Zappala & Toscano, 2020) keterlibatan karyawan. Ini mengarah pada hipotesa
berikut:

H1: kepemimpinan etis berpengaruh positif dengan kinerja karyawan
Hubungan Motivasi karyawan dan Kkinerja karyawan

Deci & Ryan (2000) berpendapat untuk menentukan bagaimana kepemimpinan etis dapat
membentuk hasil karyawan yang positif yaitu motivasi menggunakan teori penentuan nasib sendiri, yaitu
teori makro motivasi manusia. Menurut Brown & Trevino (2006) pemimpin etis adalah orang yang jujur
dan berprinsip untuk membuat keputusan yang adil. Berdasarkan hal tersebut, maka diperoleh hipotesis
dalam penelitian ini sebagai berikut:

H2 : Motivasi karyawan berpengaruh positif dengan kinerja karyawan
Hubungan Keterlibatan karyawan Dan Kinerja karyawan

Keterlibatan karyawan adalah masalah utama dalam manajemen sumber daya manusia (Borkowska
& Czerw, 2017). Menurut Attridge, (2009) dan (Schaufeli & Bakker, 2004) mencatat sarjana pertama yang
berteori keterlibatan adalah Kahn 1990. Khan 1990 mengasumsikan bahwa karyawan dan perkerjaan
sebagai keterikatan, kreativitas perkerja menyediakan platform untuk ekspresi diri, karyawan yang
mengunakan kemampuan fisik dan mental untuk tujan tersebut.

Menurut (Alvin & Abbasi, 2012) keterikatan karyawan secara positif berhubungan dengan beberapa
hal, misalnya keadilan distributif dan interaksional, menurut (Lin et al, 2019) komitmen organisasi ,
menurut (Gawke etal., 2017) perilaku intarpreneurial karyawan dan sumber daya pribadi, menurut (Malik
& Khalid, 2016) berhubungan negatif dengan niat berpindah karyawan, menurut (Shantz & Alfes, 2014)
ketidakhadiran sukarela, dan menurut (Luu et al., 2019) praktik sumber daya manusia yang berorientasi
pada keragaman.
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Menurut (Oades & Cantore, 2017) keterikatan karyawan berlaku pada teori pertukaran sosial, teori
ini penting untuk digunakan. Menurut Blau, 1964 Timbal balik adalah pusat dari teori pertukaran sosial.
Berdasarkan gagasan timbal balik, para pemimpin etis dapat berinteraksi dengan karyawan mereka.
Dimana menjaga hubungan positif dengan kinerja karyawan, mendengarkan mereka, dan menjaga
kepentingan mereka dan juga mengambil keputusan yang adil (Brown et al., 2005). Menurut (Bedi et al,,
2016) dalam prosesnya, mereka akan saling menjaga hubungan yang jujur dengan karyawan. Menurut
(Mahsud et al.,, 2010) karyawan akan membalas dan menunjukan komitmen yang lebih tinggi, ketika
mereka diperlakukan dengan adil. Dan menurut (Walumbwa et al., 2012) bahwa respon pemimpin etis
adalah positif kepada para karyawan maka respon yang dilakukan karyawan adalah berkerja dengan baik.
Dari rekomendasi beberapa penelitian diatas maka dibangun hipotesis sebagai berikut:

H3: Keterlibatan karyawan berhubungan positif dengan kinerja karyawan

Hubungan antara Kepemimpinan Etis, Motivasi, Keterlibatan Karyawan terhadap Kinerja
Karyawan.

Faktor yang dapat berpengaruh pada Kinerja karyawan diantaranya kepemimpinan etis, motivasi
karyawan dan keterlibatan karyawan. Kepemimpin yang etis akan memperlakukan karyawan dengan cara
yang positif maka karyawan akan menunjukan perilaku yang penuh kasih dan menjaga kepentingannya
(Brown et al.,, 2005). Menurut (Bedi et al, 2016) bahwa pemimpin etis mempertahankan hubungan
karyawanya dengan interaksi dan berperilaku positif. Deci & Ryan (2000) berpendapat untuk menentukan
bagaimana kepemimpinan etis dapat membentuk hasil karyawan yang positif yaitu motivasi mengunakan
teori penentuan nasib sendiri, yaitu teori makro motivasi manusia. Keterlibatan kerja adalah salah satu
sikap karyawan yang paling besar dipelajari dalam penelitian organisasi. Keterlibatan kerja telah menarik
perhatian sebagai faktor kunci keberhasilan organisasi (Bahjat Abdallah et al., 2017). Faktor-faktor
tersebut dianggap sebagai faktor penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Deci & Ryan (2000)
Kepemimpinan yang etis sangat penting untuk dimiliki setiap pemimpin utuk dapat meningkatkan kinerja
dari para karyawan.

