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MOTTO 

“Dalam hidup ini setiap individu berhak untuk memperjuangkan kebahagiaannya, 

bagaimana pun proses yang ada harus dilalui tanpa mengorbankan kebahagiaan 

orang lain.” 

(Penulis) 

“Ketahuilah bahwa kemenangan bersama kesabaran, kelapangan bersama 

kesempitan, dan kesulitan bersama kemudahan.” 

(HR. Tirmidzi) 

“Dan Dia bersama kamu di mana saja kamu berada. Dan Allah Maha Melihat apa 

yang kamu kerjakan.” 

(QS. Al Hadid: 4) 

“Susah, tapi Bismillah” 

(Fiersa Besari) 

“Do the best, let Allah do the rest” 

(Unknown) 
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ABSTRACT 

 This study aims to determine the effect of kepemimpinan etis and 

kecerdasan emosional on employee performance with motivasi karyawan as a 

mediating variable. This study uses a quantitative research method using a 

questionnaire as a data collection material which is processed or analyzed with 

the help of SPSS 23 software. The sampling in this study uses a purposive 

sampling technique with the number of respondents as many as 104 employees 

with the criteria of employees who have worked at least 1 year in Indonesian 

Islamic Bank in Solo area. 

 In this study, there are three types of variables used, namely the 

independent variable, the dependent variable, and the mediating variable. The 

independent variables in this study include: kepemimpinan etis (X1) and 

kecerdasan emosional (X2), the dependent variable is employee performance (Y), 

and the mediating variable is motivasi karyawan (Z). 

 The results of this study indicate that kepemimpinan etis and kecerdasan 

emosional have a positive and significant effect on motivasi karyawan. 

Kepemimpinan etis and kecerdasan emosional have a positive and significant 

effect on employee performance. Then motivasi karyawan cannot mediate the 

relationship between kepemimpinan etis and kecerdasan emosional on employee 

performance. 

 

Keywords: kepemimpinan etis, kecerdasan emosional, motivasi karyawan, and 

employee performance. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini betujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan etis dan 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan dengan motivasi karyawan 

sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan metode penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan kuesioner sebagai bahan pengumpulan data yang 

diolah atau dianalisis dengan bantuan software SPSS 23. Pengambilan sampel 

pada penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel purposive sampling 

dengan jumlah responden sebanyak 104 karyawan dengan kriteria karyawan yang 

sudah bekerja minimal 1 tahun di Bank Syariah Indonesia area Solo. 

Dalam penelitian ini, terdapat tiga jenis variabel yang digunakan yaitu  

variabel independent, variabel dependen, dan variabel mediasi. Variabel 

independen dalam penelitian ini meliputi : kepemimpinan etis (X1) dan 

kecerdasan emosional (X2), variabel dependen adalah kinerja karyawan (Y), dan 

variabel mediasi adalah motivasi karyawan (Z) 

Hasil penelitian ini menunjukkan kepemimpinan etis dan kecerdasan 

emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan. 

Kepemimpinan etis dan kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Kemudian motivasi karyawan tidak dapat memediasi 

hubungan antara kepemimpinan etis dan kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan. 

Kata Kunci : kepemimpinan etis, kecerdasan emosional, motivasi karyawan, dan 

kinerja karyawan. 

  



xiii 
 

 
 

DAFTAR ISI 

 
HALAMAN JUDUL............................................................................................................i 

HALAMAN PENGESAHAN PEMBIMBING ................ Error! Bookmark not defined. 

HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI..........................................................iii 

HALAMAN PERNYATAAN MELAKUKAN PENELITIAN.........................................iv 

HALAMAN NOTA DINAS................................................................................................v 

HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSAH..................................................................vi 

MOTTO ........................................................................................................................vii 

PERSEMBAHAN ....................................................................................................... viii 

KATA PENGANTAR....................................................................................................ix 

ABSTRAK ...................................................................................................................xii 

DAFTAR ISI .............................................................................................................. xiii 

DAFTAR GAMBAR .......................................................................................................xvi 

DAFTAR TABEL ............................................................................................................xvi 

BAB I PENDAHULUAN ...................................................................................................1 

1.1 Latar Belakang Masalah .......................................................................................... 1 

1.2 Identifikasi Masalah ................................................................................................ 9 

1.3 Batasan Masalah ..................................................................................................... 9 

1.4 Rumusan Masalah ................................................................................................. 10 

1.5 Tujuan Penelitian .................................................................................................. 11 

1.6 Manfaat Penelitian ................................................................................................ 12 

1.7 Sistematika Penulisan Skripsi................................................................................ 13 

BAB II LANDASAN TEORI ...........................................................................................15 

2.1 Kajian Teori.......................................................................................................... 15 

2.1.1 Kepemimpinan Etis (Kepemimpinan etis) ...................................................... 16 

2.1.2 Kecerdasan Emosional (Kecerdasan emosional) ........................................... 18 

2.1.3 Motivasi Karyawan (Motivasi karyawan) ...................................................... 21 

2.1.4 Kinerja Karyawan ......................................................................................... 24 

2.2 Penelitian Terdahulu ............................................................................................. 27 

2.3 Kerangka Berfikir ................................................................................................. 33 

2.4 Hipotesis............................................................................................................... 33 



xiv 
 

 
 

2.4.1 Pengaruh kepemimpinan etis terhadap motivasi karyawan ............................. 33 

2.4.2 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap motivasi karyawan ........................ 34 

2.4.3  Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan .............................. 35 

2.4.4  Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan.......................... 36 

2.4.5  Pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan .............................. 36 

2.4.6  Motivasi karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan ............................................................................................................... 37 

2.4.7 Motivasi karyawan memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan ................................................................................................... 38 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN...........................................................................39 

3.1 Waktu dan Tempat Penelitian ............................................................................... 39 

3.2 Jenis Penelitian ..................................................................................................... 39 

3.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel .............................................. 39 

3.3.1  Populasi ....................................................................................................... 39 

3.3.2  Sampel......................................................................................................... 40 

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel ......................................................................... 41 

3.4 Data dan Sumber Data .......................................................................................... 41 

3.4.1  Data Primer ................................................................................................. 41 

3.4.2  Data Sekunder ............................................................................................. 41 

3.5 Teknik Pengumpulan Data .................................................................................... 42 

3.6 Skala Pengukuran Data ......................................................................................... 42 

3.7 Variabel Penelitian ................................................................................................ 43 

3.8 Definisi Operasional Variabel................................................................................ 43 

3.9 Teknik Analisis Data............................................................................................. 46 

3.9.1 Uji Validitas dan Reliabilitas......................................................................... 46 

3.9.2  Uji Asumsi Klasik........................................................................................ 48 

3.9.3 Pengujian Hipotesis ...................................................................................... 50 

3.9.4  Uji Ketetapan Model .................................................................................... 53 

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN.........................................................55 

4.1 Gambaran Umum Peneliltilan ................................................................................ 55 

4.2 Analisis Deskriptif Responden .............................................................................. 55 

4.2.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin .......................................... 55 

4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia ......................................................... 56 



xv 
 

 
 

     4.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Departemen Pekerjaan ............................. 57 

4.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja .......................................... 59 

4.2.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendapatan .............................................. 59 

4.2.6 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ................................ 60 

4.3 Pengujian dan Hasil Analisis Data ......................................................................... 61 

4.3.1 Uji Instrumen Penelitian ................................................................................ 61 

4.3.2 Pengujian Persamaan I .................................................................................. 64 

4.3.3 Pengujian Persamaan II ................................................................................. 71 

4.3.4 Analisis Jalur (Path Analysis) ....................................................................... 78 

4.3.5 Sobel Test ..................................................................................................... 83 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian (Pembuktian Hipotesis)............................................ 86 

4.4.1 Pengaruh kepemimpinan etis terhadap motivasi karyawan ............................. 86 

4.4.2 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap motivasi karyawan ........................ 86 

4.4.3 Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan ............................... 87 

4.4.4 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan........................... 88 

4.4.5 Pengaruh motivasi karyawan terhadap  kinerja karyawan .............................. 88 

4.4.6 Motivasi karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan ....................................................................................................................89 

4.4.7 Motivasi karyawan memediasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan ................................................................................................... 90 

BAB V PENUTUP ............................................................................................................91 

5.2 Kesimpulan........................................................................................................... 92 

5.3 Keterbatasan ......................................................................................................... 93 

5.4 Saran ........................................................................................................................94 

DAFTAR PUSTAKA ................................................................................................... 95 

LAMPIRAN ............................................................................................................... 100 

 

 

  



xvi 
 

 
 

DAFTAR GAMBAR 

 
Gambar 2. 1Model Penelitian ........................................................................................ 33 

Gambar 3. 1 Contoh Kuesioner ..................................................................................... 43 

Gambar 4. 1 Model path analysils sub-struktural 1 ........................................................ 80 

Gambar 4. 2 Model path analysils sub – struktural 2 ..................................................... 82 

Gambar 4. 3 Path Analysils Keseluruhan ....................................................................... 83 

 

 

  



xvii 
 

 
 

DAFTAR TABEL 
 

Tabel 1. 1 Ringkasan research gap Pengaruh kepemimpinan etis terhadap motivasi dan 

kinerja karyawan ............................................................................................................. 8 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu ..................................................................................... 27 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel ....................................................................... 43 

Tabel 4. 1Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ..................................... 55 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ................................................... 56 

Tabel 4. 3 Karakterisik Responden Berdasarkan Departemen Pekerjaan ........................ 57 

Tabel 4. 4Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja ..................................... 59 

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan ........................................ 59 

Tabel 4. 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ........................... 60 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas ........................................................................................ 61 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas ..................................................................................... 63 

Tabel 4. 9 Uji Normalitas Persamaan I .......................................................................... 64 

Tabel 4. 10 Uji Multikolinearitas Per. I .......................................................................... 65 

Tabel 4. 11Uji Heteroskedastisitas Persamaan I ............................................................. 67 

Tabel 4. 12 Uji t Persamaan I ........................................................................................ 68 

Tabel 4. 13 Uji f Persamaan II ....................................................................................... 69 

Tabel 4. 14 Uji R2 Persamaan I ..................................................................................... 71 

Tabel 4. 15 Uji Normalitas Per. II .................................................................................. 72 

Tabel 4. 16 Uji Multikolinearitas Pers. II ....................................................................... 73 

Tabel 4. 17 Uji Heteroskedastisitas Pers. II .................................................................... 74 

Tabel 4. 18 Uji t Persamaan II ....................................................................................... 75 

Tabel 4. 19 Uji f Persamaan II ....................................................................................... 76 

Tabel 4. 20 Uji R2 Persamaan II .................................................................................... 78 

Tabel 4. 21 Uji R2 ......................................................................................................... 79 

Tabel 4. 22 Uji t ............................................................................................................ 79 

Tabel 4. 23 Uji R2 ......................................................................................................... 81 

Tabel 4. 24 Uji t ............................................................................................................ 81 

Tabel 4. 25 Klasifikasi Hasil Analisis Jalur.................................................................... 83 

Tabel 4. 26 Hasil Uji Sobel ........................................................................................... 85 

 

 

 



xviii 
 

 
 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 : Jadwal Penelitian .................................................................................... 100 

Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian ............................................................................... 100 

Lampiran 3 : Data Responden Penelitian ..................................................................... 104 

Lampiran 4 : Tabulasi Data Kuesioner......................................................................... 108 

Lampiran 5 : Output SPSS .......................................................................................... 118 

Lampiran 6 : Surat Persetujuan Penelitian ................................................................... 120 

Lampiran 7 : Pengecekan Plagiarisme ......................................................................... 122 

Lampiran 8 : Daftar Riwayat Hidup ............................................................................. 129 



1 
 

 
 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 
 

Pada era globalisasi saat ini sangat dibutuhkan keikutsertaan aktif 

terhadap perkembangan ilmu teknologi informasi yang masuk dan 

mempengaruhi hampir keseluruhan dari aspek kehidupan dengan durasi 

penyebaran yang terbilang sangat cepat dan luas. Hal ini memberi stimulus 

bagi perusahaan untuk siap bersaing dengan tingkat persaingan antar 

perusahaan yang cukup ketat. Dalam konteks bersaing setiap perusahaan 

memiliki tujuan, tindakan, dan keputusan yang berbeda – beda dalam 

mencapai target serta bertahan dalam perkembangan persaingan yang cepat 

ini. Inovasi pengembangan yang dapat dilakukan perusahaan yaitu dengan 

mengembangkan kualitas dan kuantitas produk atau jasa yang dimiliki, 

mendesain strategi pemasaran yang tepat, dan mengalokasikan keuangan 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Setiap perusahaan pastinya memiliki 

strategi bersaing yang menampilkan perbedaan perusahaan tersebut dengan 

perusahaan yang lain untuk mempertahankan kestabilan dan pertumbuhan 

perusahaan. 

Sumber daya manusia menunjukkan keunggulan potensial kompetitif 

dalam pelaksanaan dan pengelolaannya. Sumber daya manusia juga dapat 

dikatakan sebagai modal yang sangat berharga bagi perusahaan jika 

dikembangkan dan dikelola secara maksimal. Sumber daya manusia dalam 
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perusahaan yaitu pemimpin dan karyawan, baik hubungan antar karyawan 

maupun karyawan dengan atasan.. Untuk menciptakan kondisi yang baik bagi 

perusahaan dalam mencapai tujuan dan bertahan dalam persaingan perlu 

hubungan yang sehat antara pimpinan dengan karyawan dalam perusahaan 

tersebut. Atas dasar beberapa hal tersebut menjadikan sumber daya manusia 

dalam perusahaan harus mendapatkan perhatian lebih yang optimal dan 

memposisikan sumber daya manusia perlu diarahkan dengan adanya 

manajemen sumber daya manusia dalam perusahaan serta dukungan dari 

pemimpin.(Kawiana, 2020) 

Keberhasilan dalam pencapaian tujuan perusahaan salah satunya sangat 

bergantung pada peran pimpinan dalam menjalankan perusahaannya.Strategi 

dalam sumber daya manusia, karyawan menjadi modal utama bagi 

perusahaan untuk tumbuhdan bersaing. Pimpinan perusahaan diharapkan 

mampu mengendalikan keadaan perusahaan bekerjasama dengan karyawan, 

kinerja karyawan juga mengambil peran penting dalam hal tersebut. Jika 

proses pekerjaan yang dilakukan karyawan berjalan dengan baik nantinya 

juga akan mendorong tercapainya kinerja karyawan yang unggul. Dalam 

meningkatkan kinerja karyawan terdapat beberapa hal yang dapat 

diperhatikan yaitu, gaya kepemimpinan yang digunakan, kecerdasan 

emosional (kecerdasan emosional), motivasi karyawan. (Devita, 2017) 

Menurut Robins dan Judge kepemimpinan adalah kemampuan 

mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian visi atau tujuan, tanpa 

kepemimpinan suatu organisasi hanyalah sejumlah orang dan/atau mesin yang 
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mengalami ketidakjelasan arah dan tujuannya. (Wiyadi, 2009). Gaya 

kepemimpinan yang dibawakan oleh seorang pemimpin memiliki banyak 

pengaruh bagi perusahaannya terutama bagi karyawan perusahaan tersebut. 

Maka dari itu seorang pemimpin harus mampu membaur dengan 

karyawannya. Kondisi ini dapat diciptakan dengan berbagai cara seperti, 

memulai hubungan kerjasama yang baik, mensupport dan mengarahkan 

semangat kerja para karyawan, menciptakan kondisi penuh motivasi positif 

yang outputnya akan menghasilkan niat dan peningkatan kinerja yang 

maksimal dengan memanfaatkan fasilitas – fasilitas yang sudah disediakan 

oleh perusahaan dengan optimal. Untuk itu diperlukan peran seorang 

pemimpin yang bijaksana, cerdas, terampil, bertanggung jawab, dan mampu 

bersikap sesuai dengan etika serta memperhatikan nilai- nilai etis dalam 

lingkup perusahaan. (Maudul, Pio, & Runtuwene, 2018) 

Pentingnya perilaku kepemimpinan etis saat ini dibutuhkan guna 

menghindari adanya penyimpangan etika dalam perusahaan seperti kolusi, 

korupsi dan nepotisme. Sehingga dengan diterapkannya gaya kepemimpinan 

kepemimpinan etis yang diimbangi dengan kecerdasan emosional 

menciptakan kondisi individu yang mampu mengendalikan diri, semangat 

kerja, emosi diri, dan sikap bertahan menghadapi stress yang biasanya dipicu 

oleh tekanan dalam lingkungan kerja suatu perusahaan. Pembahasan 

kepemimpinan kali ini berpoin pada kepemimpinan etis yang diimbangi 

dengan kecerdasan emosional. Organisasi bisnis menilik pentingnya peran 

pemimpin mengelola organisasinya. Kepemimpinan etis berperan penting 
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dalam menyelesaikan permasalahan yang berkaitan dengan insiden moral, 

mendorong para karyawan untuk berperilaku etis dalam bekerja dengan 

memberi contoh serta melaksanakannya sendiri pada saat menjadi 

pimpinan(Sari U. T., 2019) 

Proses kepemimpinan mengacu pada bagaimana mempengaruhi orang 

lain untuk memahami sekaligus menyetujui tentang apa yang akan dilakukan 

dan caramelakukannya (pekerjaan). Kepemimpinan juga tentang 

memfasilitasi individu dan upaya – upaya untuk mencapai tujuan 

bersama/perusahaan. Bagaimana seorang pemimpin berperilaku membawa 

sifat kepemimpinannya kepada karyawan merupakan relevansi yang cukup 

besar untuk kesuksesan organisasi dan termasuk respon pengaruh terhadap 

perilaku karyawan. (Vilaca & Varaki, 2021). Hal lain yang beriring dengan 

gaya kepemimpinan yaitu motivasi kerja untuk karyawan. Motivasi kerja 

untuk karyawan memberi pengaruh pada pekerjaan mereka, karyawan 

melakukan pekerjaannya secara efektif untuk mencapai tujuan kerja. 

Dikarenakan pentingnya hal-hal tersebut peneliti saat ini mulai banyak 

membahas dan menjelaskan peran dua bentuk kepemimpinan yaitu 

kepemimpinan etis dan emosional. Kepemimpinan etis sebagai perilaku 

secara normatif melalui tindakan pribadi dan hubungan interpersonal. 

Kepemimpinan etis mampu membangkitkan berbagai hasil positif seperti, 

kepuasan kerja, identifikasi organisasi, komitmen, dan kinerja karyawan. 

(Ouakouak & Zaitouni, 2020) 

Lembaga keuangan syariah salah satunya bank syariah adalah lembaga 
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yang didalamnya melibatkan sumber daya manusia dengan kualifikasi dan 

kompetensi yang bukan hanya ahli dibidang ekonomi khususnya dalam 

keuangan dan perbankan, melainkan juga mereka yang memiliki dasar 

pengetahuan syariah di bidang muamalah. Oleh karena itu sumber daya 

manusia dalam perbankan syariah harus mengembangkan hal tersebut. 

(Sugihanto, 2011) 

Bank Syariah Indonesia (BSI) merupakan salah satu Badan Usaha Milik 

Negara (BUMN) yang bergerak dibidang keuangan. Pada tanggal 1 Februari 

2021 menjadi awal dari Bank Syariah Indonesia yang merupakan hasil 

gabungan (merger) dari tiga bank syariah milik BUMN, yaitu Bank Rakyat 

Indonesia (BRI) Syariah, Bank Negara Indonesia (BNI) Syariah, dan Bank 

Mandiri Syariah. Merger dari ketiga bank tersebut menghasilkan 1.365 kantor 

cabang BSI yang tersebar diseluruh Indonesia hingga akhir kuartal III/2021 

dengan harapan menyatukan kelebihan dari ketiga Bank Syariah dengan 

perusahaan induk (Mandiri, BNI, dan BRI) sehingga dapat memberikan 

layanan yang lebih optimal dalam pengembangan ekosistem industri halal di 

Indonesia yang termasuk didalamnya yaitu Bank Syariah Indonesia. 

(Indonesia, 2021) 

Sesuai dengan artikel yang dipublikasikan pada 10 Mei 2021 dalam 

web resmi kementrian keuangan https://www.kemenkeu.go.id , terhitung 

mulai Februari 2021 tiga bank syariah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 

yaitu BNI Syariah, Mandiri syariah, dan BRI Syariah resmi melakukan 

merger menjadi Bank Syariah Indonesia (BSI). Kebijakan merger tersebut 

https://www.kemenkeu.go.id/
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sesuai dengan Masterplan Ekonomi dan Keuangan Syariah Indonesia 

(MEKSI) 2019 hingga 2024 yang bertujuan mengembangkan industri halal, 

melakukan pengembangan jasa keuangan syariah yang akan mendorong 

kegiatan jasa keuangan syariah dengan harapan semakin besar ditiap harinya. 

(Kementrian Keuangan Republik Indonesia, 2021) 

Beragam tindakan ataupun cara yang dapat dilakukan dengan tujuan 

mengembangkan nilai perusahaan diawali dengan mengembangkan sumber 

daya yang ada dalam perusahaan. Dalam hal ini faktor yang mempengaruhi 

yaitu adanya sumber daya manusia yang mumpuni dibidangnya, dikarenakan 

sumber daya manusia berpengaruh terhadap keberlangsungan perusahaan. 

Sumber Daya Manusia memiliki beberapa unsur yakni unsur pikiran, 

perasaan, dan fisik. Dalam unsur pikiran perlu memperhatikan tingkat 

kecerdasan yang dimiliki oleh karyawan. Untuk unsur perasaan yaitu berupa 

wujud perhatian atau empati yang ada antara pimpinan dan karyawan. 