Sementara itu, keterlibatan kerja yang minim menyebabkan tingkat absensi dan turnover yang
tinggi dalam organisasi, sehingga dapat mengurangi kinerja karyawan di masa mendatang.

H4 : kepemimpinan Etis,Motivasi Karyawan dan Kketerlibatan karyawan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan kerangka hipotesa diatas, maka model penelitian dapat digambarkan sebagai berikut :

H4

4 N

Kepemimpinan
Etis (X1)

Motivasi
Karyawan (X2)

Kinerja Karyawan
(Y)

Keterlibatan
Karyawan (X3)

/

Gambar 1. Kerangka Model Penelitian
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3. Metode, Data, dan Analisis

Pengukuran

Penelitian ini terdapat tiga variabel independen (bebas) yaitu kepemimpinan etis, motivasi dan
keterlibatan karyawan dan satu variabel dependen (terikat) yaitu kinerja karyawan. Pengukuran dilakukan
dengan skala likert dengan skala 1-5 (1= sangat tidak setuju dan 5=sangat setuju). Pengukuran variabel
kepemimpinan etis diadopsi dari (Lu & Lin, 2014), terdiri dari 10 pertanyaan. Variabel Motivasi (Daugherty
Biddison et al., 2016), terdiri dari 8 pertanyaan. Variabel keterlibatan karyawan (Puah et al., 2016), terdiri
dari 3 pertanyaan. Variabel kinerja karyawan (Bass, 2017), terdiri dari 7 pertanyaan. Total pengukuran
variabel berjumlah 28 pertanyaan yang secara detail dapat dilihat pada operasional variabel pada lampiran
2 dan kuesioner pada lampiran 3.

Populasi Dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. Sharp Electronic Indonesia sebanyak 100
responden. (Sugiyono., 2014) mengatakan bahwa sampel merupakan bagian dari jumlah populasi. Dalam
hal ini sampel dari populasi harus diukur dengan benar.

Teknik pengumpulan sampel menggunakan purposive sampling, yaitu satu teknik sampling non
random sampling dimana peneliti menentukan pengambilan sampel dengan cara menetapkan ciri-ciri
khusus yang sesuai dengan tujuan penelitian sehingga diharapkan dapat menjawab permasalahan
penelitian.

Metode Analisis Data

Analisis pendekatan kuntitatif yang dilakukan dalam memaknai data dan informasi yang terima dari
responden dengan dan dukungan atasan berdampak pada kinerja karyawan. Pada penelitian ini
pengumpulan data yang diperlukan adalah data primer. pengumpulan data menggunakan metode survey
dengan menyebarkan link kuisioner google form melalui media sosial seperti whats up dan telegram.
Penelitian ini menyebarkan kuisioner secara online kemudian data yang terkumpul diukur dengan metode
skala likert. Sedangkan untuk melihat hubungan antar variabel serta pengaruh antara variabel bebas
terhadap variabel terikatnya menggunakan Uji t dan uji F serta menggunakan Analisis data dengan regresi
linier berganda.

4, Hasil dan Pembahasan

Analisis Demografi Responden

Analisis demografi responden penelitian ini adalah karyawan perusahaan manufaktur Sebanyak 100
responden dari jumalah 28 pernyataan, identitas responden meliputi jenis kelamin laki -laki sebanyak 54%
dan perempuan sebanyak 46%, dengan usia terbanyak antara 17- 35 tahun, dan pendidikan terbanyak
SMA/SMK sebesar 73,5% Dalam hal tersebut data didapatkan dari data primer diolah peneliti, Tabel dapat
dilihat pada lampiran 4.

Uji Validitas Dan Reliabilitas

Uji validitas digunakan untuk menentukan penerapan butir kuesioner dalam pertanyaan saat
mendefinisikan variabel. Kuesioner ini biasanya mendukung kelompok variabel tertentu. Dan untuk
menguji kelayakan dari setiap butir - butir pernyataan diketahui bahwa df=n-2 dengan sig 5% bila r tabel
<1 hitung dikatakan valid. Nilai r tabel menggukan rumus df (degree of freedom) = n (jumlah responden) -
2, dengan uji dua arah dengan nilai signifikan 0,05. Dimana nilai df = 100 - 2 = 98, Dan diketahui bahwa r
tabel sebesar 0.361 Dari 28 butir pernyataan yang telah diuji dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih
besar dari r tabel. Hasil dapat dilihat pada Lampiran 5.

Realibilitas adalah ukuran kemantapan dan konsistensi jawaban responden atas pernyataan dan
memiliki kaitan dengan struktur pernyataan yang menjadi ukuran dari satu variabel dan diurutkan sebagai
daftar pernyataan. Uji reliabilitas digunakam secara simultan (bersamaan) untuk seluruh butir pernyataan,
bila didapati nilai Alpha > 0,361maka realibel.

Susanti | 32



Tabel 4.1

No |Variabel Alpha Cronbach [Kriteria  |Keterangan
1 Kepemimpinan etis(XI) 0,836 0,361 Reliabel
2 Motivasi Karyawan (X2) 0,861 0,361 Reliabel
3 Keterlibatan karyawan (X3) (0,921 0,361 Reliabel
4 Kinerja Karyawan (Y) 0,813 0,361 Reliabel

Jumlah Alpha Cronbach dari variabel Kepemimpinan etis sebesar 0,836 motivasi karyawan sebesar 0,861
dan keterlibatan karyawan sebesar 0,921 serta variable kinerja karyawan sebesar 0,813. Sehingga
pernyataan kuesioner tersebut dinyatakan reliabel karena hasil Alpha Cronbach > 0,361. Hasil dari
pengujian tersebut pada uji validitas dalam empat variabel dinyatakan valid sedangkan pada uji reliabilitas
dinyatakan reliable.

1.Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksud untuk mengetahui sebaran data pada setiap variabel yang diuji didalam penelitian
ini.data tersebut baik dan sesuai untuk digunakan dalam penelitian yaitu data berdistribusi normal.

One Sample Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

I 30
Mormal Parameters®®? Mean 0000000
Stil. Deviation 2.06627063

Most Extreme Differences  Absolute 094
Positive 093

Megative -.094

Test Statistic 094
Asymp. Sig. (2-tailed) 20089

a. Testdistribution is Mormal.
h. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound ofthe true significance.

Dari nilai uji kolmogrov-sminov bila hasil signifikasi > 0.05 dapat dinyatakan variabel memiliki
distribusi normal serta bila nilai signifikasinya < 0.05 dapat dinyatakan variabel tidak memiliki distribusi
normal. Pada tabel di atas terlihat jumlah asymp.sig (2-tailed) sebesar 0.200 >0.05 hal tersebut diartikan
data tersebut berdistribusi normal. Dari nilai pegujian normalitas data membentuk disekitar garis diagonal
yang dapat diartikan model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Multikolinieritas

Uji ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui apakah dalam suatu model regresi ditemukan
adanya korelasi yang tinggi atau sempurna antar variabel independen. Pengujian ini dapat diketahui
dengan melihat nilai toleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF).

Jika nilai VIF < 10, Tolerance Value > 0.1, maka tidak terjadi Multikolinieritas.

Tabel 4.3

Variabel Bebas Perhitungan Keterangan
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Tolerance VIF
Kepemimpinan etis(XI) 0,447 2,238 |[Tidak ada Multikolinieritas
Motivasi karyawan ( X2) 0,454 2,204 |Tidak ada Multikolinieritas
Keterlibatan karyawan (X3) 0,356 2,811 [Tidak ada Multikolinieritas

Dari output diatas, terlihat bahwa nilai VIF pada masing-masing variable adalah sebagai berikut :
Diketahui bila didapati VIF kurang dari 10 atau nilai Tolerance lebih dari 0.01 hal tersebut diartikan bahwa
tidak ada masalah multikolinieritas. Dalam tabel diatas didapati nilai tolerance yang diperoleh masing-
masing variabel kepemimpinan etis 0,447 motivasi karyawan 0,454 dan keterlibatan karyawan 0,356. Dan
dengan nilai VIF kepemimpinan etis 2,238 motivasi 2,204 dan keterlibatan karyawan 2,811 dari perolehan
data tersebut tidak terdapat multikolinieritas pada model regresi linier berganda.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini bertujuan untuk melakukan uji apakah pada sebuah model regresi terjadi ketidaknyamanan
varian dari residual dalam satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Apabila varian berbeda, disebut
heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model
regresilinier berganda, yaitu dengan melihat grafik scatterplot atau dari nilai prediksi variabel terikat yaitu
SRESID dengan residual error yaitu ZPRED. Apabila tidak terdapat pola tertentu dan tidak menyebar diatas
maupun dibawah angka nol pada sumbu y, maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas.
Untuk model penelitian yang baik adalah yang tidak terdapat heteroskedastisitas (Ghozali, 2016).