Kemudian untuk unsur fisik lebih kepada memperhatikan kemapuan fisik para 

karyawan dalam melakukan pekerjaan sesuai bidangnya masing – 

masing.(Akbar, 2018) 

Kecerdasan merupakan salah satu dari sekian anugrah yang Tuhan 

YME berikan kepada manusia dan merupakan kelebihan manusia 

dibandingkan dengan mahkluk tuhan yang lainnya. Dengan kecerdasan yang 

dimiliki manusia dapat terus menerus mempertahankan maupun 

meningkatkan kualitas taraf hidupnya yang semakin lama semakin luas dan 

kompleks, hal tersebut dapat terjadi melalui proses berfikir dan belajar secara 
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bertahap dan konsisten. Kecerdasan sendiri menurut Woolfolk meliputi tiga 

pengertian, yaitu kemampuan untuk belajar, keseluruhan pengetahuan yang 

diperoleh dan kemampuan untuk beradaptasi dengan situasi baru atau 

lingkungan pada umumnya. (Sholiha, Sunaryo, & Priyono, 2017) 

Kinerja karyawan bukan hanya dilihat dari kemampuan kerjanya saja, 

namun juga kemampuan tiap individu terebut dalam menguasai dan 

mengelola dirinya sendiri serta kemampuan dalam membangun hubungan 

atau komunikasi dengan orang lain, kemampuan tersebut oleh Daniel 

Goleman disebut dengan Kecerdasan emosional. Dalam emotional leadership 

merupakan kemampuan pemimpin untuk mengenali dan mengatur emosi diri 

sendiri dan orang lain serta menggunakannya untuk melakukan pemikiran dan 

tindakan yang benar. Sdangkan dalam Kecerdasan emosional merupakan 

kemampuan seseorang untuk memotivasi diri sendiri, bertahan menghadapi 

tekanan disekitar, mengkondisikan suasana hati, dan mengontrol beban stres 

hal tersebut merupakan ciri khas dari seorang pemimpin yang memiliki 

kecerdasan emosional yang baik. Ketika kecerdasan emotional dapat dikelola 

dengan baik oleh seseorang, maka hal tersebut dapat memotivai seseorang 

untuk menghadapi tuntutan dan tekanan kinerja dalam lingkungan bisnis. 

Semakin kompleks suatu pekerjaan, semakin penting kecerdasan emosional. 

Ketika emosi lepas kendali bisa membuat orang yang sebenarnya pintar 

menjadi terlihat bodoh. Tanpa keerdasan emosional, seseorang tidak akan bisa 

menggunakan kemampuan kognitif sesuai dengan potensi maksimalnya. 

(Dwiputra & Astika, 2019) 



8 
 

 
 

 

 

Tabel 1. 1 Ringkasan research gap Pengaruh ethical leadeship terhadap 

motivasi dan kinerja 

Research Gap Hasil Peneliti 

Terdapat 

perbedaan hasil 

penelitian pengaruh 

kepemimpinan etis, 

kecerdasan 

emosional terhadap 

motivasi, kinerja, 

dan turnover 

intention 

Signifikan 

positif 

  Mohammed and 

Michel (2020) 

 Dwiputra (2019) 

Tidak 

signifikan  

 Ida Ayu (2008) 

Signifikan 

negatif 

 Asif Sajjad, dkk (2013) 

Tabel diatas terlihat  bahwa hasil penelitian masih memberikan hasil 

yang berbeda, oleh karena itu diperlukan adanya penelitian lebih lanjut 

dengan harapan variabel – variabel yang termasuk terhubung dengan variabel 

lainnya. 

Studi empiris terdahulu mempertimbangkan motivasi karyawan didalam 

organisasi bisnis, tidak ada studi yang disadari menyertakan kepemimpinan 

didalamnya. Hal ini dikarenakan motivasi dapat berdampak diberbagai hasil 

dalam organisasi bisnis, menjadi penting untuk menilai faktor lain yaitu efek 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dan motivasi karyawan. 

Dengan demikian tujuan utama dalam penelitian ini adalah untuk mulai 

mengisi celah ini dalam literatur perilaku organisasi bisnis dengan memeriksa 

hasil respon dan motivasi karyawan. Pertanyaan dalam penelitian ini merujuk 
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pada apakah kepemimpinan etis dan kecerdasan emosional mempengaruhi 

motivasi dan kinerja karyawan?  Untuk menjawab pertanyaan ini, perlu 

diteliti efek langsung gaya kepemimpinan pada motivasi serta dampaknya 

baik langsung maupun tidak langsung terhadap kinerjakaryawan. Maka dari 

itu penelitian ini berjudul “PERAN KEPEMIMPINAN ETIS DAN 

KECERDASAN EMOSIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

DENGAN MOTIVASI KARYAWAN SEBAGAI VARIABEL 

MEDIASI” 

1.2 Identifikasi Masalah  

Bedasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, identifikasi masalah 

sebagai berikut : 

1. Menghadapi perkembangan teknologi dan informasi yang terbilang 

sangat pesat 

2. Diberbagai bidang, memerlukan sumber daya yang mumpuni dalam 

penanganannya 

3. Dalam mencapai tujuan perusahaan, sumber daya manusia merupakan 

aset perusahaan yang kinerjanya dapat terpengaruh dengan gaya 

kepemimpinan yang dipakai oleh pimpinan perusahaan.  

4. Terdapat perbedaan tentang pengaruh kepemimpinan etis dan 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan, dan motivasi 

karyawan sebagai variabel mediasi. 

1.3 Batasan Masalah 
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Berdasarkan dengan yang sudah dijelaskan baik pada latr belakang 

maupung identifikasi masalah, maka peneliti membentuk pembatasan 

masalah penelitian agar lebih jelas dan spesifik, batasan yang dibentuk 

sebagai berikut :  

1. Penelitian dilakukan pada karyawan yang bekerja pada sektor 

perbankan di wilayah Karesidenan Surakarta 

2. Obyek dari penelitian adalah sebagian karyawan yang bekerja pada 

sektor perbankan di wilayah Karesidenan Surakarta dengan lama 

bekerja minimal 1 tahun 

3. Variabel penelitian hanya terbatas pada peran kepemimpinan etis dan 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan, dengan motivasi 

karyawan sebagai variabel mediasi. 

1.4 Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah, rumusan masalah 

ada pada bagaimana peran pengaruh kepemimpinan etis dan kecerdasan 

emosional terhadap kinerja karyawan, dengan dimediasi oleh motivasi 

karyawan. Berikut uraian pertanyaan penelitian :  

1. Apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap motivasi karyawan ? 

2. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap motivasi karyawan? 

3. Apakah kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

4. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
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5. Apakah motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

6. Apakah motivasi karyawan dapat memediasi antara kepemimpinan etis 

terhadap kinerja karyawan? 

7. Apakah motivasi karyawan dapat memediasi antara kecerdasan emosional 

terhadap kinerja karyawan?  

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini berupaya 

untuk : 

1. Untuk mengetahui pengaruh antara kepemimpinan etis dan motivasi 

karyawan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh antara kecerdasan emosional dan motivasi 

karyawan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh antara kepemimpinan etis dan kinerja 

karyawan. 

4. Untuk  mengetahui pengaruh antara kecerdasan emosional dan kinerja 

karyawan. 

5. Untuk mengetahui pengaruh antara motivasi karyawan dan kinerja 

karyawan. 

6. Untuk mengetahui pengaruh antara kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan dengan dimediasi motivasi karyawan. 

7. Untuk mengetahui pengaruh antara kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan dengan dimediasi motivasi karyawan. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Dari penelitian yang dilakukan, manfaat yang diperoleh sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan menghasilkan informasi 

dan pengetahuan terkini, dapat sebagai rujukan bacaan mengenai peran 

gaya kepemipinan kepemimpinan etis dan kecerdasan emosional terhadap 

respon sumber daya manusia di perusahaan baik dari segi kinerja dengan 

variabel mediasi motivasi kerja. Penelitian ini juga dapat menjadi 

tambahan bacaan untuk pengetahuan mengenai variabel terkait dengan 

Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai pusat kontrolnya.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti, 

Dilakukannya penelitian ini dengan variabel – variabel yang sudah 

ditentukan diharapkan dapat menambah wawasan berfikir dalam 

bidang ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia pada umumnya dan 

gaya kepemimpinan serta dampaknya di sektor perbankan pada 

khususnya, menambah kemampuan untuk berfikir kritis, melatih 

melakukan penelitian secara teliti, dan kemmpuan membagi waktu 

dengan lebih baik. 

b. Bagi Mahasiswa, 

Adanya output daripada penelitian ini dapat menjadi tambahan 

literatur bagi mahasiswa, juga dapat sebagai tambahan materi 
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lapangan dari materi – materi perkuliahan yang sudah ataupun akan 

didapatkan. Dapat juga digunakan sebagai referensi untuk diteliti lebih 

lanjut ataupun dalam melakukan penelitian terbaru selanjutnya. 

Jelasnya pada tema – tema penelitian tentang kepemimpinan etis, 

kecerdasan emosional dan beberapa variabel lainnya.  

c. Bagi perusahaan,  

Diharapkan penelitian kali ini dapat menjadi pertimbangan ataupun 

sebagai acuan oleh perusahaan yang ingin meningkatkan sumber daya 

manusia dalam perusahaan dengan memperhatikan penerapan gaya 

kepemimpinan yang sesuai terutama pada sektor perbankan, juga 

dengan memperhatikan nilai-nilai etis kepemipinan, kinerja karyawan, 

dan mendorong motivasi karyawan dalam menyelesaikan tugas – 

tugas pekerjaannya sesuai dengan standar perusahaan. 

1.7 Sistematika Penulisan Skripsi 

Supaya pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuan, maka 

penulisan skripsi ini terdiri dari lima bab garis besar, yaitu:  

BAB I PENDAHULUAN  

Pendahuluan berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi 

masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian dan sistematika penulisan skripsi.  

BAB II LANDASAN TEORI  

Bab ini menguraikan landasan teori, hasil penelitian yang relevan, 

kerangka berfikir, dan hipotesis.  
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BAB III METODE PENELITIAN  

Bab ini menjelaskan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 

penelitian, populasi, sampel,teknik pengambilan sampel, data dan sumber 

data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional 

variabel dan teknik analisis data.  

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  

Bab ini memaparkan tentang gambaran umum penelitian, pengujian 

dan hasil analisis data, dan pembahasan hasil analisis data.  

BAB V PENUTUP   

Bab ini berisi tentang kesimpulan yang diperoleh dari analisis, 

keterbatasan penelitian dan saran-saran. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Kajian Teori 

Manajemen Sumber Daya Manusila atau yang serilng dilkenal dengan 

Human Resource Management merupakan aset kriltils organilsasil yang tildak 

hanya dililkutsertakan dalam fillosofil perusahaan tetapil juga dalam proses 

perencanaan strategils. Sumber daya manusila memillilkil posilsil yang sangat 

strategils dalam organilsasil, artilnya unsur manusila memegang peranan pentilng 

dalam melakukan aktilfiltas untuk mencapail tujuan perusahaan. Eksilstensil 

sumber daya manusila iltulah yang terdapat dalam organilsasil bilsnils yang kuat. 

Mencapail kondilsil yang dilharapkan dilperlukan adanya manajemen terhadap 

sumber daya manusila secara memadail sehilngga tercilptalah sumber daya 

manusila yang berkualiltas, loyal dan berprestasil.  

Dalam proses pencapailan organilsasil membutuhkan sumber daya 

sebagail sumber pengelolaan, tenaga maupun kekuatan yang dilperlukan untuk 

mencilptakan aktilviltas aktilviltas serta kegilatan yang berlangsung dalam 

perusahaan. Sumber daya yang dilmaksud dapat mendukung proses 

pencapailan tujuan organilsasil yailtu sumber daya manusila, alam, filnansilal dan 

illmu pengetahuan atau teknologil. Dalam organilsasil terutama organilsasil 

bilsnils manusila selalu menjadil peran pentilng dan mendomilnasil dalam setilap 

kegilatan. Tildak akan terwujud tujuan perusahaan apabilla tildak ada peran 

aktilf dari lkaryawan perusahaan tersebut. Dalam hal menjadil seorang 

pemilmpiln tildak terlepas daril banyak jenils gaya kepemilmpilnan yang ada, 
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melilputi ltransformatilonal leadershilp ,ethilcal leadershilp, dan lailn sebagailnya. 

Kilnerja karyawan serta ilntensiltas keilngilnan keluar karyawan berpengaruh 

daril bagailmana pemilmpiln dalam perusahaan mencilptakan kondilsil yang 

mendukung dalampekerjaan. 

2.1.1 Kepemimpinan Etis (Ethilcal Leadershilp) 

Pada organilsasil  bilsnils maupun sector pemerilntahan menyoroti lbetapa 

pentilngnya peran pemilmpiln dalam mengelola perusahaan. Kepemilmpilnan 

organilsasil yang kemudilan kembalil dilkajil yailtu dalam hal mengelola 

akuntabilliltas etils. Kepemilmpilnan Etils dilrasa pentilng untuk menyelesailkan 

ilnsilden moral dan mendorong perillaku etils parakaryawan dalam organilsasil 

bilsnils tersebut. Brown et al.(2005) daril hasill peneliltilannya  mendefilnilsilkan 

bahwa kepemilmpilnan etils sebagail demonstrasil perillaku yang tepat secara 

normatilf melaluil pendekatan hubungan personal dan tilndakan komunilkasil 

dua arah, penguatan serta pengambillan keputusan.(Sari U. T., 2019) 

Dalam kepemilmpilnan etils, karyawan menunjukkan silkap yang 

bertujuan untuk kebailkan bersama yang sesuail dan nantilnya akan bilsa 

dilterilma dalam sebagilan besar bildang dil kehildupannya. Seorang pemilmpiln 

yang menerapkan gaya kepemimpinan etis mampu membantu dalam 

membangun lilngkungan kerja yang posiltilf dengan hubungan yang produktilf 

antar karyawan maupun karyawan dengan pilmpilnan. Dukungan daril 

pemilmpiln terhadap karyawan pada suatu perusahaan memillilkil efek medilasil 

yang terbillang cukup kuat, diltunjukkan dengan pentilngnya gaya 

kepemimpinan etis mampu memberilkan support atau dukungan pada kondilsil 
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– kondilsil yang sulilt dan membangkiltkan karyawan untuk bekerjasama 

dengan bailk.Karyawan mengadopsil perillaku etils dalam lilngkungan kerja 

bilasanya terjadil setelah mengamatil pemilmpilnnya, dengan ilnil karyawan juga 

akan mengusahakan hal yang sama yang dilharapkan akan membangun 

hubungan pemilmpiln dengan karyawan dengan dasar silkap kepercayaan, rasa 

menghormatil, dan keselarasan untuk penilngkatan perusahaan.(Malik, Saleem, 

Malik, & Qureshi, 2020) 

Ethilcal leadershilp akan menumbuhkan lilngkungan budaya kerja yang 

etils dalam suatu lilngkungan kerja dan nantilnya akan memberil pengaruh 

kepada karyawannya. Kepemilmpilnan etils yang dilterapkan oleh seorang 

pemilmpiln mampu menstilmulus karyawannya untuk ilkut mengambill tilndakan 

etils, hal ilnil dapat terjadil dilkarenakan silkap atau perillaku yang dilbawakan 

oleh seorang pemilmpiln  memillilkil pengaruh yang kuat pada silkap ataupun 

perillaku karyawan dalam suatu lilngkungan kerja. Kepemilmpilnan etils ilnil 

mendorong ilndilvildu dalam lilngkungan kerja untuk mempunyail motilvasil 

kerja yang akan mengarah kepada silkap – silkap etils karyawan terhadap 

perusahaan. Tujuan yang ilngiln dilcapail dalam penerapan kepemimpinan etis 

melilputil,  (1) memperjelas serta mewujudkan dilmensil etilka dalam keputusan 

– keputusan manajemen, dan  (2) membenarkan serta merumuskan prilnsilp – 

prilnsilp etilka. (Anggraini & Siswanto, 2019) 

Dengan kepemimpinan etis mengarahkan ilndilvildu untuk 

memperhatilkan nillail – nillail etils atau etilka dalam melaksanakan kegilatan 

kerja maupun kehildupannya seharil – haril. Menjadil etils dapat dilartilkan 
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menerapkan keadillan dengan memilkilrkan kesejahteraan bersama, dan 

mempertilmbangkan konsekuensil atas tilndakan suatu ilndilvildu. Para 

pemilmpiln yang menerapkan model kepemilmpilnan etils ilnil memilkilrkan 

konsekuensil jangka panjang atas keputusan – keputusan yang mereka ambill, 

bailk daril segil manfaat maupu kelemahannya. Pemilmpiln dilsilnil berfungsil 

sebagail panutan bagil karyawannya dalam menunjukkan batas – batas silkap 

dan perillaku yang dilterapkan dalam lilngkungan kerja melaluil budaya kerja 

dan juga dalam proses bersosilalilsasil. 

Suatu perusahaan ataupun organilsasil yang mampu memberilkan 

dukungan untuk tujuan terealilsasilnya silkap – silkap karakter daril  

kepemimpinan etis pada setilap ilndilvildu karyawan ataupun pemilmpilnnya 

akan mampu memberil pengaruh pada penilngkatan kilnerja karyawan dalam 

rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Jilka sudah terealilsasil maka 

selanjutnya pemilmpiln bersama dengan karyawan – karyawan dilharapkan 

mampu menjaga dan menilngkatkan taraf kualiltas budaya kerja dalam 

lilngkungan kerja mereka. (Domiyandra & Rivai, 2019) 

2.1.2 Kecerdasan Emosional (Emotilonal Ilntellilgence) 

Kecerdasan emosional merupakan kemampuan dalam mengendalilkan 

emosil, bagailmana seseorang menyadaril dan memahamil  saat emosilnya 

bereaksil pada siltuasil dan kondilsil tertentu. Emotilonal leadershilp juga dapat 

dilsebut sebagai kecerdasan emosional, kecerdasan emotilonal ilnil menemukan 

suatu fenomena bahwa masilh dapat diltemukannya permasalahan seorang 

pemilmpiln tildak mampu mengontrol emosilonalnya dalam proses pencapailan 
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tujuan organilsasil bilsnils. Kecerdasan emosilonal merupakan kemampuan 

untuk mengenalil emosil yang ada dil dalam dilril masilng – masilng untuk 

kemudiln dilmanfaat dalam mengatur keputusan atau tilndakan yang akan 

dillakukan. Kemampuan seseorang dalam mengatur emosi l, memotilvasil dilril 

sendilril, mengontrol stress serta tekanan dalam dunila kerja merupakan cilril 

khas seseorang yang memililkil  kecerdasan emosional. (Hakim & Anggraeni, 

2019) 

Kecerdasan emosilonal yang berkembang dngan bailk kemungkilnan 

besar akan merailh kesuksesan dalam hildup mereka mampu menguasai l 

kebilasaan dan pola pilkilr yang mendorong untuk lebilh produktilf (Dwiputra & 

Astika, 2019). Pemilmpiln juga terkadang membilarkan perselilsilhan yang 

terjadil antar karyawan, tildak begiltu pedulil dengan keadaan bahkan respon 

karyawan terhadap regulasil, kebiljakan, dan peraturannya. Berdasarkan 

fenomena ilnil, kepemilmpilnan emosilonal merupakan bagilan daril kekuatan 

seorang pemilmpiln dalam menjalankan organilsasi lbilsnilsnya. Seorang 

pemilmpiln dilharuskan mampu mengembangkan silkap kepemilmpilnan 

emosilonalnya. Kecerdasan emosional mencangkup hal – hal sebagail berilkut, 

kemampuan untuk mengontrol,  kemampuan untuk memahamil,kemampuan 

untuk menerapkan kemampuan, ketajaman emosilonal, mengembangkan 

ilnformasil, serta efeknya dalam mengelolaorganilsa silbilsnils sehilngga mampu 

berkontrilbusil dalam pencapailan tujuan yang telah dilrencanakan sekalilgus 

diltetapkan. ( Putu &Ilda, 2019) 
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Aspek Kecerdasan Emosional 

Kecerdasan emosional dilbagil kedalam 4 aspek yang melilputil, self 

emotilonal apprailsal (SEA), other’s emotilonal apprailsal (OEA), regulatilon 

of emotilon (ROE), dan use of emotilon (UEO) dengan penjelasan sebagai l 

berilkut : 

1. Self Emoti lonal Apprailsal (Penillailan Emosil Dilril) 

Self emotilonal apprailsal artilnya penillailan emosil dilril yang merupakan 

suatu kemampuan pada dilril seseorang untuk memahamil kondilsil 

emosililnternalnya serta kemampuan seseorang secara alami l dalam 

mengekspresilkan emosilnya.  

2. Other’s Emoti lonal Apprailsal (Penillailan Emosil Orang Lailn) 

Other’s emotilonal apprailsal artilnya penillailan emosil orang lailn 

merupakan suatu kemampuan pada dilril seseorang untuk memahami l 

kepekaan terhadap emosililndilvildu – ilndilvildu lailn dilsekiltarnya. Seseorang 

yang mampu mengendalilkan rasa peka lebilh tilnggil dilbandilngkan 

ilndilvildu lailn akan lebilh cenderung perasaan dan memahamil emosil orang 

lailn. 

3. Regulatilon Of Emoti lon (Regulasil Emosil) 

Regulatilon of emotilon artilnya regulasil emosil yang merupakan 

kemampuan seseorang dalam mengkondilsilkan dan mengendalilkan emosi l 

dalam dilri lilndilvildu tersebut. Ketilka ilndilvildu mampu mengkondilsilkan 

emosilnya maka akan  memungkilnkan kemudahan pemulilhan daril 

tekanan atau permasalahan psilkologils. 
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4. Use Of Emotilon (Penggunaan Emosi l) 

Dan yang terakhilr ilnil adalah penggunaan emosil yang merupakan 

kemampuan seseorang untuk menempatkan, memanfaatkan dan 

memposilsilkan emosilnya dengan menerapkan pada kilnerja atau tilndakan 

yang posiltilf. (Sony & Mekoth, 2016) 

2.1.3 Motivasi Karyawan (Employee Motilvatilon) 

Motivasi karyawan atau motilvasil kerja berdasar pada kata motilvasil 

yang memillilkil makna suatu proses yang dilmulail dengan dorongan filsilologils 

atau psilkologils. Motilvasil juga dapat dilnyatakan sebagail proses psilkologil 

dasar. Suatu analilsa berdasarkan data menyilmpulkan bahwa masalah daya 

sailng terbesar tampak pada besarnya motilvasil yang dildapatkan seilrilng 

dengan persepsil, keprilbadilan, silkap, dan cara belajar daril yang dildapatkan, 

menyadaril bahwa motilvasil merupakan hal yang cukup berperan pentilng. 