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Dari output diatas, Gambar di samping memperlihatkan dimana titik-titik menyebar secara acak
berada diatas ataupun dibawah nilai 0 pada sumbu Y, serta titiknya tersebar secara acak tanpa berbentuk
pola tertentu. Dalam hal ini diartikan tidak ada heteroskedastisitas dalam model regresi berganda. Oleh
sebab itu model regresi ini layak digunakan untuk mengetahui Kinerja karyawan berdasarkan variabel
yang mempengaruhinya, yaitu kepemimpinan Etis, Motivasi karyawan dan keterlibatan karyawan

Uji Analisis Linier Berganda
Analisis regresi linier digunakan dalam melihat pengaruh antara variabel satu terhadap variabel
lainnya. Variabel yang dipengaruhi dinamakan variabel dependen, sedangkan variabel mempengaruhi
dinamakan variabel independen. Hasil dari uji analisis linier berganda sebagai berikut:
tabel 4.4

Susanti | 34



Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance WVIF
1 {Constant) 15.224 1.198 12.706 000
Kepemimpinan Etis 262 109 412 2.406 018 936 1.515
Motivasi 271 110 209 2.646 020 976 1.188
Keterlibatan Karyawan 274 079 378 3.490 001 926 1.831

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil output statistik, 2022
Dari hasil Tabel 4.4 dapat dilihat sebagai berikut:
Y =15.579 + 0.262 X1 + 0,271 X2 + 0,274 X3 + e

Dapat diartikan bahwa:
1. Konstanta = 15.579

Diartikan jika variable kepemimpinan etis,motivasi dan keterlibatan kerja karyawan diasumsikan
memiliki nilai 0, maka dikatakan Kinerja Karyawan memiliki nilai sebesar 15.579.

2. Kepemimpinan Etis (X1)

Hasil dari koefisien kepemimpinan etis berjumlah 0,262 diartikan bila mengalami kenaikan 1 nilai
kepemimpinan etis , maka hal tesebut diikuti dengan kenaikan kinerja karyawan 0,262 %.

3. Motivasi (X2)

Hasil dari koefisien motivasi karyawan sebesar 0,271 diartikan bila mengalami kenaikan 1 nilai
motivasi karyawan, maka hal tersebut diikuti dengan kenaikan Kinerja karyawan sebesar 0,271%.

4. Keterlibatan Karyawan (X3)

Hasil koefisien keterlibatan karyawan sebesar 0,274 diartikan bahwa bila terjadi kenaikan 1 nilai
keterlibatan karyawan, maka hal tersebut diikuti kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,274%.

Uji F (simultan)

Uji F digunakan untuk melihat apakah variabel independen yang diolah dengan model memiliki
pengaruh simultan terhadap variabel terikatnya (Gozali, 2018). Dimana Jika nilai sig < 0.05, atau f hitung >
f tabel, maka terdapat pengaruh secara simultan antara variable X terhadap variable Y.Dan Jika nilai sig >
0.05, atau f hitung < f tabel, maka tidak terdapat pengaruh secara simultan antara variable X terhadap
variable Y.

Ftabel =F (k; n-k) =F (3;97) =2.70
Tabel 4.5
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ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 50.688 3 16.896 21.280 .000°
Residual 76.222 96 794
Total 126.910 99

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan

b. Predictors: (Constant), keterlibatan karyawan, motivasi karyawan, Kepemimpinan etis

Sumber : Hasil output statistik, 2022

Bahwa dari hasil uji F atau secara simultan telah diperoleh F hitung sebesar 21,280 > 2,70 (F tabel),
dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima. Berdasarkan nilai tersebut dilihat bahwa
nilai signifikansi didapati 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat diartikan bahwa secara simultan
variabel Kepemimpinan Etis, Motivasi dan Keterlibatan Karyawan memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan.

Uji T ( Uji Parsial )

Uji T dilakukan untuk mengetahui pengaruh satu variabel independen secara individual dalam
menunjukan suatu perbedaan variabel dependen dalam menguji pengaruh dari variabel bebas dengan
tingkat signifikansi 0,05 (Gozali, 2018). Dimana Jika nilai sig < 0.05, atau t hitung > t tabel, maka terdapat
pengarubh signifikan antara variable X terhadap variable Y. Dan Jika nilai sig > 0.05, atau t hitung < t tabel,
maka tidak terdapat pengaruh signifikan antara variable X terhadap variable Y.