McShane, Steven, dan Von Gilllow, Mary ann (2010) mendefilnilsilkan bahwa 

motilvasil sebagail “the force wi lthiln a person that affect the di lrectilon, 

ilntensilty, and persilstence of voluntary behavi lor”, yang menggambarkan 

bahwa motilvasil sebagail kekuatan dalam dilril seseorang yang mempengaruhi l 

arah, ilntensiltas, dan ketekunan perillaku secara sukarela. Motilvasil juga 

sebagail kesedilaan untuk mengeluarkan tilngkat upaya yang tilnggil ke arah 

tujuan organilsasil, yang dilkondilsilkan oleh kemampuan upaya iltu untuk 

memenuhil suatu kebutuhan ilndilvildual. Motilvasil sebagail proses dilmana 

kebutuhan – kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkai lan 
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pekerjaan yang mengarah ke tercapailanya tujuan tertentu dari l 

seseorang.(Khajidz, 2020) 

Hubungan kepemimpinan etis dengan motivasi karyawan, 

mempengaruhil silkap dan perillaku karyawan sepertil organilsasil bilsnils, 

perillaku kewarganegaraan, komiltmen organilsasil, kepuasan kerja dan 

prestasil kerja. Meskilpun proses motilvasil yang mendasarililnil masilh belum 

jelas,untuk menentukan bagailmana kepemilmpilnan etils dapat membentuk 

hasill karyawan yang bailk yailtu motilvasil  yang dilsampailakan menggunakan 

teori lpenentuan self determilnatilontheory dan teoril makro motilvasil manusila. 

Berdasarkan self determilnatilon theory tilga kebutuhan psilkologils bawaanya 

iltu, kompetensil, otonomil, dan keterkailatan. Prestasil kerja dilnyatakan 

sebagail suatu keberhasillan daril suatu ilndilvildu dalam suatu tugas dalam 

pekerjaannya Motilvasil tersebut menghasillkan kualiltas motilvasil  kepada 

karyawan dengan ilntensiltas tilnggil.(Ouakouak & Zaitouni, 2020) 

Hubungan kepemimpinan etis dengan kilnerja karyawan, 

kepemilmpilnan yang etils dilpandang sebagail teladan bagil perillaku etils dan 

moral karena mereka menunjukkan standart moral dan eti lka kepada 

karyawannya. Standart moral yang tilnggil membentuk ilklilm etilka diltempat 

kerja, yang dapat membantu karyawan untuk menanganil berbagail masalah 

yang terkaill dalam lilngkungan kerja. Beberapa studil diltilngkat ilndilvildu 

maupun tilm telah menunjukkan bahwa pemilmpiln yang menerapkan gaya 

kepemilmpilnan etils dapat melakukannya mebantu karyawan untuk mencapai l 

tugas ilndilvildu dan kilnerja kelompok yang lebilh bailk. (Ouakouak & 
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Zaitouni, 2020) 

Hubungan kecerdasan emosional dengan motivasi karyawan 

berpengaruh efektilf terhadap karyawan. Peneliltilan yang ada memberilkan 

memberilkan pengetahuan tentang pemilmpiln yang memotilvasil karyawan 

mereka dengan kecerdasan emosional. Cara efektilf bagil para pemilmpiln 

untuk memotilvasil karyawan adalah dengan membangkiltkan silkap posiltilf 

emosilonal mereka. Pemilmpiln yang cerdas secara emosilonal mampu 

mengkondilsilkan perasaan mereka sendilril dan orang lailn secara efektilf. Hal 

tersebut berakilbat bahwa pemilmpiln dan karyawan lebilh menunjukkan rasa 

empatil yang mencilptakan lilngkungan kerja yang nyaman bagil karyawan. 

(Ouakouak &Zaitouni, 2020) 

Menurut George & Jones (2005) beberapa ilndilkator motilvasil melilputil 

: 

1. Perillaku Karyawan,  

Perillaku karyawan pada saat bekerja muncul daril dilril mereka sendilril, 

keputusan ada pada ilndilvildu untuk membawakan perillaku yang sepertil 

apa. Perillaku yang bailk dalam melakukan pekerjaan atau dalam 

lilngkungan kerja menunjukkan bahw karyawan telah memi llilkil motilvasil 

untuk bekerja. 

2. Usaha Karyawan, 

Merupakan usaha dalam bekerja keras untuk melakukan tugas – tugasnya, 

menyelesailkan deadlilne yang dilberilkan dengan tepat waktu, dan 

terdorong untuk gilat bekerja merupakan salah satu hal yang menunjukkan 
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bahwa karyawan tersebut sedang termotilvasil untuk bekerja. 

3. Kegilgilhan Karyawan, 

Merupakan perillaku karyawan yang menunjukkan rasa pantang 

menyerah meskilpun dalam proses menyelesailkan tugasnya terdapat 

hambatan, masalah, ataupun rilntangan. Namun karyawan tetap gilgilh 

dalam menyelesailkan tugasnya.(Wiyata & Haryanto, 2018) 

2.1.4 Kilnerja Karyawan 

Karyawan diltuntut untuk dapat melakukan pekerjaan dengan 

maksilmal agar dapat mencapail keberhasillan tujuan yang dilharapkan. 

Keberhasillan yang dilcapail oleh perusahaan salah satunya berasal daril faktor 

keunggulan kompetiltilf daril karyawan sebagail sumber daya manusila yang 

diljaga oleh perusahaan. Keunggulan kompetiltilf ilnil dapat dilcapail jilka 

kondilsil karyawan dalam perusahaan mampu menjaga kilnerja karyawan 

sesuail standar kilnerja sehilngga dapat mencapail tujuan perusahaan dengan 

maksilmal. Kilnerja merupakan sesuatu yang dapat dilrailh oleh perorangan 

ataupun kelompok dalam lilngkungan perusahaan. Pencapailan kilnerja 

tersebut sesuail dengan wewenang dan tanggung jawab dalam rangka 

mencapail tujuan perusahaan sesuail dengan moral, etilka, maupun budaya 

kerja dalam perusahaan. (Syardiansyah, 2020) 

Berdasar daril manajemen kilnerja yang berartil stilgma bahwa karyawan 

harus memillilkil tugas dan tujuan yang jelas, dan menilmbulkan dua aspek 

terkailt sebagail berilkut, (1) Pilmpilnan menillail tilngkat kilnerja karyawan 

berdasarkan kepada tugas – tugas yang dillakukan oleh karyawan dan 
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pencapailan standar kerja tertentu, (2) standar kilnerja yang dillakukan oleh 

karyawan sebagail acuan harus sesuail dengan tujuan perusahaan. Kekuatan 

suatu perusahaan berasal darililndilvildu – ilndilvildu yang berperan di l 

dalamnya, sehilngga prestasil setilap ilndilvildu dil dalamnya akan 

mempengaruhil prestasil perusahaan. Pada hakilkatnya kilnerja adalah hasill 

daril pekerjaan yang telah dilcapail oleh karyawan dalam melaksanakan tugas 

– tugasnya sesuail dengan standar kilnerja perusahaan. (Kawiana, 2020) 

Penillailan kilnerja 

Terdapat beberapa alasan untuk melakukan penillailan kilnerja 

karyawan, yailtu (1) penillailan harus mengambill peran yang terilntegrasil 

dalam proses manajemen kilnerja yang ada pada perusahaan. Melakukan 

tilnjauan kembalil terkailt kilnerja karyawan mampu menilngkatkan manfaat 

daril melatilh karyawan. (2) dengan adanya penillailan kilnerja dapat diljadilkan 

dasar dalam menyusun sebuah rencana baru untuk membenahi l kekurangan – 

kekurangan yang diltemukan dalam proses penillailan. Penillailan kilnerja 

karyawan merupakan keahlilan yang terbillang sulilt dan berperan pentilng 

bagil hasill darilpada penillailan nantilnya. Oleh karena iltu, penillail harus 

memperhatilkan  tehnilk dasar penillailan, memahamil masalah – masalah yang 

dapat mengacaukan, dan melaksanakan penillailan dengan adill. (Kawiana, 

2020) 

Menurut Kasmilr (2016) dalam Syardilansyah (2020) menjelaskan 

untuk mengukur kilnerja dapat dillakukan melaluililndilkator – ilndilkator yang 

mampu mempengaruhil kilnerja, yailtu : 
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1. Keahlilan dan kemampuan, merupakan skilll yang dilmillilkil seorang 

karyawn dalam suatu bildang pekerjaan 

2. Knowledge, merupakan pengetahuan yang dilmillilkil dalah dunila kerja. 

Seorang karyawan yang berpengetahuan bailk tentunya mampu 

memberilkan hasill yang sesuail. 

3. Rancangan kerja, merupakan serangkailan rencana – rencana kerja yang 

bertujuan untuk mempermudah karyawan dalam mencapai l tujuannya 

4. Keprilbadilan, merupakan wujud daril karakter seorang karyawan yang 

pastilnya berbeda dengan karakter karyawan yang lailnnya. 

5. Motilvasil kerja, motilvasililnil merupakan dorongan yang berasal dari l 

pemilmpiln perusahaan ataupun dilril sendilril untuk melakukan suatu 

pekerjaan 

6. Kepemilmpilnan, hal ilnil berorilentasil pada perillaku pemilmpiln dalam 

mengkondilsilkan, mengelola, dan memberilkan perilntah kepada 

karyawannya 

7. Gaya kepemilmpilnan, merupakan gaya kepemilmpilnan yang dilterapkan 

oleh seorang pemilmpiln dalam mengkondilsilkan lilngkungan kerjanya 

bersama karyawan. 

8. Budaya organilsasil, merupakan norma norma yang berlaku dalam suatu 

lilngkungan kerja atau organilsasil 

9. Kepuasan kerja, merupakan wujud daril rasa lega atau senang yang 

muncul daril karyawan pada saat sebelum maupun sesudah melakukan 
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pekerjaan. 

10. Lilngkungan kerja, merupakan siltuasil dan kondilsil dil sekiltar tempat 

bekerja 

11. Loyaliltas, merupakan wujud daril rasa kesetilaan karyawan terhadap 

perusahaan tempat ila bekerja 

12. Komiltmen, merupakan wujud kepatuhan karyawan dalam menjalankan 

dan mematuhil kebiljakan – kebiljakan ataupun peraturan yang ada dalam 

perusahaan. 

13. Dilsilpliln kerja, merupakan usaha daril seorang karyawan untuk 

melakukan pekerjaannya dengan sungguh – sungguh,sesuail, dan tepat 

waktu. 

2.2 Peneliltilan Terdahulu 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No. Nama/Tahun/Metode/ 

Sampel/Varilabel 

Kesilmpulan Peneliltilan Ilmplilkasil Peneliltilan 

1. Nama : Illa 

Rohmatun Nilsyak 

Tahun : 2016 

Sampel : 73 

responden PT Jago 

Dilesel 

Judul : Pengaruh Gaya 

Kepemilmpilnan, 

Motilvasildan Dilsilpliln 

Kerja Terhadap Kilnerja 

Karyawan 

1. Varilable gaya 

kepemilmpilnan dengan 

nillail t sebesar 2,693 dan 

hasill probabilliltas silgnilfilkan 

0,009 < 0,05, dengan 

demilkilan gaya 

kepemilmpilnan memillilkil 

pengaruh posiltilf dan 

silgnilfilkan terhadap kilnerja 

karyawan 

2. Varilable motilvasil 

kerja dengan nillail t sebesar 

2,027 dan hasill probabilliltas 

0,0047 < 0,05, dengan 

Daril hasill peneliltilan 

perusahaan terontrol 

dalam melaksanakan 

dilsilpliln kerja sesuail 

dengan ilnstruksil 

pemilmpiln. Dalam 

merangngsang kilnerja 

yang bailk daril 

karyawan setildaknya 

perusahaan lebilh 

menilngkatkan motilvasil 

kepada karyawan, agar 

karyawan dalam 

perusahaan tersebut 
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demilkilan motilvasil kerja 

memillilkil pengaruh posiltilf 

dan silgnilfilkanterhadap 

kilnerja karyawan 

lebilh termotilvasil dalam 

melakukan pekerjaan. 

Milsalnya dengan 

pemberilan bonus, 

penghargaan, atau 

system kenailkan 

jabatan. (Nisyak, 2016) 

2. Nama : Sril Wahyunil 

Tahun :  2019  

Sampel : 650 

pegawailTaman Safaril 

2Prilgen 

Judul : Pengaruh 

Leadershilp 

Transformatilon, 

EthilcalLeadershilp, 

Commiltment Affectilve 

terhadap Ilntegrilty 

Employee Pada PT. 

Taman SafarilIlndonesila 

2 Prilgen 

Leadershilp transformatilon 

memillilkil nillail silgnilfilkansil 

0,036 < 0,05, dengan 

demilkilan leadershilp 

transformatilonberpengaruh 

silgnilfilkan 

terhadapilntegrilty employee 

2. Ujil hilpotesils varilable 

ethilcal leadershi lp kurang 

memberilkankontrilbusil 

Varilable ethilcal leadershi lp 

memillilkil nillail silgnilfilkansil 

0,992 < 0,05, dengan 

demilkilan ethilcal leadershi lp 

kurang memberil pengaruh 

terhadap ilntegrilty employee. 

Dengan hasill 

peneliltilan dilnyatakan 

perusahaan perlu 

menilngkatkan sense 

of belongilng daril 

pegawail – 

pegawailnya terhadap 

Taman 

Safaril 2 Prilgen. 

Haltersebutdiltujukan 

agar pegawail merasa 

ilkhlas dan loyal 

terhadap perusahaana 

sekalilgus 

memilnilmalkan 

tilngkat pegawail yang 

keluar. Perlu diltilnjau 

kembalilbahwa gaya 

kepemilmpilnan 

berpengaruh terhadap 

kilnerja pegawail, pada 

dasarnya berjalannya 

perusahaan cukup 

bergantung pada 

bagailmana seorang 

pemilmpiln perusahaan 

menerapkan cara 

memilmpiln yang 

sesuail denganbudaya 

organilsasilnya. 

(Wahyuni & Kartika, 

2019) 
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3. Nama : Dwil Sartilka  

Tahun : 2014  

Sampel : 

Judul : Pengaruh 

Kepuasan Kerja dan 

Gaya Kepemilmpilnan 

Transformasilonal 

Terhadap Keilngilnan 

Keluar Karyawan 

dengan Komiltmen 

Organilsasil Sebagail 

Varilabel Medilasil 

(Studil Kasus CV. Putra 

Tama Jaya) 

1. H1 dilterilma, semakiln 

tilnggilkepuasan kerja daril 

karyawan maka semakiln 

kecill angka keluar 

karyawan. Juga diltemukan 

bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh negatilve 

silgnilfilkan terhadap 

turnoveri lntentilon 

2. H2 dilterilma, semakiln 

tilnggilkepuasan kerja maka 

semakiln kuat komiltmen 

organilsasil 

3. H3 dilterilma,dengan 

semakiln kuatnya komiltmen 

kerja maka 

jugamempengaruhil 

kecillnya angka turnover 

ilntentilon. 

4. Gaya kepemilmpilnan 

mempengaruhil kepuasan 

kerja karyawan yang 

berdampak padaturnover 

ilntentilon karyawan. 

Daril hasill peneliltilan 

dapat dilnyatakan 

bahwa keputusan 

keluar yang dilbuat oleh 

karyawan muncul 

dilkarenakan gaya 

kepemilmpilnan, 

komiltmen, dan 

kepuasan kerja yang 

tildak sesuail dengan 

tujuan karyawan. 

Perusahaan harus dapat 

memberilkan 

rangsangan posiltilf agar 

angka turnover 

ilntentilon menurun. 

(Sartika, 2014) 

4. Nama : Utamil 

Tanjung Saril 

Tahun : 2019  

Sampel : responden 

quilsiloner onlilne 

Judul : The Effect of 

Ethilcal Leadershilp On 

Voilce Behavilor : The 

Role of Medilators 

Organilzatilonal 

Ildentilfilcatilon and 

Moderatilng Self 

EffilcacyFor Voilce 

1. Ethilcal leadershilp 

memberilkan pengaruh 

posiltilf silgnilfilkan terhadap 

voilce behavilor. Hal 

tersebut mendukung 

keadaan bahwa perusahaan 

memberilkan ruang untuk 

karyawan mengutarakan 

masukan atau pendapat 

mereka kepadapilmpilnan. 

2. Ildentiltas socilal sebagail 

pelengkap teoril atau 

medilasil daril penjelasan 

mekanilsme pengaruh 

ethilcal leadershi lp terhadap 

voilce behavilor 

Daril hasill peneliltilan 

mengadopsil konsep 

ethilcal leadershilp yang 

dilkembangkan Brown 

et al. dalam peneliltilan 

ilnilEthi lcal Leadershi lp 

sebagail satu factor 

pentilng. (Sari U. T., 

2019) 
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5. Nama : Endo Wiljaya 

Kartilka dan Thomas S. 

Kailhatu  

Tahun : 2010 

Sampel : 72 orang 

yang terdilril daril 

karyawan Pakuwon 

Food Fest  

Judul : Analilsils 

Pengaruh Motilvasil 

KerjaTerhadap 

Kepuasan Kerja (Studil 

Kasuspada Karyawan 

Restoran dil Pakuwon 

Food Festilval 

Surabaya) 

1. Motilvasil memillilkil 

pengaruh secara silgnilfilkan 

terhadap kepuasankerja 

2. Factor motilvasil 

memberilkan kontrilbusil 

sebesar 13,6% dan 86,4% 

kontrbusil varilable lailn 

terhadap kepuasankerja 

3. Hasill 

deskrilptilfbeberapa 

responden 

memberilkontekslailn dalam 

hal kepuasa kerja yailtu pada 

varilable mutu pengawasan 

supervilse, gajil atau upah, 

dan kesempatan promosil 

Daril hasill peneliltilan 

dapat diljabarkan 

bahwa pada Pakuwon 

Food Festilval yang 

ada dil Surabaya, 

Varilabel motilvasil 

yang dilberilkan 

kepada karyawan 

berpengaruh kepada 

kepuasan kerja 

karyawan. 

Untuk karyawan 

Pakuwon 

Food Festilval 

dilharapkanberorilentasil 

jauh tentang bekerja, 

bukan sekedar 

lilngkungan dan rekan 

kerja yang bailk namun 

juga ilmplementasil daril 

motilvasil yang telah 

dildapatkan agar 

kedepannya menjadil 

lebilhbailk. (Kartika & 

Kaihatu, 2010) 

6. Nama : Anak Agung 

Ngurah Bagus 

Dhermawan, I l Gede 

Adyana Sudilbya, dan Il 

Wayan Mudilartha 

Utama Tahun : 2012 

Sampel : 150 orang 

pegawail Dilnas PU 

Provilnsil BalilJudul : 

Pengaruh Motilvasil, 

Lilngkungan Kerja, 

Kompetensil, dan 

Kompensasil Terhadap 

Kepuasan Kerja dan 

Kilnerja Pegawail dil 

1. Hasill analilsils data 

dengan nillail standardilzed 

dilrect effect meperlilhatkan 

pengaruh posiltilf daril 

motilvasil terhadap kepuasan 

kerja namun 

tildaksilgnilfilkan. 

2. Hasill analilsils data 

dengan nillail standardilzed 

dilrect effect meperlilhatkan 

pengaruh posiltilf daril 

lilngkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja namun tildak 

silgnilfilkan 

3. Hasill analilsils data 

Daril hasill peneliltilan 

yang sudah ada dapat 

dilpahamil bahwa 

motilvasil dan 

lilngkungan kerja 

berpengaruh namun 

tildak silgnilfilkan 

terhadap kepuasan 

kerja pegawail dil Dilnas 

PU Provilnsil Balil. 

Sedangkan dengan 

adanya kompetensil dan 

kompensasil hal 

tersebut memberilkan 

pengaruh yang 
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Lilngkungan Kantor 

Dilnas Pekerjaan 

Umum Provilnsil Balil 

dengan nillail standardilzed 

dilrect effect meperlilhatkan 

pengaruh posiltilf daril 

motilvasil terhadap kilnerja 

namun tildaksilgnilfilkan 

4. Varilable kompensasil 

memberilkanpengaruh 

posiltilf dansilgnilfilkan 

terhadap kilnerja 

silgnilfilkan terhadap 

kepuasan kerja pegawail 

dil Dilnas PU Provilnsil 

Balil. 

7. Nama : Il Ketut R. 

Sudilardiltha, Agung A 

WSWaspodo, dan 

Nesila Ayu Trilanil 

Tahun : 2016 

Sampel : 85 orang 

pegawailJudul : 

Pengaruh Lilngkungan 

Kerja dan Motilvasil 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan pada 

Dilrektorat Umum 

Lembaga Pelayanan 

Publilk Televilsil 

Republilk Ilndonesila 

1. Hasill ujil normaliltas 

menunjukkan varilable 

lilngkungan kerja, motilvasil, 

dan kepuasan kerja 

berdilstrilbusil normal. 

2. Hasill ujil multilkorelasil 

daril varilabel- varilabel 

menunjukkan tildak adanya 

multilkorelasil yang artilnya 

ketilga varilabel memillilkil 

korelasil antarvarilabel. 

3. Hasill hilpotesilsnya 

menunjukkan lilngkungan 

kerja dan motilvasil secara 

bersama memberilkan 

pengaruh yangsilgnilfilkan 

terhadap kepuasan kerja 

Daril hasill peneliltilan 

menunjukkan 

lilngkungan kerja yang 

kondusilf dapat 

memilcu kepuasan 

kerja pada pegawail 

begiltupun juga 

dengan motilvasil yang 

dilberilkan kepada 

pegawail. 

Melakukan pengkajilan 

ulang terhadap varilabel 

lailn yang dapat 

mempengaruhil 

kepuasan kerja pegawail 

yang ada dalam 

Lembaga Pelayanan 

Publilk TVRIl. 

8. Nama : Ilda Ayu B 

Tahun : 2008 

Sampel : 1737 

karyawan Judul : 

Pengaruh Motilvasil 

Kerja, Kepemilmpilnan 

Dan Budaya 

Organilsasil Erhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Serta 

Dampaknya Pada 

Kilnerja Perusahaan 

1. H1 : Motilvasil kerja 

mempunyailpengaruh yang 

posiltilf dan silgnilfilkan 

terhadap kepuasankerja. 

2. H2 : 

Kepemilmpilnan 

mempunyail pengaruh 

negatilf dan silgnilfilkan 

terhadap kepuasan 

kerjakaryawan. 

3. H3 : Budaya 

organilsasilmempunyail 

pengaruh posiltilf dan 

Daril peneliltilan ilnil 

dapat dilperolehhasill 

yailtu pilhak perusahaan 

dapat 

mempertilmbangkan 

beberapa faktor yang 

berpengaruh pada 

kepuasan kerja 

karyawan, yailtu dengan 

adanya motilvasil kerja 

dan budaya organilsasil 

yang sehat. 
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silgnilfilkan 

terhadapkepuasan 

kerja karyawan. 

(Brahmasari & 

Suprayitno, 2008) 

9. Nama : Dewa Made 

Bayu Adil Putra dan Nil 

Wayan Mujilatil 

Tahun : 2019 

Sampel : Karyawan 

Nilrmala Plaza 

Judul : Peran 

Kepuasan Kerja Dalam 

Memedilasil Pengaruh 

Stress Kerja dan 

Motilvasil Kerja 

Terhadap Turnover 

Ilntentilon 

1. Stress kerja berpengaruh 

silgilnilfilkan dan posiltilf 

terhadap turnover 

ilntentilon, diltunjukkan 

dengan nillailpath 

coeffilcilent sebesar 0,325 

dan nillail T-statilstilknya 

sebesar 2,505 > 1,96 

(alpha 5%) 

2. Motilvasil kerja 

berpengaruh silgnilfilkan 

dan negatilf terhadap 

turnover ilntentilon, 

diltunjukkan dengan 

nillailpath coeffilcilent -

0,316 dan T-statilstilk 

sebesar 2,826>1,96(alpha 

5%) 

3. Stress kerja berpengaruh 

silgnilfilkan negatilf 

terhadap kepuasan kerja, 

diltunjukkan dengan 

nillailpath coeffilcilent 

sebesar -0,398 dan T-

statilstilknya sebesar 

2,530>1,96(alpha 5%) 

4. Motilvasil kerja 

berpengaruh secara 

silgnilfilkan posiltilf terhadap 

kepuasan kerja. Kepuasan 

kerja berpengaruh silgnilfilkan 

negatilf terhadap turnover 

ilntentilon. 

Daril peneliltilan ilnil 

dapat dilsilmpulkan 

bahwa ketilka karyawan 

Nilrmala Plaza 

mengalamil stress kerja 

maka akan memilcu 

munculnya turnover 

ilntentilon. Sedangkan 

apabilla karyawan 

mendapatkan 

motilvasil,dan 

merasakan kepuasan 

kerja maka akan 

memilnilmalilsilr 

munculnya turnover 

ilntentilon daril 

karyawan. (Putra & 

Mujiati, 2019) 
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2.3 Kerangka Berfilkilr 

 

Gambar 2. 1Model Penelitian 

2.4 Hilpotesils 

Hilpotesils merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

peneliltilan yang dilsusun dengan kalilmat pertanyaan. Karena silfatnya masilh 

sementara dan masilh berupa teoril-teoril yang relevan maka perlu dilbuktilkan 

kebenarannya melaluil data empilrils yang terkumpul(Sugiyono, 2015). 

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan peneliltilan, melilhat hasill peneliltilan 

sebelumnya serta kerangka pemilkilran teoriltils, maka dapat dilsusun hilpotesils 

sebagail berilkut: 

2.4.1 Pengaruh kepemimpinan etis terhadap motivasi karyawan 

Hubungan kepemimpinan etis dengan motivasi karyawan, 

mempengaruhil silkap dan perillaku karyawan sepertil organilsasil bilsnils, 

perillaku kewarganegaraan, komiltmen organilsasil, kepuasan kerja dan prestasil 

kerja. Meskilpun proses motilvasil yang mendasarililnil masilh belum jelas,untuk 
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menentukan bagailmana kepemilmpilnan etils dapat membentuk hasill karyawan 

yang bailk yailtu motilvasil  yang dilsampailkan menggunakan teoril penentuan self 

determilnatilontheory dan teoril makro motilvasil manusila. Berdasarkan self 

determilnatilon theory tilgakebutuhanpsilkologilsbawaanyailtu, kompetensil, 

otonomil, dan keterkailatan. Prestasil kerja dilnyatakan sebagail suatu 

keberhasillan daril suatu ilndilvildu dalam suatu tugas dalam pekerjaannya 

(Mohammed,2020) 

H1 : kepemimpinan etis berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap motivasi 

karyawan 

2.4.2 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap motivasi karyawan 

Hubungan kecerdasan emosional dengan motivasi karyawan 

berpengaruh efektilf terhadap karyawan. Peneliltilan yang ada memberilkan 

pengetahuan tentang pemilmpiln yang memotilvasil karyawan mereka dengan 

kecerdasan emosional. Cara efektilf bagil para pemilmpiln untuk memotilvasil 

karyawan adalah dengan membangkiltkan silkap posiltilf emosilonal mereka. 

Pemilmpiln yang cerdas secaraemosilonal mampu mengkondilsilkan perasaan 

mereka sendilril dan orang lailn secara efektilf. Hal tersebut berakilbat bahwa 

pemilmpiln dan karyawan lebilh menunjukkan  rasa empatil yang mencilptakan 

lilngkungan kerja yang nyaman bagil karyawan. (Ouakouak & Zaitouni, 2020) 

Peneliltilan terdahulu yang dillakukan Trilhandilnil (2005) menemukan 

bahwa kecerdasan emosil dan kecerdasan spilriltual berpengaruh posiltilf dan 

silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan. Varilabel yang memillilkil pengaruh 

palilng besar terhadap kilnerja karyawan yailtu kecerdasan emosil. Hasill ilnil 
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juga sejalan dengan peneliltilan Edwardiln (2006) yang hasillnya menyilmpulkan 

bahwa kecerdasan emosilonal berpengaruh posiltilf dan silgilfilkan terhadap 

kilnerja karyawan. Kecerdasan emosilonal memillilkil peran yang sangat pentilng 

dalam menilngkatkan kilnerja karyawan. Pada peneliltilan lailn vrilabel 

kecerdasan emosiloanl bailk secara parsilal maupun bersama-sama atau 

serentak memillilkil pengaruh yang silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan. 

dalam (Goleman, 2007 : 56) komponen kecerdasan emosi lonal yailtu 

mengenalil emosil dilril, mengelola emosil, memotilvasil dilril sendilril, empatil, dan 

membilna hubungan dengan orang lailn. (Sholiha, Sunaryo, & Priyono, 2017) 

H2 : Kecerdasan emosional berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap 

motivasi karyawan. 

2.4.3  Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kilnerja karyawan 

 Ada pengaruh posiltilf dan silgnilfilkan daril kepemimpinan etis 

terhadap kilnerja karyawan, hal ilnil diljelaskan pada peneliltilan Angel et all., 

(2018) bahwa dengan menerapkan kepemimpinan etis dalam sebuah 

lilngkungan perusahaan  merupakan cara yang efektilf bagil perusahaan 

tersebut untuk menilngkatkan kilnerja karyawan. Langkah perusahaan 

menilngkatkan gaya kepemimpinan etis dengan seluruh ilndilkator yang 

terdapat dil dalamnya maka kilnerja karyawan pun juga ilkut menilngkat. 

H3 : Kepemimpinan etis berpengaruh silgnilfilkan posiltilf terhadap kilnerja 

karyawan  
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2.4.4  Pengaruh kecerdasan emosional terhadap ki lnerja karyawan 

Hubungan kecerdasan emosional dengan kilnerja karyawan memillilkil 

pengaruh yang silgnilfilkan antara keduanya. Ketilka pilmpilnan mampu 

mengoptilmalkan pengendalilan emosil dalam lilngkungan kerja maupun silkap 

prilbadil terhadap karyawannya, dapat memilcu tilmbulnya rasa kepercayaan 

dalam lilngkungan kerja serta menilngkatkan kilnerja karyawan. Hal ilnil sejalan 

dengan peneliltilan yang dillakukan oleh Lila et all., (2020) pada karyawan dil 

PT BNI l Syarilah Bengkulu. Hasill peneliltilan tersebut menjelaskan bahwa 

seseorang yang dilnillail mampu mengendalilkan emosilonalnya dengan bailk, 

maka outputnya akan berpengaruh kepada kilnerja karyawan yang ilkut 

membailk juga.   

H4 : kecerdasan emosional secara posiltilf berpengaruh terhadap kilnerja 

karyawan 

2.4.5  Pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan   

Hubungan motivasi karyawan dengan kilnerja memillilkil hubungan 

yang erat. Memotilvasil karyawan dilmulail dengan mencilptakan suasana kerja 

yang posiltilf, karena pada dasarnya kilnerja karyawan berasal daril dilril sendilril 

dan upaya perusahaan  melaluil pemilpiln dengan memberilkan motilvasil – 

motilvasil kerja kepada karyawannya. Motilvasil kerja tilnggil yang dil berilkan 

perusahaan melaluil pemilmpilnnya juga akan menghasillkan output 

penilngkatan kilnerja karyawan pada suatu perusahaan. (Jaya & Ningsih, 2016) 

Dalam peneliltilan lailn yang dillakukan oleh Novilta, dkk (2019) juga 
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menghasillkan hubungan yang cukup kuat dan silgnilfilkan antara motilvasil 

karyawan dengan kilnerja. Dengan memperhatilkan tolak ukur  pada ilndilkator 

terkailt yailtu, pada motilvasil melilputil (1) need for achilevement, (2) need for 

affillilatilon, dan (3) need for power. Sedangkan pada kilnerja memperhatilkan 

beberapa faktor melilputil (1) qualilty of work, (2) quantilty of work, (3) job 

knowledge, (4) teamwork, (5) creatilvi lty and ilnovatilon. Hubungan daril hasill 

ujil pada peneliltilan ilnil menunjukkan semakiln tilnggil motilvasil yang dilmillilkil 

karyawan pada saat melakukan pekerjaannya akan menilmbulkan penilngkatan 

kilnerja karyawan. (Dalimunthe, Lubis, & Aziz, 2019) 

H5 : Motivasi karyawan secara posiltilf berpengaruh terhadap kilnerja 

karyawan 

2.4.6  Motivasi karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap 

kinerja karyawan 

Hubungan kepemimpinan etis dengan kilnerja karyawan dilmedilasil 

motivasi karyawan. kepemilmpilnan yang etils dilpandang sebagail teladan bagil 

perillaku etils dan moral yang akan diltilru oleh karyawannya, karena mereka 

menunjukkan standart moral dan etilka kepada karyawannya. Teladan yang 

diltunjukkan oleh pilmpilnan akan diltilru oleh karyawan dengan adanya 

stilmulus motilvasil sebagail penggerak perubahan tersebut. Standart moral yang 

tilnggil membentuk ilklilm etilka diltempat kerja, hal ilnil dapat membantu 

karyawan untuk menilngkatkan kilnerjanya dalam menanganil berbagail 

masalah yang terkailt dil lilngkungan kerja. Beberapa studil diltilngkat ilndilvildu  

maupun tilm telah menunjukkan bahwa pemilmpiln yang menerapkan gaya 
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kepemilmpilnan etils dalam suatu organilsasil bilsnils dengan memperhatilkan 

dukungan motilvasil karyawan dapat membantu karyawan untuk mencapail 

tugas ilndilvildu dan kilnerja kelompok yang lebilh bailk. (Ouakouak & Zaitouni, 

2020) 

H6 : Kepemimpinan etis mempengaruhil kilnerja karyawan secara silgnilfilkan 

dengan dilmedilasil oleh motivasi karyawan 

2.4.7 Motivasi karyawan memedilasil pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kilnerja karyawan 

Penguasaan kecerdasan emotilonal pada pilmpilnan ataupun karyawan, 

apalagil jilka dililrilngil dengan menunjukkan rasa empatil kepada rekan kerja, 

dan menumbuhkan motilvasildalam lilngkungan perusahaanhasillnya akan 

menilngkatkan kilnerja karyawan. hal ilnil juga diltandail dengan silkap seseorang 

yang mampu mengendalilkan emosilonalnya dengan bailk akan mempengaruhi l 

hasill darilpada kilnerja karyawan yang optilmal.(Sari, Onsardi, & Ekowati, 

2020) 

H7 : Kecerdasan emosional mempengaruhil kilnerja karyawan secara silgnilfilkan 

dengan dilmedilasil oleh motivasi karyawan 

 

 

 

 



39 
 

 
 

BAB IlIlIl 

METODOLOGIl PENELIlTIlAN 

3.1 Waktu dan Tempat Peneli ltilan 

Peneliltilan ilnil dilmulail dengan persilapan sampail penyusunan laporan 

peneliltilan mulail bulan September 2021 sampail bulan Aprill 2022. 

Pengambillan data pada peneliltilan ilnil dillakukan dil PT Bank Syarilah 

Ilndonesila Area Solo yang beralamat dil Jl. Slamet Rilyadil No. 294, Kec. Pasar 

Klilwon, Kota Surakarta, Jawa Tengah, 57156  

3.2 Jenils Peneliltilan 

Berdasarkan pada rumusan  masalah pada bab sebelumnya, peneliltilan 

ilnil menggunakan peneliltilan kuantiltatilf dalam mengujil hilpotesils – hilpotesils 

sampail dengan menghasillkan kesilmpulan peneliltilan. Peneliltilan kuantiltatilf 

diltujukan untuk mengetahuil pengaruh antara varilabel – varilabel yang ada 

dalam peneliltilan, tujuannya untuk menjelaskan, mempredi lksil, menyelildilkil 

hubungan antar varilabel, menggambarkan kondilsil pada saat ilnil, serta 

mengildentilfilkasil dampak yang mungkiln terjadil. (Mulyatiningsih, 2011) 

3.3 Populasil, Sampel, dan TeknilkPengambillanSampel 

3.3.1  Populasil 

Populasil         adalah willayah generalilsasil   yang berupa obyek maupun 

subyek yang memillilki lkualilfilkasi ltertentu yang diltetapkan oleh peneliltil 

untukdilkajil  dan dilsilmpulkan hasillnya. (Sugiyono, 2015) Populasil yang 

dilpillilh untuk peneliltilan ilnil adalah keseluruhan daril karyawan dil PT Bank 
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Syarilah Ilndonesila Area Solo, Jawa Tengah. 

3.3.2  Sampel 

Pengambillan sampel menurut Arilkunto (2012), sampel merupakan 

sebagilan atau wakill daril   keseluruhan jumlah populasil yang telah 

diltentukan.  Metode dalam peneliltilan  kali lilnil  merupakan metode 

Purposi lve Samplilng. 

Purposi lve samplilng merupakan teknilk pengambillan sampel dengan 

sasaran sampel yang akan dilteliltil memillilkil batasan karakterilstilk tertentu 

yang telah diltetapkan oleh peneliltil. Teknilk pengambillan sampel dengan 

purposilve samplilng cocok dilgunakan untuk peneliltilan dengan jenils 

peneliltilan studil kasus, evaluasil program, peneliltilan tilndakan, dan lailn – 

lailn. Karakterilstilk yang menjadil batasan sampel bukan merupakan 

karakterilstilk umum yang dilmillilkil oleh banyak orang, melailnkan 

karakterilstilk khusus yang tercantum dalam tujuan peneli ltilan. 

(Mulyatiningsih, 2011). Menurut Ferdilnand (2014), pengambillan jumlah 

sampel yailtu jumlah variabel dilkalilkan dengan jumlah varilabel ilndilkator 

yang akan dilanalilsils. Dalam peneliltilan ilnil menggunakan sebanyak 26 

varilabel parameter. Untuk perhiltungan sampelnya yailtu 26 x 4. Maka, 

jumlah daril sampel yang akan dilgunakan dalam peneliltilan ilnil sebanyak 

104 responden yang merupakan karyawan daril PT Bank Syarilah I lndonesila 

Area Solo. 
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3.3.3   Teknilk Pengambillan Sampel  

Pada peneliltilan ilnil pengambillan sampel menggunakan teknilk 

pengambillan sampel non-probabilli lty samplilng, karena probabilliltas 

masilng – masilng anggota populasil belum dilketahuil. Metode pengambillan 

sampel daril peneliltilan ilnil adalah purposi lve samplilng, dilmana sampel yang 

nantilnya akan dilambill berdasarkan krilterila – krilterila tertentu. (Ferdinand, 

2014)Krilterila tersebut yailtu karyawan PT Bank Syarilah Ilndonesila Area 

Solo yang sudah bekerja milnilmal selama 1 tahun. 

3.4 Data dan Sumber Data 

3.4.1  Data Prilmer 

Dalam peneliltilan kali lilnil data yang dilgunakan merupakan data 

prilmer, dilkarenakan data yang dildapatkan bersumber daril kuesiloner atau 

angket yang dilbagilkan  kepada responden secara langsung, yang kemudilan  

kuesiloner akan dililsil oleh responden secara silstematils. Pillilhan jawaban 

berupa pernyataan – pernyataan telah tersedila, sehilngga responden hanya 

tilnggal memillilh jawaban yang sesuail dan dilanggap benar oleh tilap 

ilndilvildu responden.(Sugiyono, 2018) 

3.4.2  Data Sekunder 

  Data sekunder merupakan data yang dilperoleh secara tildak 

langsung. Sumber data sekunder dapat berbentuk fille dokumen sepertil 

buku, jurnal, artilkel, berilta, dan hasill daril peneliltilan terdahulu yang 

relevan sebagail penunjang data maupun pelengkap data. (Sugiyono, 2018) 
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3.5 Teknilk Pengumpulan Data 

Teknilk pengumpulan data pada peneliltilan ilnil adalah menggunakan  

kuesiloner atau angket. Kuesiloner merupakan teknilk pengumpulan data yang 

menyajilkan beberapa pertanyaan maupun  pernyataan tertulils yang dilajukan 

kepada target responden. (Sugilyono, 2018). Untuk mengumpulkan data yang 

dilperlukan dalam peneliltilan, peneliltil mengupulkan data dengan 

menghubungil terlebilh dahulu call center darilpada lokasil peneliltilan untuk 

konfilrmasil dan membuat janjil tatap muka, kemudilan peneliltil datang ke 

lokasil peneliltilan secara langsung untuk menyerahkan kuesiloner kepada pilhak 

yang bertugas untuk dilbagilkan kepada responden yailtu karyawan PT Bank 

Syarilah I lndonesila Area Solo untuk mengilsil kuesiloner. 

3.6 Skala Pengukuran Data 

Alat pengukuran yang akan dilgunakan dalam peneliltilan ilnil adalah 

menggunakan perhiltungan skala lilkert, yailtu skala yang terdilril daril lilma 

tilngkatan jawaban, sebagail berilkut : 

1 = Sangat Tildak Setuju (STS) 

2 = Tildak Setuju (TS) 

3 = Netral (N) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat Setuju (SS) 
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Gambar 3. 1 Contoh Kuesioner 

3.7 Varilabel Peneliltilan 

1. Varilabel I lndependen merupakan varilable yang mempengaruhi latau yang 

menjadi lsebab perubahan munculnya varilable lailn. Varilabel bebas (X) dalam 

peneliltilan kali lilnil     adalah  kepemimpinan etis dan kecerdasan emosional. 

2. Varilable dependen merupakan varilable yang terpengaruh atau yang 

menjadil  akilbat daril sebab atau varilable ilndependen. Varilabel terilkat (Y) 

dalam peneliltilan ilnil   adalah kilnerja karyawan 

3. Varilabel I lntervenilng atau varilabel medilasil (Z) dalam peneliltilan ilnil adalah 

motivasi karyawan 

3.8 Defilnilsil Operasilonal Varilabel 

Agar peneliltilan dapat dillaksanakan sesuail dengan yang dilharapkan, 

maka perlu dilpahamil berbagail unsur-unsur yang menjadil dasar daril suatu 

peneliltilan illmilah yang termuat dalam operasilonalilsasil varilabel peneliltilan. 

Secara lebilh rilncil, operasilonalilsasil varilabel peneliltilan sebagail berilkut. 

Tabel 3. 1 Defilnilsil Operasilonal Varilabel 

Nama 

Varilabel 
Defilnilsil Varilabel Ilndilkator Varilabel Sumber 

Kepemimpinan 

Etis  

Kepemimpinan etis (Ethilcal 

leadershi lp) merupakan 

 Pemilmpiln yang 

bersilkap jujur dan 

(Bachma

nn, 
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sebuah silkap dilmana atasan 

bersilkap jujur dan mampu 

menghargail. Umumnya, 

pemilmpiln tildak akn 

bertilndak sewenang-wenang 

dengan kekuasaan yang 

dilmillilkil. Kepemilmpilnan 

beretilka bagilan pentilng daril 

kilnerja karena mampu 

mendorong ilnteraksil  efektilf 

dil antara pilmpilnan dan 

bawahan dengan 

menekankan pada perillaku 

beretilka pada saat dil tempat 

kerja 

dapat dilpercaya 

 Pemilmpiln yang 

memillilki 

lilntegriltas dalam 

berkompromil 

 Pemilmpiln yang 

mampu 

memperhatilkan 

keseluruhan stake 

holder 

 Pemilmpiln yang 

mampu 

menghargail setilap 

karyawan 

 Pemilmpiln yang 

matang dalam 

mengambill 

keputusan 

2017) 

Kecerdasan 

Emosional 

Kecerdasan emosional 

(Emotilonal ilntellilgence) 

merupakan kemampuan 

pemilmpiln untuk mengenalil 

dan mengatur emosil dilril 

sendilril dan orang lailn serta 

menggunakannya untuk 

melakukan pemilkilran dan 

tilndakan yang benar. 

Kemampuan seseorang 

untuk memotilvasil dilril 

sendilril, bertahan 

menghadapil tekanan 

dilsekiltar, mengkondilsilkan 

suasana hatil, dan 

mengontrol beban stres hal 

tersebut merupakan cilril 

khas daril seorang pemilmpiln 

yang memillilkil kecerdasan 

emosilonal yang bailk. 

 Self awareness 

 Self regulatilon 

 Motilvatilon 

 Emphaty 

 Socilal Skillls 

(Sari, 

Onsardi, 

& 

Ekowati, 

2020) 
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Ketilka kecerdasan 

emotilonal dapat dilkelola 

dengan bailk oleh seseorang, 

maka hal tersebut dapat 

memotilvsil seseorang untuk 

menghadapil tuntutan dan 

tekanan kilnerja dalam 

lilngkungan bilsnils.  

Kilnerja 

Karyawan 

Pada hakilkatnya kilnerja 

adalah hasill yang telah 

dilcapail oleh karyawan 

dalam melaksanakan 

pekerjaannya sesuail dengan 

ketentuan standar dan 

krilterila yang ada dalam 

perusahaan. Kilnerja 

merupakan fungsi l 

darililnteraksil antara 

motilvasil, kemampuan, dan 

kesempatan.  

 Kemampuan 

bekerjasama 

 Konsilstensil 

kehadilran 

 Efektilviltas 

penggunaan 

sumber daya 

 Kualiltas kerja 

 Kuantiltas kerja 

 Ketepatan waktu 

(Kawian

a, 2020) 

Motivasi 

Karyawan 

Motilvasil sebagail “the force 

wi lthiln a person that affect 

the dilrectilon, ilntensilty, and 

persilstence of voluntary 

behavilor”, yang 

menggambarkan bahwa 

motilvasil sebagail kekuatan 

dalam dilril seseorang yang 

mempengaruhil arah, 

ilntensiltas, dan ketekunan 

perillaku secara sukarela. 