T tabel = t (a/2 ; n-k-1) =t (0.025 ; 96) = 1,984

Tabel 4.6
Coefficients”
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 15.224 1.198 12.706 .000
Kepemimpinan etis 262 109 412 2 406 018
motivasi karyawan 271 110 209 2 646 020
keterlibatan karyawan 274 079 378 3.490 001

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan

Sumber: Hasil output statistik, 2022

Berdasarkan table output diatas diketahui bahwa variabel Kepemimpinan Etis (X1) didapatkan hasil
t-hitung sebesar 2,406 > 1,984 (t tabel) dengan sig. 0.018 > 0,05 (a) dimana hasil signifikansi lebih kecil
dari 0,05. Maka dalam hal ini secara parsial Kepemimpinan Etis (X1) berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y).
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Lalu variabel Motivasi (X2) didapatkan t-hitung sebesar 2,646 > 1,984 (t tabel) dengan sig. 0,020 <
0,05 (a) atau hasil signifikansi lebih kecil dari 0,05 diartikan secara parsial Motivasi (X2) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

Sedangkan variabel Keterlibatan Karyawan (X3) didapatkan t-hitung sebesar 3,490 > 1,984 (t tabel)
dengan sig 0,001 > 0,05 (a) atau nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Diartikan secara parsial Keterlibatan
Karyawan (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y).

Uji Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) berguna untuk mengukur dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Dimana nilai koefisien determinasi antara nol sampai dengan satu (0<R2<1) (ghozali, 2014).
Bila hasil koefisien mendekati angka nol diartikan kemampuan variabel independen mempengaruhi
variabel dependen. Kemudian, ketika nilai koefisien mendekati 1, menyatakan variabel independen dapat
memberikan informasi tentang variabel dependen berarti bahwa variabel independen memiliki kotribusi
sepenuhnya kepada variabel dependen. Hasil koefisien deteminasi sebagai berikut:

Tabel 4.7
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Madel R R Square Square the Estimate
1 f328 3949 381 89106

a. Predictors: (Constant), keterlibatan karyawan, motivasi
karyawan, Kepemimpinan etis

Sumber: Hasil output statistik, 2022

Dapat dilihat pada Tabel diatas didapati hasil R Square sebesar 0,399 atau 39,9%, bahwa 39.9%
variable kinerja karyawan ditentukan oleh Kepemimpinan Etis, Motivasi dan Keterlibatan Karyawan
sebesar 39,9% Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

5. Diskusi

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan
terhadap kinerja 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. Cerminan kepemimpinan etis ini tidak dapat dipungkiri karena
anggapan karyawan yang condong menganggap atasan selalu memberikan yang terbaik sehingga
karyawan akan selalu berusaha mencapai titik maksimal dalam melaksanakan pekerjaanya. Terkait dengan
pemimpin yang etis tentunya merupakan hal yang positif bagi perusahaan karena dengan adanya
pemimpin seperti ini memberikan ruang untuk para anggota merefleksikan diri mereka atas tindakan etis
pemimpinnya yang dampakya pada komitmen organisasi (Mahsud et al,, 2010). Karyawan akan merasa
nyaman dengan pemimpin yang etis dan tentunya sebagai karyawan menjadi roll modelnya untuk
berkomitmen lebih untuk perusahaan.

Hasil penelitian ini Motivasi karyawan berpengaruh postif terhadap kinerja perusahaan yang
diartikan semakin tinggi motivasi kerja karyawan akan semakin baik pula kinerja karyawan. Variabel
Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan karena variabel ini terkait
dengan Kegairahan para pekerja tersebut sangat dibutuhkan suatu perusahaan karena dengan semangat
yang tinggi para karyawan dapat bekerja dengan segala daya dan upaya yang mereka miliki (tidak
setengah-setengah) sehingga produktifitasnya maksimal dan memungkinkan terwujudnya tujuan yang
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ingin dicapai. Motivasi kerja di dapatkan dari karyawan dari beberapa indicator diantaranya, besaran
gaji/upah, kondisi kerja yang kondusif, kesusuaian antara skill dengan pekerjaan dan atasan yang
supportif. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahannya, agar
mau bekerja sama secara produktif, berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
(Brown & Mitchell, 2010) berdiskusi tentang harapan etis, menetapkan standar etika yang jelas dan
memberikan penghargaan dan hukuman untuk memastikan kepatuhan.