Motilvasil juga sebagail 

kesedilaan untuk 

mengeluarkan tilngkat upaya 

yang tilnggil ke arah tujuan 

organilsasil, yang 

dilkondilsilkan oleh 

kemampuan  upaya iltu 

untuk memenuhil suatu 

 Perillaku 

Karyawan 

 Kegilgilhan 

Karyawan 

 Usaha Karyawan 

(Khajidz, 

2020)(W

iyata & 

Haryanto

, 2018) 
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kebutuhan ilndilvildual. 

Motilvasil sebagail proses 

dilmana kebutuhan – 

kebutuhan mendorong 

seseorang untuk melakukan 

serangkailan pekerjaan yang 

mengarah ke tercapailanya 

tujuan tertentu daril 

seseorang. 

3.9 Teknilk Analilsils Data 

3.9.1 Ujil Valildiltas dan Relilabilliltas 

1. Ujil Valildiltas 

 Ujil Valildiltas merupakan ujil yang dilgunakan untuk menunjukkan 

sejauh mana alat ukur yang dilgunakan dalam suatu pengukuran, dilgunakan 

juga untuk mengukur sah atau valild tildaknya suatu kuesiloner. Ujil valildiltas 

memillilkililstillah lailn yailtu aspek kecermatan pengukuran. I lnstrumen buktil –

buktil dalam ujil valildiltas : 

a. Valildiltas Konten, atau valildiltas ilsil fokus memberilkan buktil pada elemen 

– elemen yang ada pada alat ukur dan dilproses dengan analilsils railonal. 

Valildiltas dilnillail oleh ahlil dilurailkan dengan detaill maka penillailan akan 

semakiln mudah dillakukan. Setelah melakukan ujil valildiltas konten, 

kemudilan ilnstrumen dilrevilsil sesuail saran atau masukan daril ahlil. 

b. Valildiltas Konstruk, valildiltas konstruk berfokus pada sejauh mana alat 

ukur menunjukkan hasill pengukurannya yang sesuail dengan defilnilsil. 

Defilnilsil varilabel harus jelas agar penillailan valildiltas konstruk lebilh 
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mudah. Defilnilsil tersebut dilturunkan daril teoril, jilka telah berlandaskan 

teoril yang tepat dan peranyaan atau pernyataan iltem soal sesuail maka 

ilnstrumen dilnyatakan valild secara valildasil konstruk. 

c. Valildiltas Krilterila, fokus pada membandilngkan ilnstrumen yang telah 

dilkembangkan dengan ilnstrumen lailn yang dilanggap sebandilng dengan 

apa yang telah dilkembangkan. Ada dua jenils valildiltas krilterilan yailtu, 1) 

Valildiltas Krilterila Predilktilf, dan 2) Valildiltas Krilterila Bersamaan. 

Ujil valildiltas dilgunakan untuk mengukur layak atau tildaknya suatu 

kuesiloner. Suatu kuesiloner dilkatakan valild apabilla pernyataan pada 

kuesiloner mampu mengungkapkan yang akan dilukur oleh kuesiloner 

tersebut. Ujil valildiltas pada setilap pertanyaan hasill r hiltung dilbandilngkan 

dengan r tabel dilmana df= n-2 untuk silgnilfilkan 5%, n = jumlah sampel. 

Jilka suatu nillail silgnilfilkan a< (0,05) maka dapat dilkatakan valild, 

sedangkan jilka suatu nillail silgnilfilkan a > (0,05) maka dilkatakan tildak 

valild (Sugilyono, 2018) 

2. Ujil  Relilabilliltas 

Ujil relilabilliltas Alpha Cronbach’s merupakan pengujilan yang 

menunjukkan apakah suatu ilnstrumen yang dilgunakan untuk memperoleh 

ilnformasil dapat dilpercaya untuk mengungkap ilnformasil dil lapangan sebagai l 

alat pengumpulan data. (Yusup, 2018). Ujil relilabilliltas merupakan derajat 

konsilstensil dan stabilliltas daril suatu data ataupun temuan. Data yang tildak 

relilabel maka tildak dapat dilproses lebilh lanjut karena akan menghasillkan 
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kesilmpulan yang bilas. Suatu kuesiloner atau alat ukur lailnnya dilnyatakan 

relilabel jilka jawaban yang dilberilkan oleh responden bersilfat konsilsten daril 

waktu ke waktu. Adapun krilterila yang dilgunakan untuk mengukur uji l 

relilabilliltas antara lailn(Sugiyono, 2018): 

 Jilka Cronbach Alpha > 0,60 maka dilkatakan relilable 

 Jilka Cronbach Alpha < 0,60 maka dilkatakan tildak relilabel 

3.9.2  Ujil Asumsil Klasilk 

Ujil Asumsil klasilk yang dilgunakan pada peneliltilan ilnil terdilril daril tilga 

tahapan yailtu : 

1. Ujil Normaliltas 

Ujil normaliltas merupakan ujil yang dilgunakan untuk mengetahui l 

apakah data berasal daril populasil yang terdilstrilbusil secara normal atau 

berada dalam sebaran normal. Dilstrilbusil normal memillilkil artil sebagail 

dilstrilbusil silmetrils dengan modus, mean, dan medilan berada dil pusat. 

Ujil normaliltas dilgunakan untuk mengetahuil data yang dilperoleh 

terdilstrilbusil normal atau tildak. Dasar daril pengambillan keputusan 

adalah jilka nillail Lhiltung>Ltabel maka H0 diltolak, dan jilka nillail Lhiltung < 

Ltabel maka H0 dilterilma. (Nuryadi, Astuti, Utami, & Budiantara, 2017).  

Terdapat dua cara yang dilgunakan untuk mengetahuil resildual 

berdilstrilbusil normal atau tildak yailtu dengan analilsils grafilk dan ujil 

statilstilk. Ujil analilsils grafilk yailtu dengan melilhat normal probabillilty 

plot yang membandilngkan dilstrilbusil kumulatilf dan dilstrilbusil normal. 
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Dilstrilbusil dapat dilkatakan normal apabilla data menyebar 

dilsekiltar/mengilkutil garils normal atau dilstrilbusil tildak menyilmpang ke 

kilril atau ke kanan (kurva normal). Kemudilan dengan ujil statilstilk untuk 

mengetahuil normaliltas data menggunakan ujil untuk mengetahuil 

normaliltas data menggunakan ujilOne-Sample Kolmogorov-Smilrnov 

yang dillilhat pada nillail  Asymp. Silg. (2-tailled). Adapun krilterila yang 

dilgunakan dalam ujil One-Sample Kolmogorov-Smilrnov yailtu:  

 Jilka Asymp. Silg. (2-tailled)> 0,05 maka data berdilstrilbusil normal  

 Jilka Asymp. Silg. (2-tailled)< 0,05 maka data tildak berdilstrilbusil 

normal. 

2. Ujil Multilkolilneariltas 

Ujil multilkolilneariltas bertujuan untuk mengujil apakah model regresil 

diltemukan adanya korelasil antara varilabel ilndependen atau varilabel 

bebas atau tildak. Ketentuan yang dapat diljadilkan acuan dalam uji l 

multilkolilneariltas adalah dengan melilhat nillail tolerance dan nillail VIlF. 

Apabilla nillail tolerance > 0,10 dan nillail VIlF  < 10 maka tildak terjadil 

multilkolilneariltas begiltupun sebalilknya. (Ghozali, 2013) 

3. Ujil Heterokedastilsiltas 

Ujil heterokedastilsiltas bertujuan untuk mengujil apakah model regresi l 

terjadil ketildaksamaan varilnce daril resildual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lailn atau tildak. Dalam peneliltilan untuk mendeteksi l 

terjadil atau tildak terjadilnya heterokedastilsiltas adalah dengan 

menggunakan grafilk scatterplot dan ujilGletser. Dalam grafilk scatterplot 
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apabilla tiltilk – tiltilk pada grafilk menyebar atau tildak membentuk pola 

yang jelas, maka dilnyatakan tildak terjadil heterokedastilsiltas. Sedangkan 

dalam ujilGletser dengan melilhat nillail silgnilfilkansil sebagail berilkut 

(Ghozali, 2013) : 

 Apabilla nillail probabillilty (silg) > alpha (0,05 atau 5%) maka tildak 

terjadil heteroskedastilsiltas. 

 Apabilla nillail probabillilty (silg) < alpha (0,05 atau 5%) maka terjadil 

heteroskedastilsiltas. 

3.9.3 Pengujilan Hilpotesils 

1. Ujil Hilpotesils (Ujil t) 

Setelah menentukan anggapan dasar, langkah selanjutnya adalah 

penyusunan hilpotesils. Untuk menjawab pertanyaan yang ada pada 

masalah peneliltilan, dilbuatlah dugaan sementara yang nantilnya akan 

dilbuktilkan melaluil peneliltilan empilrils. Karena sebelum memberilkan 

jawaban secara faktual, mencoba terlebilh dahulu untu diljawab secara 

teoriltils. Hilpotesils sendilril dapat dilartilkan sebagail suatu dugaan terhadap 

suatu hal, dengan kata lailn hilpotesils merupakan dugaan atau jawaban 

sementara yang dilgunakan untuk menjawab suatu permasalahan. 

Hilpotesils juga merupakan dugaan kesilmpulan hubungan antar varilabel 

pada dalam peneliltilan. Menurut Prof. Dr. S. Nasutilon mendefilnilsilkan 

bahwa hilpotesils adalah pernyataan tentatilf yang berupa dugaan 

sementara mengenail hal – hal yang sedang dilamatil dalam tujuan untuk 

memahamil. (Nuryadi, Astuti, Utami, & Budiantara, 2017) 
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Ujil t dilgunakan untuk mengetahuil pengaruh masilng-masilng 

varilabel ilndependen terhadap varilabel dependen. Ujil t dalam peneliltilan 

ilnil menggunakan tilngkat silgnilfilkan sebesar 0,05 atau 5%. Hasill ujil t 

dapat dillilhat pada tabel coeffilcilents pada kolom silg. Adapun krilterila 

yang dilgunakan dalam ujil t sebagail berilkut:  

 Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil< 0,05 dan f hiltung > f tabel, maka 

terdapat pengaruh yang silgnilfilkan antara varilabel ilndependen 

terhadap varilabel dependen. 

 Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil> 0,05 dan f hiltung < f tabel, maka 

tildak ada pengaruh yang silgnilfilkan antara varilabel ilndependen 

terhadap varilabel dependen. 

2. Analilsils Jalur (Path Analysils) 

Analilsils jalur merupakan analilsils lanjutan dan pengembangan 

daril analilsils regresil berganda. Teknilk ilnil dilgunakan untuk mengujil 

besarnya kontrilbusil yang diltunjukkan oleh koefilsilen jalur pada setilap 

dilagram jalur daril hubungan kusal antara varilabel X1, X2, X3 terhadap Z 

serta dampaknya terhadap Y(Ghozali, 2016). Analilsils jalur tildak dapat 

menentukan hubungan sebab akilbat dan juga tildak dapat dilgunakan 

sebagail substansil bagil penelotil untuk melilhat hubungan kausaliltas antar 

varilabel. Hubungan kausaliltas antar varilabel telah dilbentuk dengan 

model berdasarkan lndasan teoriltils. Analilsils jalur dilgunakan untuk 

menentukan pola hubungan antara tilga atau lebilh varilabel dan tildak 

dapat dilgunakan untuk mengkonfilrmasil atau menolak hilpotesils 



52 
 

 
 

kausaliltas ilmajilner(Ghozalil, 2018).Dalam analilsils jalur terdapat 2 

persamaan yang akan dilgunakan: 

Z =P1X1 + P2X2 + ε ………………………. (Sub Struktural 1) 

Y = p1X1 + p2X2 + p3Z + ε ……………….. (Sub Struktural 2) 

Dilmana: 

Y = Kilnerja Karyawan 

Z = Motivasi Karyawan 

p1 = Koefilsilen Kepemimpinan Etis 

X1 = Kepemimpinan Etis  

p2 = Koefilsilen Kecerdasan Emosional 

X2 = Kecerdasan Emosional 

p3 = Koefilsilen Motivasi Karyawan 

ε = nillail eror (tilngkat kesalahan) 

3. Ujil Sobel (Sobel Test) 

Pengujilan hilpotesils dapat dillakukan dengan prosedur yang 

telah dilkembangkan oleh Sobel, dan dilkenal denggan ujil sobel/sobel 

test. Ujil sobel dilgunakan untuk mengujil kekuatan daril pengaruh tildak 

langsung varilabel ilndependen/bebas (X) ke varilabel dependen/terilkat 

(Y) melaluil varilabel medilasil (Z)(Ghozali, 2016). Adapun rumus ujil 

sobel sebagail berilkut: 

Sab = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Keterangan: 

Sab : Besarnya standar eror pengaruh tildak langsung 
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a  : Jalur varilabel ilndependen (X) dengan varilabel medilasil (Z) 

b  : Jalur varilabel medilasil (Z) dengan varilabel dependen (Y) 

Sa  : Standar eror koefilsilen a 

Sb  : Standar eror koefilsilen b 

Untuk mengujil silgnilfilkansil pengaruh tildak langsung, maka perlu 

menghiltung t daril koefilsilen ab dengan rumus sebagail berilkut: 

𝑡 =
ab

s𝑎𝑏
 

Nillail t hiltung ilnil kemudilan dilbandilngkan dengan nillail t table. Jilka 

nillail thiltung> nillail ttabel maka dapat dilsilmpulkan terjadil pengaruh 

medilasil secara silgnilfilkan daril varilabel X ke varilabel Y melaluil 

varilabel Z(Ghozali, 2011). 

3.9.4  Ujil Ketetapan Model 

1. Ujil Silmultan (Uji l F) 

Menurut Ghozalil, (2018) ujil F dilgunakan untuk mengetahuil 

seluruh varilabel ilndependen (varilabel bebas) yang termasuk dalam 

model peneliltilan memillilkil pengaruh secara bersama-sam terhadap 

varilabel dependen (varilabel terilkat). Ujil F dalam peneliltilan ilnil 

menggunakan tilngkat silgnilfilkan sebesar 0,05 atau 5%. Adapun 

krilterila yang dilgunakan dalam ujil F sebagail berilkut: 

a) Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil< 0,05 dan f hiltung > f tabel, 

maka semua varilabel ilndependen berpengaruh terhadap varilabel 

dependen. 
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b) Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil> 0,05 dan f hiltung < f tabel, 

maka semua varilabel ilndependen tildak berpengaruh terhadap 

varilabel dependen. 

2. Koefilsilen Determilnasil (R2) 

Koefilsilen determilnasil dilgunkan untuk mengukur besarnya 

kemampuan model regresil dalam menjelaskan varilabel terilkat. Nillail 

koefilsilen determilnasil atau adjusted R2 antara nol dan satu (0 < R2 < 

1). Jilka nillail koefilsilen determilnasil yang mendekatil satu, artilnya 

menunjukkan adanya pengaruh varilabel bebas (X) yang besar 

terhadap vaarilabel terilkat (Y). Sebalilknya nillail koefilsilen determilnasil 

semakiln kecill atau mendekatil nol, maka dapat dilkatakan pengaruh 

varilabel bebas (X) adalah kecill terhadap varilabel terilkat 

(Y)(Ferdinand, 2014). 
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BAB IlV 

ANALIlSIlS DATA DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Peneli ltilan 

Peneliltilan ilnil meneliltil mengenail pengaruh kepemimpinan etis dan 

kecerdasan emosional terhadap kilnerja karyawan yang dil medilasil motivasi 

karyawan. Peneliltilan dillakukan dil PT Bank Syarilah I lndonesila Area 

Surakarta, dengan menjadilkan keseluruhan darilpada karyawan sebagai l 

populasil. Untuk krilterila responden yailtu karyawan PT Bank Syarilah 

Ilndonesila Area Surakarta yang sudah bekerja milnilmal 1 tahun. Data yang 

dilgunakan dalam peneliltilan ilnil merupakan data prilmer, data tersebut 

dilperoleh daril jawaban responden atas kuesiloner yang telah dilbagilkan. 

Pengumpulan data berlangsung selama 1 bulan (Maret – Aprill 2022) 

4.2 Analilsils Deskrilptilf Responden 

Analilsils deskrilptilf yang dillakukan dalam peneliltilan ilnil bertujuan 

untuk mengetahuil karakterilstilk responden berdasarkan jenils kelamiln, usila, 

dilvilsil pekerjaan, lama bekerja, pendapatan, dan tilngkat pendildilkan terakhilr 

pada karyawan PT Bank Syarilah I lndonesila Area Solo, sebagail berilkut: 

4.2.1 Deskrilpsil Responden Berdasarkan Jeni ls Kelamiln 

Tabel 4. 1Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenils Kelamiln Jumlah Responden Presentase (%) 

1. Lakil-Lakil 70 67,3 % 

2. Perempuan 34 32,7 % 

Total 104 100% 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 
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Berdasarkan tabel 4.1 data karakterilstilk responden berdasrkan jenils 

kelamiln dilatas, menunjukkan bahwa daril 104 responden terdilril daril 70 

responden berjenils kelamiln lakil – lakil dengan persentase sebesar 67,3%, dan 

jumlah responden berjenils kelamiln perempuan sebanyak 34 responden 

dengan persentase sebesar 32,7%. Hal ilnil menunjukkan bahwa PT BSI l Area 

Solo yang mengilsil kuesiloner peneliltilan ilnil dildomilnasil oleh responden 

dengan jenils kelamiln lakil – lakil. 

4.2.2 Deskrilpsil Responden Berdasarkan Usi la 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No. Usila Jumlah Persentase (%) 

1. 25 – 30 tahun 33 31,7 % 

2. 31 – 40 tahun 61 58,7 % 

3. 41 – 50 tahun 7 7 % 

4. ≥ 50 tahun 3 2,9 % 

Total 104 100 % 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

  

  Berdasarkan tabel 4.2 karakterilstilk responden berdasarkan usila 

menunjukkan bahwa responden peneliltilan ilnil terdilril 4 kelompok usila, yailtu 

daril 33 responden pada rentang usila 25 – 30 tahun dengan persentase  31,7 

%, 61 responden pada rentang usila 31 – 40 tahun dengan persentase 58,7 %, 

7 responden pada rentang usila 41 – 50 tahun dengan persentase 7%, dan 3 

responden pada  usila ≥ 50 tahun dengan persentase 2,9 %. Data tersebut 

menunjukka bahwa daril responden peneliltilan dildomilnasil oleh responden 

dengan rentang usila 31-40 tahun. 
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4.2.3 Deskrilpsil Responden Berdasarkan Departemen Pekerjaan 

Tabel 4. 3 Karakterilsilk Responden Berdasarkan Departemen Pekerjaan 

No. Departemen 
Jumlah 

Responden 
Persentase 

1. AFO 10 9,6  % 

2.  AFR 1 1 % 

3. AOSS  1 1 % 

4. Area Manajer 1 1 % 

5. Area Solo 9 8,7 % 

6. Bilsnils 1 1 % 

7.  CB  2 1,9 % 

8. CMG 5 4,8 % 

9. Consumer 10 9,6 % 

10. CS 1 1 % 

11.  Filnancilng Rilsk 7 6,7 % 

12. Fundilng 5 4,8 % 

13. KLP Area 2 1,9 % 

14. Koord. Area 1 1 % 

15. Marketilng 5 4,8 % 

16. Milkro 1 1 % 

17. OB 5 4,8 % 

18. Operasilonal 6 5,8 % 

19. Pawnilng 1 1 % 

20. PBR 6 5,8 % 

21. RBC 3 2,9 % 

22. Retaill 3 2,9 % 

23. Sales Force 1 1 % 

24. Securilty 1 1 % 

25. SME 10 9,6 % 

26. SPV 1 1 % 

27. Teller 2 1,9 % 

28. Umum 3 2,9 % 

Total 104 100 % 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

  Berdasarkan hasill peneliltilan pada tabel dilatas menunjukkan bahwa 

responden terbagil menjadil beberapa departemen yailtu, 10 responden 

departemen AFO dengan persentase 9,6 %. 1 responden departemen AFR 

dengan persentase 1 %. 1 responden departemen AOSS dengan persentase 
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1%. 1 responden Area Manajer dengan persentase 1 %. 9 responden 

departemen Area Solo dengan persentase 8,7 %. 1 responden departemen 

bilsnils dengan persentase 1 %. 2 responden departemen CB dengan persentase 

1,9 %. 5 responden departemen CMG dengan persentase 4,8 %. 10 responden 

departemen Consumer dengan persentase 9,6 %. 1 responden departemen CS 

dengan persentase 1 %. 7 responden daril departemen filnancilng rilsk dengan 

persentase 6,7 %. 5 responden departemen fundilng dengan persentase 4,8 %. 

2 responden departemen KLP Area dengan persentase 1,9 %.  1 responden 

daril koordilnator area dengan persentase 1 %. 5 responden departemen 

marketilng dengan persentase sebesar 4,8 %. 1 responden departemen mi lkro 

dengan persentase 1 %. 5 responden daril OB dengan persentase 4,8 %. 6 

responden departemen operasilonal dengan persentase 5,8 %. 1 responden 

departemen pawnilng dengan persentase 1 %. 6 responden departemen PBR 

dengan persentase 5,8 %. 3 responden departemen RBC dengan persentase 

2,9 %. 3 responden daril departemen retaill dengan persentase 2,9 %. 1 

responden daril sales force dengan persentase 1 %. 1 responden daril securilty 

dengan persentase 1 %. 10 responden daril departemen SME dengan 

persentase 9,6 %. 1 responden daril SPV dengan persentase sebesar 1 %. 2 

responden daril teller dengan persentase 1,9. Dan yang terakhilr 3 responden 

daril departemen umum dengan persentase 2,9 %. Sehi lngga dapat 

dilsilmpulkan bahwa kuesiloner peneliltilan tersebar dan dililsil sebagilan 

departemen yang ada pada PT BSI l Area Solo dengan dildomilnasil departemen 

yang ada pada lantail area yailtu AFO, Area Solo, Consumer, dan SME. 
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4.2.4 Deskrilpsil Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No. Lama Bekerja 
Jumlah 

Responden 
Persentase (%) 

1. 1- 5 tahun 26 25 % 

2. 6 – 10 tahun 50 48,1 % 

3. ≥ 11 tahun 28 26,9 % 

Total 104 100 % 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 

  Berdasarkan hasill pada tabel 4.4 karakterilstilk responden 

berdasarkan lama bekerja dapat dilketahuil daril 104 responden terbagi l 

menjadil 3 yailtu, responden dengan lama bekerja 1 -5 tahun berjumlah 26 

responden dengan persentase sebesar 25 %. Responden dengan rentang lama 

bekerja 6 – 10 tahun berjumlah 50 responden dengan persentase 48,1 %. 

Sedangkan responden dengan lama bekerja lebilh daril atau sama dengan 11 

tahun berjumlah 28 responden dengan persentase sebesar 26,9 %. Daril hasill 

berilkut dapat dilsilmpulkan bahwa keseluruhan reponden yang telah mengi lsil 

kuesiloner dildomilnasil oleh karyawan dengan lama bekerja 6 – 10 tahun dil 

sektor perbankan khususnya PT BSI l Area Solo. 

4.2.5 Deskrilpsil Responden Berdasarkan Pendapatan 

Tabel 4. 5 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan 

No. Pendapatan Jumlah 

Responden 

Persentase (%) 

1. ≤ Rp 5.000.000,00 51 49 % 

2. Rp 6.000.000,00 – Rp 

10.000.000,00 

51 49 % 

3. ≥ Rp 11.000.000,00 2 1,9 % 

Total 104 100 % 
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Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

  Berdasarkan data tabel 4.5 karakterilstilk responden berdasarkan 

jumlah pendapatan menunjukan 3 golongan pendapatan yang di lterilma 

responden tilap bulannya yailtu, pertama  pendapatan ≤ Rp 5.000.000,00 

berjumlah 51 responden dengan nillail persentase 49 %. Kedua rentang 

pendapatan Rp 6.000.000,00 – Rp 10.000.000,00 berjumlah 51 responden 

dengan nillail persentase sebesar 49 %. Dan ketilga pendapatan ≥ Rp 

11.000.000,00 berjumlah 2 responden dengan persentase 1,9 %. Hal i lnil 

menunjukkan bahwa rata – rata responden yailtu karyawan PT Bank Syarilah 

Ilndonesila Area Solo mendapatkan gajil per bulan pada rentang ≤ Rp 

5.000.000,00 dan Rp 6.000.000,00 – Rp 10.000.000,00 sesuaildengan posilsil 

jabatan dan departemen yang diltugaskan.  

4.2.6 Deskrilpsil Responden Berdasarkan Pendi ldilkan Terakhilr 

Tabel 4. 6 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No. Pendildilkan Terakhilr Jumlah Responden Persentase (%) 

1. SMA / Sederajat 18 17,3 % 

2 D3 (Dilploma 3) 2 1,9 % 

3. S1 / D4 84 80,8% 

4. S2 0 0 

Total 104 100 % 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

  Berdasarkan data hasill peneliltilan pada tabel 4.6 karakterilstilk 

reponden berdasarkan pendildilkan terakhilr yailtu, responden dengan 

pendildilkan terakhilr SMA / Sederajat berjumlah 18 karyawan dengan ni lllail 

persentase sebesar 17,3 %. Pendildilkan terakhilr D3 (Dilploma 3) berjumlah 2 
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karyawan dengan nillail persentase sebesar 1,9 %. Pendildilkan terakhilr S1 / 

D4 berjumlah 84 karyawan dengan persentase sebesar 80,8 %. Sedangkan 

pada pendildilkan terakhilr S2 tildak ada. Hal tersebut dapat menggambarkan 

bahwa pendildilkan terakhilr yang mendomilnasil dil lilngkungan kerja PT Bank 

Syarilah I lndonesila Area Solo yailtu responden karyawan dengan pendildilkan 

terakhilr S1 / D4. 

4.3 Pengujilan dan Hasill Analilsils Data 

4.3.1 Ujil Ilnstrumen Peneli ltilan 

Ujil Valildiltas 

Ujil valildiltas dilgunakan untuk mengukur layak atau tildaknya suatu 

kuesiloner. Suatu kuesiloner dilkatakan valild apabilla pernyataan pada 

kuesiloner mampu mengungkapkan yang akan dilukur oleh kuesiloner 

tersebut. Ujil valildiltas pada setilap pertanyaan hasill r hiltung dilbandilngkan 

dengan r tabel dilmana df= n-2 untuk silgnilfilkan 5%, n = jumlah sampel. Jilka 

suatu nillail silgnilfilkan a< (0,05) maka dapat dilkatakan valild, sedangkan jilka 

suatu nillail silgnilfilkan a > (0,05) maka dilkatakan tildak valild (Sugilyono, 

2018) 

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas 

Varilabel Pernyataan rhiltung rtabel Keterangan 

Kepemimpinan 

Etis (X1) 

X1.1 0,788 0,1927 Valild 

X1.2 0,660 0,1927 Valild 

X1.3 0,763 0,1927 Valild 

X1.4 0,597 0,1927 Valild 

X1.5 0,810 0,1927 Valild 
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X1.6 0,809 0,1927 Valild 

Kecerdasan 

Emosional 

(X2) 

X2.1 0,596 0,1927 Valild 

X2.2 0,656 0,1927 Valild 

X2.3 0,611 0,1927 Valild 

X2.4 0,692 0,1927 Valild 

X2.5 0,664 0,1927 Valild 

X2.6 0,640 0,1927 Valild 

X2.7 0,607 0,1927 Valild 

X2.8 0,731 0,1927 Valild 

Motivasi 

Karyawan 

(Z) 

Z1 0,679 0,1927 Valild 

Z2 0,705 0,1927 Valild 

Z3 0,792 0,1927 Valild 

Z4 0,729 0,1927 Valild 

Z5 0,630 0,1927 Valild 

Z6 0,728 0,1927 Valild 

Kilnerja 

Karyawan 

(Y) 

Y1 0,658 0,1927 Valild 

Y2 0,802 0,1927 Valild 

Y3 0,761 0,1927 Valild 

Y4 0,638 0,1927 Valild 

Y5 0,719 0,1927 Valild 

Y6 0,758 0,1927 Valild 

Sumber : Data prilmer, dilolah 2022 

  Berdasarkan hasill ujil valildiltas pada tabel 4.7 dapat dilketahuil 

bahwa nillail rhiltung > r tabel, hal ilnil menunjukkan bahwa kuesiloner yang 

dilsebarkan tersebut layak untuk dilgunakan dalam peneliltilan. Hasill ujililnil 

juga menunjukkan bahwa semua pernyataan dalam kuesi loner peneliltilan 

mampu mengukur varilabel yang ilngiln dilukur atau dengan kata lailn 

pernyataan – pernyataan dalam kuesiloner tersebut valild. Artilnya, bahwa 
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semua iltem pernyataan kuesiloner peneliltilan mampu mengukur varilabel 

kepemimpinan etis (ethilcal leadershilp) (X1), kecerdasan emosional 

(emotilonal ilntellilgence) (X2), motivasi karyawan (employee motilvatilon) (Z) 

dan kilnerja karyawan (Y). 

Ujil Relilabilliltas 

Ujil relilabilliltas adalah derajat konsilstensil dan stabilliltas suatu data 

atau temuan daril waktu ke waktu. Suatu pernyataandapat dilkatakan relilabel 

yailtu dengan melilhat pada Cronbach Alpha. Adapun krilterila yang 

dilgunakan untuk mengukur ujil relilabilliltas antara lailn (Sugilyono, 2018): 

Jilka Cronbach alpha> 0,60 maka dilkatakan relilabel dan jilka Cronbach 

Alpha < 0,60 maka dilkatakan tildak relilabel. 

Tabel 4. 8 Hasil Uji Reliabilitas 

Varilabel NillailCronba

ch Alpha 

Standar 

Relilabel 

Keterangan 

Ethilcal Leadershilp (X1) 0,835 0,60 Relilabel 

Emotilonal Ilntellilgence (X2) 0,803 0,60 Relilabel 

Employee Moti lvatilon (Z) 0,801 0,60 Relilabel 

Kilnerja Karyawan (Y) 0,814 0,60 Relilabel 

Sumber : Data Prilmer, dilolah 2022 

 Hasill ujil relilabilliltas dilatas menunjukkan bahwa keseluruhan 

varilabel yang dilgunakan dalam peneliltilan yailtu ethilcal leadershilp (X1), 

emotilonal ilntellilgence (X2), employee moti lvatilon (Z)  dan kilnerja karyawan 

(Y) memillilkil nillailCronbach Alpha > 0,60, daril kondilsil tersebut dapat 

diltarilk kesilmpulan bahwa kuesiloner tersebut konsilsten sehilngga ilndilkator 

yang dilgunakan dilnyatakan handal atau dapat dilpercaya sebagail alat ukur 
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dalam peneliltilan ilnil.    

4.3.2 Pengujilan Persamaan Il 

Ujil Asumsil Klasilk 

Ujil asumsil klasilk Persamaan Il dilgunakan untuk mengujil varilabel 

X1, X2 terhadap Z Ujil asumsil klasilk terdilril ujil normaliltas, 

ujilmultilkolilneariltas dan ujil heteroskedastilsiltas sebagail berilkut: 

a. Ujil Normaliltas 

Menurut Ghozalil, (2018), ujil normaliltas bertujuan untuk mengujil 

apakah dua model regresil, varilabel ilndependen dan varilabel 

dependennya berdilstrilbusil normal atau tildak. Dalam peneliltilan ilnil untuk 

mengetahuil normaliltas data menggunakan ujil  One-Sample Kolmogorov-

Smilrnov yang dillilhat pada nillailAsymp. Silg. (2-tailled). Dengan krilterila 

sebagail berilkut : 

 Jilka Asymp. Silg. (2-tailled)> 0,05 maka data berdilstrilbusil normal  

 Jilka Asymp. Silg. (2-tailled)< 0,05 maka data tildak berdilstrilbusil normal. 

Tabel 4. 9 Uji Normalitas Persamaan I 

One-Sample Kolmogorov-Smilrnov Test 

 
Unstandardi lzed 

Resi ldual 

N 104 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Devi lati lon 2,38932254 
Most Extreme Di lfferences Absolute ,061 

Posi lti lve ,061 
Negati lve -,032 

Test Stati lsti lc ,061 
Asymp. Si lg. (2-tai lled) ,200c,d 

a. Test di lstri lbuti lon i ls Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Li llli lefors Si lgni lfi lcance Correcti lon. 
d. Thi ls i ls a lower bound of the true si lgni lfi lcance. 

 Sumber : Data Prilmer, dilolah 2022 
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Daril hasill ujil normaliltas persamaan Il dilatas, dapat dilketahuil bahwa 

nillailAsymp.Silg.(2-tailled) > 0,05, yailtu 0,200> 0,05. Jadil, daril tabel dilatas 

dilsilmpulkan bahwa data resildual atau jawaban dilnyatakantelah 

berdilstrilbusil secara normal. 

b. Ujil Multilkolilneariltas 

Ujil multilkolilneariltas bertujuan untuk mengujil apakah model 

regresil diltemukan adanya korelasil antara varilabel ilndependen atau 

varilabel bebas atau tildak. Ketentuan yang dapat diljadilkan acuan dalam uji l 

multilkolilneariltas adalah dengan melilhat nillail tolerance dan nillail VI lF. 

Apabilla nillail tolerance > 0,10 dan nillail VI lF  < 10 maka tildak terjadil 

multilkolilneariltas begiltupun sebalilknya. (Ghozali, 2013) 

Tabel 4. 10 Uji Multikolinearitas Per. I 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed 
Coeffi lci lents 

Standardi lz
ed 

Coeffi lci lent
s 

t Si lg. 

Colli lneari lty 
Stati lsti lcs 

B Std. Error Beta 
Toleran

ce VI lF 

1 (Constant) 9,823 3,087  3,182 ,002   

Ethi lcal 
Leadershi lp 

,280 ,086 ,296 3,241 ,002 ,952 1,051 

Emoti lonal 

I lntelli lgence 
,244 ,081 ,274 2,999 ,003 ,952 1,051 

a. Dependent Vari lable: Employee Moti lvati lon 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 Berdasarkan hasill output SPSS 23 menunjukkan hasill ujil 

multilkolilneariltas persamaan I l, nillail tolerance untuk varilabel ethilcal 

leadershi lp dan emoti lonal ilntellilgence  sebesar 0,952  sama untuk kedua 
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varilabel tersebut. Nillailtolerance 0,952 lebilh besar daril 0,10. Selanjutnya 

dillilhat daril nillail VIlF daril kedua varilabel yailtu 1,051 dilmana nillail tersebut 

lebilh kecill daril 10. Maka artilnya pada ujil multilkolileariltas persamaan I l 

menghasillkan kesilmpulan nillail tolerance≥ 0,10 dan VIlF ≤ 10  artilnya 

tildak terjadil gejala multilkolilneariltas antara kedua varilabel ilndependen. 

c. Ujil Heteroskedastilsiltas 

Ujil heterokedastilsiltas bertujuan untuk mengujil apakah model regresi l 

terjadil ketildaksamaan varilnce daril resildual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lailn atau tildak. Dalam peneliltilan untuk mendeteksi l 

terjadil atau tildak terjadilnya heterokedastilsiltas adalah dengan 

menggunakan grafilk scatterplot dan ujilGletser. Dalam grafilk scatterplot 

apabilla tiltilk – tiltilk pada grafilk menyebar atau tildak membentuk pola yang 

jelas, maka dilnyatakan tildak terjadil heterokedastilsiltas. Sedangkan dalam 

ujilGletser dengan melilhat nillail silgnilfilkansil sebagail berilkut (Ghozali, 

2013) : 

 Apabilla nillail probabillilty (silg) > alpha (0,05 atau 5%) maka tildak 

terjadil heteroskedastilsiltas. 

 Apabilla nillail probabillilty (silg) < alpha (0,05 atau 5%) maka terjadil 

heteroskedastilsiltas. 
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Tabel 4. 11Uji Heteroskedastisitas Persamaan I 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed Coeffi lci lents 
Standardi lzed 
Coeffi lci lents 

t Si lg. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,837 1,840  1,542 ,126 

Ethi lcal Leadershi lp ,035 ,051 ,068 ,674 ,502 

Emoti lonal I lntelli lgence -,053 ,049 -,111 -1,092 ,278 

a. Dependent Vari lable: Abs_Res1 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 Berdasarkan ujil tabel 4.11, dapat dilketahuil bahwa besar nillail 

probabilliltas silg. > 0,05 secara berurutan yailtu 0,502 > 0,05 dan 0,278 > 

0,05. Maka dapat dilartilkan bahwa tildak terjadil gejala heteroskedastilsiltas 

pada model regresil. 

Ujil Hilpotesils  

a. Ujil t 

Ujil t dilgunakan untuk mengetahuil pengaruh masilng-masilng 

varilabel ilndependen terhadap varilabel dependen. Ujil t dalam peneliltilan ilnil 

menggunakan tilngkat silgnilfilkan sebesar 0,05 atau 5%. Hasill ujil t dapat 

dillilhat pada tabel coeffilcilents pada kolom silg. Adapun krilterila yang 

dilgunakan dalam ujil t sebagail berilkut:  

 Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil< 0,05 dan f hiltung > f tabel, maka 

terdapat pengaruh yang silgnilfilkan antara varilabel ilndependen 

terhadap varilabel dependen. 
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 Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil> 0,05 dan f hiltung < f tabel, maka 

tildak ada pengaruh yang silgnilfilkan antara varilabel ilndependen 

terhadap varilabel dependen. 

Tabel 4. 12 Uji t Persamaan I 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed 
Coeffi lci lents 

Standardi lz
ed 

Coeffi lci lents 

t Si lg. 

Colli lneari lty 
Stati lsti lcs 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VI lF 

1 (Constant) 9,823 3,087  3,182 ,002   

Ethi lcal 

Leadershi lp 
,280 ,086 ,296 3,241 ,002 ,952 1,051 

Emoti lonal 

I lntelli lgence 
,244 ,081 ,274 2,999 ,003 ,952 1,051 

a. Dependent Vari lable: Employee Moti lvati lon 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 Nillail t hiltung pada varilabel Ethilcal leadershi lp adalah sebesar 

3,241 yang mana lebilh besar daril nillail t tabel = t(α/2; n-k) =t(0,025: 101)= 

1,98373 dan nillail profiltabilliltas silgnilfilkansilnya yailtu sebesar 0,002 yang 

mana lebilh kecill daril 0,05. Dengan demilkilan H1 dilterilma, sehilngga dapat 

dilsilmpulkan bahwa ethilcal leadershi lp berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan 

terhadap employee motilvatilon. Artilnya, Semakiln tilnggilethilcal leadershilp, 

maka semakiln menilngkatkan employee motilvati lon. 

Nillail t hiltung pada varilabel emotilonal ilntellilgence adalah sebesar 

2,999 yang mana lebilh besar daril nillail t tabel = t(α/ 2; n-k) =t(0,025: 

101)= 1,98373 dan nillail profiltabilliltas silgnilfilkansilnya yailtu sebesar 0,003 

yang mana lebilh kecill daril 0,05. Dengan demilkilan H2 dilterilma, sehilngga 
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dapat dilsilmpulkan bahwa emotilonal ilntellilgence berpengaruh posiltilf dan 

silgnilfilkan terhadap employee motilvatilon. Artilnya, Semakiln 

tilnggilemotilonal ilntellilgence, maka semakiln menilngkatkan employee 

motilvatilon.  

b. Ujil f 

Menurut Ghozalil, (2018) ujil F dilgunakan untuk mengetahuil 

seluruh varilabel ilndependen (varilabel bebas) yang termasuk dalam model 

peneliltilan memillilkil pengaruh secara bersama-sam terhadap varilabel 

dependen (varilabel terilkat). Ujil F dalam peneliltilan ilnil menggunakan 

tilngkat silgnilfilkan sebesar 0,05 atau 5%. Adapun krilterila yang dilgunakan 

dalam ujil F sebagail berilkut: 

a.) Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil< 0,05 dan f hiltung > f tabel, maka 

semua varilabel ilndependen berpengaruh terhadap varilabel dependen. 

b.) Jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil> 0,05 dan f hiltung < f tabel, maka 

semua varilabel ilndependen tildak berpengaruh terhadap varilabel 

dependen. 

Tabel 4. 13 Uji f Persamaan II 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Si lg. 

1 Regressi lon 145,372 2 72,686 12,485 ,000b 

Resi ldual 588,013 101 5,822   

Total 733,385 103    

a. Dependent Vari lable: Employee Moti lvati lon 

b. Predi lctors: (Constant), Emoti lonal I lntelli lgence, Ethi lcal Leadershi lp 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 
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Daril hasill ujil F persamaan Il pada tabel 4.13 dilatas, menunjukkan 

bahwa besarnya nillail Fhiltung adalah 12,485 dengan nillail silgnilfilkansil 

sebesar 0,000. Untuk menghiltung Ftabel sebelumnya menentukan terlebilh 

dahulu df1 dan df2 dengan nillail silgnilfilkansil 0,05. Dilketahuil 

bahwaFtabel(df1; df2) = (k-1; n-k) = (2; 101). Dilmana (df1) adalah sebagail 

pembillang, (df2) adalah sebagail penyebut, (n) adalah jumlah responden 

dan (k) adalah jumlah varilabel. 

Daril perhiltungan dilatas Ftabel dilperoleh nillail 3,09, sehilngga dapat 

dilsilmpulkan bahwa nillail Fhiltung > Ftabel (12,485 > 3,09) dengan tilngkat 

silgnilfilkansil 0,000 < 0,05, hal ilnil menunjukkan bahwa H0 diltolak. Dapat 

diltarilk kesilmpulan bahwaethi lcal leadershilp dan emotilonal ilntellilgence 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap employee motilvatilon. 

 

Ujil Ketetapan Model 

a. Ujil Koefilsilen Deteermilnasil (R2) 

Koefilsilen determilnasil (R2) dilgunkan untuk mengukur besarnya 

kemampuan model regresil dalam menjelaskan varilabel terilkat. Nillail 

koefilsilen determilnasil atau adjusted R2 antara nol dan satu (0 < R2 < 1). 

Jilka nillail koefilsilen determilnasil yang mendekatil satu, artilnya 

menunjukkan adanya pengaruh varilabel bebas (X) yang besar terhadap 

vaarilabel terilkat (Y). Sebalilknya nillail koefilsilen determilnasil semakiln 

kecill atau mendekatil nol, maka dapat dilkatakan pengaruh varilabel bebas 

(X) adalah kecill terhadap varilabel terilkat (Y) (Ferdilnand, 2014). 
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Tabel 4. 14 Uji R2 Persamaan I 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Esti lmate 

1 ,445a ,198 ,182 2,413 

a. Predi lctors: (Constant), Emoti lonal I lntelli lgence, Ethi lcal Leadershi lp 

b. Dependent Vari lable: Employee Moti lvati lon 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Berdasarkan hasill Ujil Koefilsilen determilnasil (R2) persamaan I l 

dilatas, dilketahuil besarnya nillailAdjusted R square adalah 0,182 hal ilnil 

berartil varilasil varilabel kepuasan kerja dapat diljelaskan oleh varilabel 

ilndependen (ethilcal leadershilp dan emotilonal ilntellilgence) sebesar 

18,2%. Sedangkan 81,8% (100% - 18,2% = 81,8%) diljelaskan oleh 

faktor-faktor lailn yang tildak dilsertakan dalam model peneliltilan ilnil. 

4.3.3 Pengujilan Persamaan IlIl 

Ujil Asumsil Klasilk 

Ujil asumsil klasilk Persamaan IlIl dilgunakan untuk mengujil varilabel 

Ethilcal Leadershilp (X1), Emotilonal I lntellilgence (X2), dan Employee 

Motilvatilon (Z) terhadap Kilnerja Karyawan (Y).Ujil asumsil klasilk terdilril ujil 

normaliltas, ujil  multilkolilneariltas dan ujil heteroskedastilsiltas sebagail berilkut: 

a. Ujil Normaliltas 

Menurut Ghozalil, (2018), ujil normaliltas bertujuan untuk mengujil 

apakah dua model regresil, varilabel ilndependen dan varilabel dependennya 

berdilstrilbusil normal atau tildak. Dalam peneliltilan ilnil untuk mengetahuil 
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normaliltas data menggunakan ujilOne-SampleKolmogorov-Smilrnovyang 

dillilhat pada nillailAsymp. Silg. (2-tailled). Dengan krilterila sebagail berilkut : 

 Jilka Asymp. Silg. (2-tailled)> 0,05 maka data berdilstrilbusil normal  

 Jilka Asymp. Silg. (2-tailled)< 0,05 maka data tildak berdilstrilbusil normal. 