Hasil penelitian ini keterlibatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan hal ini
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja perusahaan ini sangat baik antar karyawan dengan atasan.
Keterlibatan kerja akan menimbulkan rasa kepercayaan dan teamwork yang baik akan kinerja masing-
masing karyawan tersebut begitupun sebalik nya. Hal ini juga sejalan dengan apa yag dikatakan Schaufeli
etal. (2001) keterlibatan karyawan sebagai posisi yang secara kognitif menyenangkan terhadap pekerjaan
yang dibedakan oleh “kekuatan, dedikasi, dan penyerapan”. Kekuatan mengacu pada kerja keras,
ketekunan dan ketahanan karyawan. Dedikasi merupakan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan
menjadikan sumber kebanggan.

Hasil penelitian ini juga menemukan bahwa secara simultan variabel Kepemimpinan Etis, Motivasi
dan Keterlibatan Karyawan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dimana salah satu faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah Kepemimpinan yang etis, Motivasi dalam bekerja, serta
Keterlibatan karyawan dalam bekerja. Kepemimpinan yang etis sangat penting untuk dimiliki setiap
pemimpin utuk dapat meningkatkan kinerja dari para karyawan. Sementara itu, keterlibatan kerja yang
minim menyebabkan tingkat absensi dan turnover yang tinggi dalam organisasi, sehingga dapat
mengurangi kinerja karyawan di masa mendatang. Kepemimpinan adalah suatu upaya pengendalian yang
ditujukan untuk mengendalikan seluruh anggota organisasi dan terutama mengelola sumber daya manusia
yang ahli dan bertanggung jawab dengan cara memberikan penghargaan, remunerasi dan promosi.

6. Kesimpulan

Hasil yang dapat disimpulkan dari penelitian ini yang pertama secara parsial variabel Kepemimpina
Etis berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kedua, motivasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Motivasi dapat baik akan membuat perusahaan mendapatkan kinerja karyawan yang optimal.
Ketiga, secara parsial variabel keterlibatan kerja karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwan keterlibatan kerja Indonesia baik antar karyawan dengan atasan. Keterlibatan
kerja akan menimbulkan rasa kepercayaan dan teamwork yang baik akan kinerja masing- masing
karyawan tersebut begitupun sebalik nya. Keempat secara simultan variabel kepemimpinan etis, motivasi
dan keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan
bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan membutuhkan kepemimpinan etis, motivasi karyawan dan
keterlibatan karyawan.

Penelitian ini mempunyai keterbatasan yang sangat perlu ditingkatkan atau dikembangkan untuk
kedepannya. Beberapa keterbatasan peneltian ini ada pada sektor objek penelitian yang cakupannya
hanya pada industri manufaktur karena pada industri lain permasalahan yang sama akan memiliki hasil
dan analisa yang berbeda dan tentunya perlu dikembangkan.

selanjutnya yang kedua keterbatasan penelitian ini yaitu pada fokus peneltian dan variabel yang
menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi inti penelitian, penambahan variabel peran inovasi karyawan
bisa memberikan dampak yang lebih luas terkait kinerja karyawan.

Ketiga penelitian ini terbatas pada divisi pekerjaan yang ada di perusahaan yang hampir semuanya
berurusan langsung dengan kegiatan produksi sehingga perlunya industri lain guna memberikan
perbedaan bidang pekerjaan yang berpengaruh pada setiap respon yang nantinya diberikan.

Penelitian ini memiliki implikasi manajerial yang harus diperbaiki oleh manager kedepannya
diantaranya dengan perusahaan diharap membuat program yang berhubungan dengan peningkatan
motivasi karyawan dan para pemimpin perusahaan hendaknya memberikan respon yang positif terhadap
permasalahan atau keluhan karyawan Dan Keterlibatan kerja karyawan juga harus dijaga dengan baik
seperti komunikasi yang berjalan dengan baik antar karyawan, kedua kepercayaan yang kuat antara para
karyawan serta atasan, ketiga etika para karyawan dapat dinilai dari hubungan yang diberikan, keempat
keadalian yang diberikan harus merata dan menyeluruh, terakhir terciptanya keharmonisan didalam
perusahaan karena implementasi hubungan antar karyawan berjalan dengan baik,apabila kepemimpinan

Susanti | 38



,motivasi dan keterlibatan karyawan lebih diperhatikan hubungan karyawan akan terlaksana dengan baik
sehingga dari hubungan karyawan yang baik akan menghasilkan pengembangan karyawan yang lebih
efektif.
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