Tabel 4. 15 Uji Normalitas Per. II 

One-Sample Kolmogorov-Smilrnov Test 

 
Unstandardi lzed 

Resi ldual 

N 104 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Devi lati lon 2,18348854 

Most Extreme Di lfferences Absolute ,053 

Posi lti lve ,046 

Negati lve -,053 

Test Stati lsti lc ,053 

Asymp. Si lg. (2-tai lled) ,200c,d 

a. Test di lstri lbuti lon i ls Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Li llli lefors Si lgni lfi lcance Correcti lon. 

d. Thi ls i ls a lower bound of the true si lgni lfi lcance. 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Berdasarkan hasill ujil normaliltas persamaan I lIl pada tabel 4.15 

dapat dilketahuil bahwa besar nillailAsymp.Silg (2-tailled)> 0,05 pada uji l 

normaliltas persamaan I lIl,  yailtu sebesar 0,200 > 0,05. Maka dapat dilartilkan 

bahwa jawaban dilnyatakan telah terdilstrilbusil secara normal. 

b. Ujil Multilkolilneariltas 

Ujil multilkolilneariltas bertujuan untuk mengujil apakah model 

regresil diltemukan adanya korelasil antara varilabel ilndependen atau 

varilabel bebas atau tildak. Ketentuan yang dapat diljadilkan acuan dalam uji l 
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multilkolilneariltas adalah dengan melilhat nillail tolerance dan nillail VI lF. 

Apabilla nillail tolerance > 0,10 dan nillail VI lF  < 10 maka tildak terjadil 

multilkolilneariltas begiltupun sebalilknya. (Ghozali, 2013) 

Tabel 4. 16 Uji Multikolinearitas Pers. II 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Berdasarkan data pada tabel 4.16 dilatas yailtu hasill daril ujil 

multilkolilneariltas persamaan I lIl. Dapat dilketahuil bahwa nillailtolerance 

untuk varilabel ethi lcal leadershilp, emotilonal ilntellilgence, dan employee 

motilvatilon secara berurutan sebesar 0,862; 0,874; dan 0,802. Dari l ketilga 

varilabel tersebut nillailnya > 0,10. Sedangkan nillail VIlF berturut – turut 

yailtu 1,160; 1,144; dan 1,247 nillail VI lF ketilgavarilabel tersebut < 10. Maka 

dapat dilsilmpulkan bahwa tildak terjadil gejala multilkolilneariltas antar 

varilabel ilndependen. 

c. Ujil Heteroskedastilsiltas 

Ujil heterokedastilsiltas bertujuan untuk mengujil apakah model 

regresil terjadil ketildaksamaan varilnce daril resildual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lailn atau tildak. Dalam peneliltilan untuk mendeteksi l 

Coeffi lcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed 
Coeffi lci lents 

Standardi lze
d 

Coeffi lci lents 

t Si lg. 

Colli lneari lty 
Stati lsti lcs 

B Std. Error Beta 
Toleranc

e VI lF 

1 (Constant) 8,634 2,974  2,904 ,005   
Ethi lcal Leadershi lp ,228 ,083 ,256 2,744 ,007 ,862 1,160 

Emoti lonal 
I lntelli lgence 

,240 ,078 ,284 3,073 ,003 ,874 1,144 

Employee 
Moti lvati lon 

,136 ,091 ,144 1,488 ,140 ,802 1,247 

a. Dependent Vari lable: Ki lnerja Karyawan 
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terjadil atau tildak terjadilnya heterokedastilsiltas adalah dengan 

menggunakan grafilk scatterplot dan ujilGletser. Dalam grafilk scatterplot 

apabilla tiltilk – tiltilk pada grafilk menyebar atau tildak membentuk pola yang 

jelas, maka dilnyatakan tildak terjadil heterokedastilsiltas. Sedangkan dalam 

ujilGletser dengan melilhat nillail silgnilfilkansil sebagail berilkut (Ghozali, 

2013) : 

 Apabilla nillail probabillilty (silg) > alpha (0,05 atau 5%) maka tildak 

terjadil heteroskedastilsiltas. 

 Apabilla nillail probabillilty (silg) < alpha (0,05 atau 5%) maka terjadil 

heteroskedastilsiltas. 

Tabel 4. 17 Uji Heteroskedastisitas Pers. II 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed Coeffi lci lents 
Standardi lzed 
Coeffi lci lents 

t Si lg. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -,758 1,642  -,462 ,645 

Ethi lcal Leadershi lp ,026 ,046 ,061 ,571 ,569 

Emoti lonal I lntelli lgence ,067 ,043 ,163 1,549 ,124 

Employee Moti lvati lon -,014 ,050 -,030 -,268 ,789 

a. Dependent Vari lable: Abs_Res2 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Berdasarkan hasill ujil heteroskedastilsiltas persamaan I lI l dilatas, dapat 

dilketahuil nillail Probabilliltas silg. Darilethilcal leadershilp, emotilonal 

ilntellilgence,  dan employee motilvatilon secara berurutan yailtu 0,569; 

0,124; 0,789 dilmana nillail tersebut > 0,05. Hal ilnil menjelaskan bahwa 

tildak terjadil gejala heteroskedastilsiltas pada model regresil. 
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Ujil Hilpotesils 

a. Ujil t 

Ghozalil, (2018) mengatakan bahwa ujil t dilgunakan untuk mengetahuil 

pengaruh masilng-masilng varilabel ilndependen terhadap varilabel dependen. 

Adapun krilterila yang dilgunakan dalam ujil t yailtu jilka nillail probabilliltas 

silgnilfilkansil< 0,05 dan f hiltung > f tabel, maka terdapat pengaruh yang 

silgnilfilkan antara varilabel ilndependen terhadap varilabel dependen. 

Tabel 4. 18 Uji t Persamaan II 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed Coeffi lci lents 
Standardi lzed 
Coeffi lci lents 

T Si lg. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8,634 2,974  2,904 ,005 

Ethi lcal Leadershi lp ,228 ,083 ,256 2,744 ,007 

Emoti lonal I lntelli lgence ,240 ,078 ,284 3,073 ,003 

Employee Moti lvati lon ,136 ,091 ,144 1,488 ,140 

a. Dependent Vari lable: Ki lnerja Karyawan 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 

Berdasarkan hasill ujil t persamaan IlIl dilatas, dapat dilketahuil bahwa: 

Nillail t hiltung pada varilabel ethi lcal leadershilp adalah sebesar 2,744 

yang mana lebilh besar daril nillail t tabel = t(α/ 2; n-k) =t(0,025: 100)= 

1,98397 dan nillail profiltabilliltas silgnilfilkansilnya yailtu sebesar 0,007 yang 

mana lebilh kecill daril 0,05. Dengan demilkilan H3 dilterilma, sehilngga dapat 

dilsilmpulkan bahwa ethilcal leadershi lp berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan 

terhadap kilnerja karyawan. Artilnya, Semakiln tilnggilethilcal leadershi lp, 

maka semakiln menilngkatkan kilnerja karyawan. 

Nillail t hiltung pada varilabel emotilonal ilntellilgence adalah sebesar 

3,073 yang mana lebilh besar daril nillail t tabel = t(α/ 2; n-k) =t(0,025: 
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100)= 1,98397 dan nillail profiltabilliltas silgnilfilkansilnya yailtu sebesar 0,003 

yang mana lebilh kecill daril 0,05. Dengan demilkilan H4 dilterilma, sehilngga 

dapat dilsilmpulkan bahwa emotilonal ilntellilgence berpengaruh posiltilf dan 

silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan. Artilnya, Semakiln tilnggilemoti lonal 

ilntellilgence, maka semakiln menilngkatkan kilnerja karyawan. 

Nillail t hiltung pada varilabel employee motilvatilon adalah sebesar 

1,488 yang mana lebilh kecill daril nillail t tabel = t(α/ 2; n-k) =t(0,025: 100)= 

1,98397 dan nillail profiltabilliltas silgnilfilkansilnya yailtu sebesar 0,140 yang 

mana lebilh besar daril 0,05. Dengan demilkilan H5 diltolak, sehilngga dapat 

dilsilmpulkan bahwa employee motilvatilon tildak berpengaruh posiltilf dan 

silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan.  

b. Ujil f 

Menurut Ghozalil, (2018) ujil F dilgunakan untuk mengetahuil 

seluruh varilabel ilndependen (varilabel bebas) yang termasuk dalam model 

peneliltilan memillilkil pengaruh secara bersama-sama terhadap varilabel 

dependen (varilabel terilkat). Adapun krilterila yang dilgunakan dalam ujil F 

yailtu jilka nillail probabilliltas silgnilfilkansil< 0,05 dan f hiltung > f tabel, maka 

semua varilabel ilndependen berpengaruh terhadap varilabel dependen. 

Tabel 4. 19 Ujil f Persamaan IlIl 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Si lg. 

1 Regressi lon 165,848 3 55,283 11,258 ,000b 

Resi ldual 491,065 100 4,911   

Total 656,913 103    

a. Dependent Vari lable: Ki lnerja Karyawan 

b. Predi lctors: (Constant), Employee Moti lvati lon, Emoti lonal I lntelli lgence, Ethi lcal Leadershi lp 
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Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 

Daril hasill ujil F persamaan IlIl dilatas, menunjukkan bahwa besarnya 

nillail Fhiltung adalah 11,258 dengan nillail silgnilfilkansil sebesar 0,000. Untuk 

menghiltung Ftabel sebelumnya menentukan terlebilh dahulu df1 dan df2 

dengan nillail silgnilfilkansil 0,05. Dilketahuil bahwaFtabel(df1; df2) = (k-1; n-k) 

= (3; 100). Dilmana (df1) adalah sebagail pembillang, (df2) adalah sebagail 

penyebut, (n) adalah jumlah responden dan (k) adalah jumlah varilabel. 

Daril perhiltungan dilatas Ftabel dilperoleh nillail 2,70, sehilngga dapat 

dilsilmpulkan bahwa nillail Fhiltung > Ftabel (11,258 > 2,70) dengan tilngkat 

silgnilfilkansil 0,000 < 0,05, hal ilnil menunjukkan bahwa H0 diltolak. Dapat 

diltarilk kesilmpulan bahwa ethilcal leadershi lp,emotilonal ilntellilgence, dan 

employee motilvatilon secara bersama-sama berpengaruh terhadap kilnerja 

karyawan. 

Ujil Ketetapan Model 

a. Ujil Koefilsilen Determilnasil (R2) 

Koefilsilen determilnasil (R2) dilgunkan untuk mengukur besarnya 

kemampuan model regresil dalam menjelaskan varilabel terilkat. Nillail 

koefilsilen determilnasil atau adjusted R2 antara nol dan satu (0 < R2 < 1). 

Jilka nillail koefilsilen determilnasil yang mendekatil satu, artilnya 

menunjukkan adanya pengaruh varilabel bebas (X) yang besar terhadap 

vaarilabel terilkat (Y). Sebalilknya nillail koefilsilen determilnasil semakiln kecill 

atau mendekatil nol, maka dapat dilkatakan pengaruh varilabel bebas (X) 

adalah kecill terhadap varilabel terilkat (Y) (Ferdilnand, 2014). 
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Tabel 4. 20 Uji R2 Persamaan II 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Esti lmate 

1 ,502a ,252 ,230 2,216 

a. Predi lctors: (Constant), Employee Moti lvati lon, Emoti lonal 
I lntelli lgence, Ethi lcal Leadershi lp 

b. Dependent Vari lable: Ki lnerja Karyawan 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Berdasarkan hasill Ujil Koefilsilen determilnasil (R2) persamaan I lI l 

dilatas, dilketahuil besarnya nillail  Adjusted R square adalah 0,230 hal ilnil 

berartil varilasil varilabel kilnerja karyawan dapat diljelaskan oleh varilabel 

ilndependen (ethilcal leadershilp, emotilonal ilntellilgence, dan employee 

motilvatilon) sebesar 23%. Sedangkan 77% (100% - 23% = 77%) diljelaskan 

oleh faktor-faktor lailn yang tildak dilsertakan dalam model peneliltilan ilnil. 

4.3.4 Analilsils Jalur (Path Analysils) 

Analilsils jalur merupakan analilsils lanjutan dan pengembangan daril 

analilsils regresil berganda. Teknilk ilnil dilgunakan untuk mengujil besarnya 

kontrilbusil yang diltunjukkan oleh koefilsilen jalur pada setilap dilagram jalur 

daril hubungan kusal antara varilabel X1, X2, X3 terhadap Z serta 

dampaknya terhadap Y(Ghozalil, 2016). Analilsils jalur tildak dapat 

menentukan hubungan sebab akilbat dan juga tildak dapat dilgunakan 

sebagail substansil bagil penelotil untuk melilhat hubungan kausaliltas antar 

varilabel(Ghozalil, 2018). 

1. Sub – Struktural 1 

Persamaan sub – struktural 1 sebagail berilkut : 

Z = p1X1 + p2X2 + ε1  
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Tabel 4. 21 Uji R2 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Esti lmate 

1 ,445a ,198 ,182 2,413 

a. Predi lctors: (Constant), Emoti lonal I lntelli lgence, Ethi lcal Leadershi lp 

b. Dependent Vari lable: Employee Moti lvati lon 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Untuk nillail   ε1 dilperoleh daril rumus ε1=√1 − 𝑅2= √1 − 0,198 = 

0,896. 

Tabel 4. 22 Uji t 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed 
Coeffi lci lents 

Standardi l

zed 
Coeffi lci len

ts 

t Si lg. 

Colli lneari lty 
Stati lsti lcs 

B 
Std. 
Error Beta 

Toleran
ce VI lF 

1 (Constant) 9,823 3,087  3,182 ,002   

Ethi lcal 
Leadershi lp 

,280 ,086 ,296 3,241 ,002 ,952 1,051 

Emoti lonal 
I lntelli lgence 

,244 ,081 ,274 2,999 ,003 ,952 1,051 

a. Dependent Vari lable: Employee Moti lvati lon 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 Berdasarkan  ilnformasil – ilnformasil daril data dil atas untuk 

melengkapil persamaan sub-struktural I l maka persamaan substruktural I l 

menjadil sepertil berilkut : 

Z = p1X1 + p2X2 + ε1  

Z = 0,296 X1 + 0,274 X2 + 0,896 
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Maka dapat dilgambarkan jalur model sub struktural 1 sebagai l berilkut : 

 

 

Gambar 4. 1 Model path analysils sub-struktural 1 

Berdasarkan ilnformasil daril gambar 4.1, maka path analysils daril 

persamaan sub-struktural 1 dapat dililnterpretasilkan sebagail berilkut : 

a) Pengaruh langsung X1 – Z = 0,296, artilnya menilngkatnya employee 

motilvatilon secara langsung dilpengaruhil oleh ethilcal leadershilp 

sebesar 29,6% 

b) Pengaruh langsung X2 – Z = 0,274, artilnya menilngkatnya employee 

motilvatilon secara langsung dilpengaruhil oleh emotilonal ilntellilgence 

sebesar 27,4% 

c) Pengaruh varilabel lailn ε1 – Z = 0,896, artilnya menilngkatnya 

employee motilvatilon dilpengaruhil oleh varilabel – varilabel lailn yang 

tildak dilteliltil dalam peneliltilan ilnil, yailtu sebesar 0,896 atau 89,6% 

2. Sub – Struktural 2 

Persamaan sub – struktural 2 sebagail berilkut : 

Y = p1X1 + p2X2 +p3Z + ε2 
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Tabel 4. 23 Uji R2 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Esti lmate 

1 ,502a ,252 ,230 2,216 

a. Predi lctors: (Constant), Employee Moti lvati lon, Emoti lonal I lntelli lgence, Ethi lcal 

Leadershi lp 

b. Dependent Vari lable: Ki lnerja Karyawan 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

Untuk nillailε1 dilperoleh daril rumus ε2=√1 − 𝑅2= √1 − 0,252 = 

0,865 

Tabel 4. 24 Uji t 

Coeffilcilentsa 

Model 

Unstandardi lzed 
Coeffi lci lents 

Standardi lzed 
Coeffi lci lents 

T Si lg. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8,634 2,974  2,904 ,005 

Ethi lcal Leadershi lp ,228 ,083 ,256 2,744 ,007 

Emoti lonal 

I lntelli lgence 
,240 ,078 ,284 3,073 ,003 

Employee 

Moti lvati lon 
,136 ,091 ,144 1,488 ,140 

a. Dependent Vari lable: Ki lnerja Karyawan 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

 Berdasarkan  ilnformasil – ilnformasil daril data dil atas untuk 

melengkapil persamaan sub-struktural I l maka persamaan substruktural 2 

menjadil sepertil berilkut : 

Y = p1X1 + p2X2 +p3Z + ε2 

Y = 0,256X1 + 0,284X2 + 0,144Z + 0,865 
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Maka dapat dilgambarkan jalur model sub struktural 2 sebagai l berilkut : 

 

Gambar 4. 2 Model path analysils sub – struktural 2 

Berdasarkan ilnformasil daril gambar 4.2, maka path analysils daril 

persamaan sub-struktural 2 dapat dililnterpretasilkan sebagail berilkut : 

a) Pengaruh langsung X1 – Y = 0,256, artilnya menilngkatnya kilnerja 

karyawansecara langsung dilpengaruhil oleh ethilcal leadershilp sebesar 

25,6% 

b) Pengaruh langsung X2 – Y = 0,284, artilnya menilngkatnya kilnerja 

karyawan secara langsung dilpengaruhil oleh emotilonal ilntellilgence 

sebesar 28,4% 

c) Pengaruh langsung Z – Y = 0,144, artilnya kilnerja karyawan secara 

langsung dilpengaruhil oleh employee motilvatilon sebesar 14,4%. 

d) Pengaruh varilabel lailn ε2 – Y = 0,865, artilnya menilngkatnya kilnerja 

karyawan dilpengaruhil oleh varilabel – varilabel lailn yang tildak dilteliltil 

dalam peneliltilan ilnil sebesar 86,5 %. 
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3.  Model path analysils Keseluruhan 

  Berdasarkan analilsils sub – struktural 1 dan sub – struktural 2 maka 

dapat dilbuat model analilsils jalur keseluruhan sebagail berilkut : 

 

Gambar 4. 3 Path Analysils Keseluruhan 

Tabel 4. 25 Klasifikasi Hasil Analisis Jalur 

Hilpotesils Keterangan Koef. T Silg. Kesilmpulan 

H1 X1 → Z 0,296 3,241 0,002 Dilterilma 

H2 X2 → Z 0,274 2,999 0,003 Dilterilma 

H3 X1 → Y 0,256 2,744 0,007 Dilterilma 

H4 X2 → Y 0,284 3,073 0,003 Dilterilma 

H5 Z → Y 0,144 1,488 0,140 Diltolak 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 

4.3.5 Sobel Test 

Ujil sobel dilgunakan untuk mengujil kekuatan daril pengaruh tildak 

langsung varilabel ilndependen/bebas (X) ke varilabel dependen/terilkat (Y) 

melaluil varilabel medilasil (Z). Pengaruh tildak langsung X ke Y melewatil Z 
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dilhiltung dengan cara mengalilkan jalur X ke Z (dillambangkan dengan a) 

dengan jalur Z ke Y (dillambangkan dengan b), sehilngga dapat 

dillambangkan dengan (ab).Ujil sobel dapat dillakukan dengan 

membandilngkan thiltung dan ttabel. Jilka thiltung> ttabelmaka terjadil pengaruh 

medilasilsecara silgnilfilkan daril varilabel X ke varilabel Y melaluil varilabel Z 

(Ghozali, 2011). 

1. Persamaan 1 (X1 Z Y) 

Dilketahuil : a1 = 0,280  Sa1 = 0,086 

b = 0,136  Sb = 0,091 

Sab = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

= √(0,136)2(0,086)2 + (0,280)2(0,091)2 + (0,086)2(0,091)2 

= √0,00013679642 + 0,0006492304 + 0,00006124628 

= √0,0008472731 

= 0,02910795596 

𝑡  =  
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

=  
(0,280)(0,136)

0,02910795596
 

= 1,30823339338 

Berdasarkan  hasill perhiltungan dilatas, dapat dilketahuil bahwa thiltung 

sebesar 1,30823339338, yang mana hasill tersebut lebilh kecill daril ttabel 

yailtu 1,98397 Sehilngga H6 diltolak dan dapat dilsilmpulkan bahwa 

employee motilvatilon tildak dapat memedilasil hubungan antara ethilcal 

leadershi lp terhadap kilnerja karyawan.  
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2. Persamaan 2 (X2 Z  Y) 

Dilketahuil : a2= 0,244  Sa2 = 0,081 

b = 0,136  Sb = 0,091 

Sab = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

= √(0,136)2(0,081)2 + (0,244)2(0,091)2 + (0,081)2(0,091)2 

= √0,00012135226 + 0,00049301762 + 0,00005433164 

= √0,00066870152 

= 0,02585926372 

𝑡  =  
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

=  
(0,244)(0,136)

0,02585926372
 

= 1,28325386056 

Berdasarkan  hasill perhiltungan dilatas, dapat dilketahuil bahwa thiltung 

sebesar 1,28325386056, yang mana hasill tersebut lebilh kecill daril ttabel 

yailtu 1,98397 Sehilngga H7 diltolak dan dapat dilsilmpulkan bahwa 

employee motilvatilon tildak dapat memedilasil hubungan antara emotilonal 

ilntellilgence terhadap kilnerja karyawan.  

Tabel 4. 26 Hasil Uji Sobel 

Hilpotesils Keterangan Sab thiltung ttabel Kesilmpulan 

H6 X1→Z → Y 
0,029107955

96 

1,3082333

9338 
1,98397 Diltolak 

H7 X2→Z → Y 
0,025859263

72 

1,2832538

6056 
1,98397 Diltolak 

Sumber Data : Data Prilmer, dilolah 2022 
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4.4 Pembahasan Hasill Peneliltilan (Pembuktilan Hilpotesils) 

4.4.1 Pengaruh kepemimpinan etis terhadap motivasi karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 

berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap motivasi karyawan. 

Pernyataan ilnil dilbuktilkan pada ujil t persamaan I l dengan dilperolehnya 

nillail thiltung> ttabel sebesar 3,241 > 1,98373 dengan silgnilfilkansil 0,002 < 0,05 

sehilngga H1 dilterilma. Artilnya, semakiln bailk perwujudan daril penerapan 

kepemilmpilnan etils, maka akan menilngkatkan motilvasil karyawan pada 

lilngkungan kerja tersebut. 

Dengan kondilsi lilnil menunjukkan bahwa penerapan gaya 

kepemilmpilnan merupakan salah satu daril banyak faktor yang dapat 

mempengaruhil motilvasil pada suatu ilndilvildu dalam lilngkungan kerja. 

Apabilla seorang pemilmpiln dapat menerapkan gaya kepemilmpilnan etils 

dengan tepat maka akan menilngkatkan  kualiltas hubungan antara 

pilmpilnan dengan karyawan, sepertil pilmpilnan selalu memotilvasil 

karyawannya, memberilkan contoh yang dilmulail daril dilril sendilril untuk 

menumbuhkan  motilvasil pada karyawan dalam  melakukan pekerjaan dan 

menjaga komunilkasil dalam organilsasil.  

4.4.2 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap motivasi karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap motivasi karyawan. 

Dilbuktilkan dengan hasill daril ujil t yang menunjukkan bahwa nillail thiltung> 

ttabel dengan nillail 2,999 > 1,98373 dan nillail silgnilfilkansil 0,003 < 0,05 

sehilngga H2 dilterilma. Artilnya semakiln tilnggil kecerdasan emosilonal pada 

karyawan, maka semakiln tilnggil juga motilvasil karyawan tersebut. 

Hal ilnil menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalah 

mengendalilkan emosil dan bagailmana memahamil emosilnya dalam 

lilngkungan kerja atau siltuasil tertentu untuk menentukan keputusan dan 

tilndakan yang akan dillakukan. Kecerdasan emosilonal yang sudah 
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mengalamil perkembangan dengan bailk akan mampu mengatur pola pilkilr 

yang nantilnya akan mendorong untuk lebilh produktilf dalam pekerjaan. 

Dorongan iltulah yang merupakan wujud daril motilvasil karyawan. Karena 

motilvasil merupakan dorongan untuk melakukan sesuatu sesuail dengan 

kebutuhan dan tujuan yang dilmillilkil. Kombilnasil kecerdasan emosilonal 

dengan motilvasil kerja akan menjadil kekuatan bagil seseorang yang 

nantilnya akan mempengaruhililntensiltas dan ketekunan perillaku seseorang 

secara sukarela untuk mencapail tujuan organilsasil maupun ilndilvildu. 

4.4.3 Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kilnerja karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 

berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan. Pernyataan 

ilnil dilbuktilkan dengan hasill daril ujil t terhadap varilabel tersebut 

menunjukkan nillail thiltung> ttabel sebesar 2,744 > 1,98397 dengan 

silgnilfilkansil 0,077 < 0,05. Artilnya, semakiln tilnggi penerapan gaya 

kepemimpinan etis, maka semakiln tilnggil pula kilnerja karyawan. 

Hal ilnil menunjukkan penjelasan bahwa gaya kepemilmpilnan yang 

dilterapkan oleh seorang pilmpilnan dalam suatu organilsasil akan menjadi l 

contoh perillaku bagil karyawannya. Pilmpilnan yang senantilasa 

mengerjakan tugasnya sesuail dengan prosedur dan target perusahaan akan 

memotilvasil kilnerja karyawannya untuk terpacu lebilh bailk lagil. 

Kepemilmpilnan etils mengedepankan silkap seorang pemilmpiln yang 

berperillaku adill serta memanusilakan karyawannya dalam hal pekerjaan, 

kondilsil hubungan yang sedemilkilan bailk akan berdampak pada upaya 

karyawan dalam menilngkatkan kilnerjanya dengan menyelesailkan 

pekerjaannya sesuail prosedur perusahaan dan tepat waktu. Dalam penelitian 

yang dilakukan oleh Sara Akaari & Dr Org (2021) Menyatakan nyatakan bahwa 

perilaku tertentu dari kepemimpinan etis seperti integritas, kredibilitas, keadilan, 

pertimbangan, rasa hormat dan motivasi membuat karyawan merasa lebih 

nyaman di lingkungan mereka dan tempat kerja, yang dapat meningkatkan 

kinerja karyawan.  
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4.4.4 Pengaruh kecerdasan emosional terhadap kilnerja karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan. Pernyataan 

tersebut dilbuktilkan dengan hasill daril ujil t yang menunjukkan nillail thiltung> 

ttabel sebesar 3,073 > 1,98397 dengan nillail silgnilfilkansil 0,003 < 0,05. 

Artilnya, semakiln tilnggil  kecerdasan emosional maka semakiln menilngkat 

pula kilnerja karyawan. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa kecerdasan emosilonal dalam dilril 

seseorang ketilka mampu dilkondilsilkan dengan bailk maka akan 

memberilkan output yang bailk pula. Mengontrol emosil dalam lilngkungan 

kerja mampu memberilkan efek yang bailk dalam penentuan silkap maupun 

keputusan, kecerdasan emosilonal dengan kondilsil sepertililnil mampu 

menjadil salah satu pengaruh untuk menilngkatkan kilnerja karyawan dalam 

menyelesailkan pekerjaannya dengan mudah. Seorang pilmpilnan yang 

mampu mengoptilmalkan pengendalilan emosil dalam lilngkungan kerja 

maupun silkap prilbadil terhadap karyawannya, dapat memilcu tilmbulnya 

rasa kepercayaan dalam lilngkungan kerja serta menilngkatkan kilnerja 

karyawan dan dapat diljadilkan contoh perillaku oleh karyawannya.  Hal ilnil 

selaras dengan peneliltilan Lila et al., (2020) yang menyatakan bahwa 

seseorang yang dilnillail mampu mengendalilkan emosilonalnya dengan bailk, 

maka outputnya akan berpengaruh kepada kilnerja karyawan yang ilkut 

membailk juga. 

4.4.5 Pengaruh motivasi karyawan terhadap  kilnerja karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa motivasi karyawan tildak 

memillilkil pengaruh yang posiltilf dan silgnilfilkan terhadap kilnerja karyawan. 

Pernyataan tersebut dilbuktilkan dengan hasill daril ujil t dengan perolehan 

nillail thiltung< ttabel sebesar 1,488 < 1,98397 dengan silgnilfilkansil 0,140 > 

0,05. Artilnya, motilvasil karyawan tildak dapat mempengaruhil secara 

langsung terhadap kilnerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan 

kemungkilnan lailn sepertil yang pernah diljelaskan pada peneliltilan I lda & 
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Bagus (2008) bahwa mungkiln terjadil kondilsil motilvasil kerja tildak dapat 

mempengaruhil kilnerja. Belum optilmalnya kilnerja karyawan terkadang 

dilbatasil oleh kebiljakan daril perusahaan sepertil aturan jam kerja. 

Karyawan yang merasa perusahaan telah memenuhi l kebutuhannya 

menganggap pekerjaannya adalah tanggung jawab yang harus di lselesailkan 

pada harililtu juga, ketilka pekerjaan tersebut belum selesail diljam kerja 

sedangkan karyawan ilngiln lembur untuk menyelesailkan pekerjaan 

tersebut tetapil karena adanya  peraturan kebiljakan perusahaan mengenai l 

jam kerja, akhilrnya karyawan tersebut menyelesailkan pekerjaan dil haril 

berilkutnya.  

4.4.6 Motivasi karyawan memedilasil pengaruh kepemimpinan etis terhadap 

kilnerja karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa motivasi karyawan tildak 

dapat memedilasil pengaruh antara kepemimpinan etis terhadap kilnerja 

karyawan, dengan kata lailn H6 tildak dilterilma / diltolak. Pernyataan ilnil 

dilbuktilkan daril hasill ujil sobel dengan rumus Sab = 

√𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 menghasillkan perhiltungan yang 

menunjukkan bahwa nillail thiltung < ttabel sebesar 1,30823339338 < 1,9837. 

Artilnya motivasi karyawan tildak dapat memedilasil pengaruh 

kepemimpinan etis terhadap kilnerja karyawan. Meskilpun kepemimpinan 

etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan tetapil 

belum tentu kedua variabel tersebut dapat dimediasi oleh motivasi 

karyawan.  

Hasil H6 pada penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi 

karyawan belum bisa memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
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oleh Ade, Kusdi, & Arik (2020) yang menunjukkan hasil bahwa motivasi 

karyawan dapat memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan, perbedaannya terletak pada objek penelitian, yang mana 

penelitian Ade, Kusdi, & Arik (2020) dilakukan pada industri pabrik 

sedangkan penelitian ini dilakukan pada sektor perbankan. Motivasi 

karyawan dinilai sebagai hal yang menarik dalam memediasi pengaruh 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, namun tidak semua sektor 

atau organisasi bisnis memperhatikan hal tersebut. Dengan adanya hasil ini 

diharapkan kepada pemimpin perusahaan agar dapat terus melakukan 

pendekatan kepada karyawan untuk dapat meningkatkan motivasi 

karyawan dalam bekerja, sehingga nantinya apabila motivasi karyawan 

sudah tinggi maka akan berdampak positif terhadap kinerja karyawan. 

4.4.7 Motivasi karyawan memedilasil pengaruh kecerdasan emosional  terhadap 

kilnerja karyawan 

Hasill peneliltilan menunjukkan bahwa motivasi karyawan tildak 

dapat memedilasil pengaruh antara kecerdasan emosional terhadap kilnerja 

karyawan. Pernyataan ilnil dilbuktilkan daril hasill ujil sobel dengan rumus Sab 

= √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 menghasillkan perhiltungan yang 

menunjukkan bahwa nillail thiltung < ttabel sebesar 1,28325386056< 1,9837. 

Maka H7 diltolak. Artilnya motivasi karyawan tildak dapat memedilasil 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap kilnerja karyawan. Meskilpun 

kecerdasan emosional berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap kilnerja 

karyawan tetapil belum tentu kedua varilabel tersebut dapat dilmedilasil oleh 
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motivasi karyawan. Kondisi ini dapat terjadi karena beberapa 

kemungkinan, penelitian ini menempatkan motivasi sebagai mediasi 

diadopsi dari penelitian jurnal international dengan  penulis Mohammed 

(2020) dengan responden yang berasal dari sektor publik di Kuwait, 

perbedaan sektor yang dipilih sebagai responden dan perbedaan culture 

dari kedua negara mampu menjadi kemungkinan perbedaan hasil 

penelitian yang menempatkan motivasi karyawan sebagai mediasi 

pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.2 Kesilmpulan 

Berdasarkan hasill peneliltilan mengenail peran kepemimpinan etis dan 

kecerdasan emosional terhadap kilnerja karyawan dengan motivasi karyawan 

sebagail varilabel medilasil, dapat diltarilk kesilmpulan sebagail berilkut : 

1. Varilabel kepemimpinan etis berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan secara 

langsung terhadap motivasi karyawan. Artilnya, semakiln tilnggil penerapan 

kepemimpinan etis maka akan mempengaruhil penilngkatan pada motivasi 

karyawan. 

2. Varilabel kecerdasan emosional berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan secara 

langsung terhadap motivasi karyawan. Artilnya, semakiln tilnggil tilngkat 

kecerdasan emosional maka akan mempengaruhil penilngkatan pada 

motivasi karyawan. 

3. Varilabel kepemimpinan etis berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan secara 

langsung terhadap kilnerja karyawan. Artilnya, semakiln tilnggil penerapan 

kepemimpinan etis maka akan mempengaruhil penilngkatan pada kilnerja 

karyawan. 

4. Varilabel kecerdasan emosional berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan secara 

langsung terhadap kilnerja karyawan. Artilnya, semakiln tilnggil tilngkat 

kecerdasan emosional maka akan mempengaruhil penilngkatan pada kilnerja 

karyawan. 
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5. Varilabel motivasi karyawan tildak berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan 

terhadap kilnerja karyawan. Artilnya tilnggil maupun rendah motilvasil 

karyawan tildak mempengaruhil kilnerja karyawan yang kemungkilnan 

terjadil karena adanya faktor lailn yang mempengaruhil. 

6. Varilabel motivasi karyawan tildak dapat memedilasil hubungan antara 

kepemimpinan etis terhadap kilnerja karyawan. Artilnya, meskilpun 

kepemimpinan etis berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap kilnerja 

karyawan tetapil belum tentu kedua varilabel tersebut dapat dilmedilasil oleh 

motivasi karyawan. 

7. Varilabel motivasi karyawan tildak dapat memedilasil hubungan antara 

kecerdasan emosional terhadap kilnerja karyawan. Artilnya, meskilpun 

kecerdasan emosional berpengaruh posiltilf dan silgnilfilkan terhadap kilnerja 

karyawan tetapil belum tentu kedua varilabel tersebut dapat dilmedilasil oleh 

motivasi karyawan. 

5.3 Keterbatasan 

Dalam penyusunan peneliltilan ilnil peneliltil menyadaril masilh banyak 

kekurangan, sehilngga peneliltilan ilnil memillilkil keterbatasan sebagail berilkut : 

1. Terbatasnya akses tempat peneliltilan yang tepat untuk peneliltilan ilnil bailk 

daril segil kondilsil masilh berlakunya pembatasan karena vilrus covild – 19 

pada hampilr keseluruhan kantor perbankan, maupun daril segil perilzilnan 

dan proses peneliltilan. 

2. Varilabel yang dilgunakan dalam peneliltilan ilnil sebatas kepemimpinan etis 

(ethilcal leadership), kecerdasan emosional (emotilonal ilntellilgence), 
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motivasi karyawan (employee motilvati lon), dan kilnerja karyawan sehilngga 

masilh terdapat kemungkilnan varilabel lailn yang dapat dilgunakan untuk 

mengetahuil faktor – faktor apa saja yang dapat mempengaruhil kilnerja 

karyawan.  

3. Peneliltilan ilnil terbatas hanya dillakukan menggunakan metode surveil 

dengan menyebarkan kuesiloner kepada responden sehilngga masilh terdapat 

kemungkilnan bahwa responden tildak mengilsil kuesiloner sesuail dengan 

kondilsil nyata.  

5.4 Saran 

Berdasarkan hasill pembahasan peneliltilan dan kesilmpulan dilatas, maka 

dapat dilberilkan saran – saran sebagail berilkut : 

1. Bagil perusahaan, peneliltilan ilnil dilharapkan dapat menjadil dasar dalam 

pengambill kebiljakan-kebiljakan dil lilngkungan perusahaan yang berkailtan 

dengan kilnerja karyawan melaluil faktor kepemimpinan etis, kecerdasan 

emosional, dan motivasi karyawan. 

2. Bagil peneliltil selanjutnya, peneliltil mengharapkan adanya peneliltilan lebilh 

lanjut dan mendalam yang nantilnya dapat menjadil penyempurna 

peneliltilan ilnil sekalilgus peneliltilan – peneliltilan terdahulu yang relevan 

dengan peneliltilan ilnil. Juga peneliltil kedepannya mengharapkan adanya 

perluasan peneliltilan ilnil pada objek peneliltilan yang berbeda. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Jadwal Penelitian 

No Bulan Sept-21 Okt-21 Nov-21 April-22 Mei - 22 

Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Penyusunan 

proposal 
√ √ √ √ √            

    

2. Konsultasi 

dan Revisi 
√ √ √ √  √ √   √ √      

    

3. Pendaftaran 

Ujan Seminar 

Proposal 

      √          

    

4. Ujian Seminar 

proposal 
         √       

    

5. Pengumpulan 

Data 
            √ √ √  

    

6. Analisis Data 

 
               √ √    

7. Penulisan 

Akhir Naskah 

Skripsi 

               √ √    

8. Pendaftaran 

Ujian 

Munaqosah 

              √      

9. Ujian 

Munaqosah 

 

                 √   

10. Revisi Skripsi 

 
                  √ √ 

 

Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN 

A. Identitas Responden 

 

1. Nama  : 

2. Domisili : 

3. Departemen : 

4. Jenis Kelamin Laki - laki Perempuan 

5. Status Menikah Belum Menikah 

6. Usia 25 – 30 tahun 41 – 50 tahun 

31 – 40 tahun ≥ 50 tahun 
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7. Pendidikan 

Terakhir 

SMA / Sederajat S1 / D4 

D3 S2 

8. Lama Bekerja 1 – 5 tahun ≥ 11 tahun 

6 – 10 tahun  

9. Gaji ≤ Rp 5.000.000,- ≥ Rp 11.000.000,- 

Rp 6.000.000,- s/d Rp 

10.000.000 

 

 

B. Petunjuk Pengisian 

Setelah mengisi identitas diri dengan lengkap berikutnya, Bapak / Ibu akan 

disajikan beberapa pernyataan mengenai variabel – variabel yang digunakan dalam 

penelitian skripsi dengan judul ““PERAN KEPEMIMPINAN ETIS DAN 

KECERDASAN EMOSIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN 

MOTIVASI KARYAWAN SEBAGAI VARIABEL MEDIASI”.” Pernyataan – 

pernyataan tersebut dapat direspon dengan memberikan tanda (√) pada salah satu dari 

lima pilihan yang disediakan, yaitu : 

 

1 Sangat Tidak Setuju (STS)       4 Setuju (S) 

2 Tidak Setuju (TS) 5 Sangat Setuju (SS) 

3 Netral (N)   

 

C. Kuesioner 

KEPEMIMPINAN ETIS (KEPEMIMPINAN ETIS) 

No. Indikator 
Skor Jawaban 

1 2 3 4 5 

1. 
Pemimpin saya merupakan pemipin yang adil 

( memperlakukan karyawan secara sama) 

     

2. 
Pemimpin saya menunjukkan rasa hormat dan 

menghargai orang lain 

     

3. 
Pemimpin saya merupakan pemimpin yang 

jujur, transparan, dan dapat diandalkan 

     

4. 

Pemimpin saya menumbuhkan rasa 

kebersamaan dan semangat tim dalam 

organisasi saya 

     

5. 
Pemimpin saya memberikan tauladan / contoh 

kepada bawahan 
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6. 
Pemimpin saya dalam mengambil keputusan 

memegang teguh nilai etis 

     

 

 

 

 

KINERJA 

No.  Indikator  
Skor Jawaban 

1 2 3 4 5 

1. 
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar 

kerja 
     

2. Saya bekerja dengan cekatan, cermat, dan teliti      

3. 
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang telah 

ditetapkan 

     

4. 
Saya selalu disiplin dalam segala hal termasuk datang 

tepat waktu 

     

5. Saya dapat bekerjasama dengan tim      

6. Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      

 

 

 

 

 

 

KECERDASAN EMOSIONAL (KECERDASAN EMOSIONAL) 

No. Indikator 
Skor Jawaban 

1 2 3 4 5 

1. 
Saya mengenali emosi dalam diri saya sendiri dalam 

kondisi senang ataupun sedih 
     

2. Saya mengetahui kelemahan dan kelebihan diri sendiri       

3. 
Saya mampu mengatur emosi sebelum mengambil 

tindakan 
     

4. 
Saya mampu memotivasi diri saya untuk menperbaiki 

pribadi diri yang lebih baik 
     

5. 
Saya dapat menyesuaikan diri dengan budaya 

lingkungan perusahaan 
     

6. Saya dapat menerima perspektif orang lain saat bekerja      

7. 
Saya bersedia membantu pekerjaan rekan kerja apabila 

ia mengalami kesulitan 
     

8. 
Saya mampu membangun komunikasi yang baik 

dengan orang lain 
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MOTIVASI KARYAWAN (MOTIVASI) 

No.  Indikator  
Skor Jawaban 

1 2 3 4 5 

1. 
Saya senang dengan pengakuan / recognisi yang 

diberikan perusahaan saya 

     

2. 
Saya senang dengan peluang karir yang terbuka pada 

pekerjaan saya 

     

3. Saya menyukai pekerjaan saya saat ini      

4. Saya sangat bertanggung jawab pada bidang tugas saya      

5. Saya seorang yang disiplin dan memiliki dedikasi tinggi      

6. Saya memiliki kesempatan untuk naik pangkat      
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Lampiran 3 : Data Responden Penelitian 

Departemen L/P Status Usia Pendidikan 
Lama 

Bekerja 
Gaji 

AOSS P Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Retail P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Funding P Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Funding P Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

OB L Blm Menikah 25-30 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

OB L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

OB L Blm Menikah 25-30 thn SMA/Sdjt 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

OB L Blm Menikah 25-30 thn SMA/Sdjt 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

OB L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Umum L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

CB L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Financing 

Risk 
P Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun ≥ Rp 11.000.000,00 

RBC P Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

RBC L Menikah ≥50 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Consumer P Menikah 25-30 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

Umum L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Umum P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

SME P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Financing 

Risk 
L Menikah ≥50 thn S1 ≥ 11 tahun ≥ Rp 11.000.000,00 

Financing 

Risk 
L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

AFR L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Financing 

Risk 
L Menikah 25-30 thn S1 6-10 tahun 

Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Financing 

Risk 
P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Financing 

Risk 
L Menikah 25-30 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

AFO L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

AFO L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

AFO P Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

AFO L Blm Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Financing L Menikah 25-30 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 
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Risk 

AFO P Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

AFO L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

AFO P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

AFO P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

AFO L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

AFO L Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

CMG L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

CMG P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Marketing L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Marketing L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Retail L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

Marketing P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Pawning P Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

CS L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Teller P Menikah 25-30 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Teller P Menikah 25-30 thn D3 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Operasional L Menikah 25-30 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Marketing L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Operasional L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

RBC L Menikah ≥50 thn SMA/Sdjt ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

Operasional L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Operasional L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Bisnis L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Sales Force P Blm Menikah 25-30 thn D3 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Mikro L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Consumer L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Operasional P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Keuangan P Blm Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Consumer L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

SPV L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Security L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Marketing L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 
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Consumer L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

SME P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

SME L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

SME L Blm Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Area 
Manager 

L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

CMG P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

CMG L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

CMG L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Retail P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Funding P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Funding L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Funding P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Consumer L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Consumer L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

Consumer L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Consumer L Blm Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Consumer L Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Consumer L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

Koord. Area L Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

CB P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

PBR P Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

PBR P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

PBR P Menikah 31-40 thn S1 ≥ 11 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

PBR P Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

PBR P Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 
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PBR P Blm Menikah 25-30 thn S1 1-5 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

KLP Area 

Solo 
L Menikah 41-50 thn S1 ≥ 11 tahun 

Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 

KLP Area 
Solo 

L Menikah 31-40 thn S1 6-10 tahun 
Rp 6.000.000,00 - Rp 
10.000.000,00 

Area Solo L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Menikah 25-30 thn SMA/Sdjt 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Blm Menikah 25-30 thn SMA/Sdjt 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Blm Menikah 25-30 thn SMA/Sdjt 1-5 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

Area Solo L Menikah 31-40 thn SMA/Sdjt 6-10 tahun ≤ Rp 5.000.000,00 

 

  



108 

 

 
 

Lampiran 4 : Tabulasi Data Kuesioner 

Kepemimpinan etis 

No. X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 Jumlah X1 

1 4 4 4 4 4 4 24 

2 4 4 5 4 4 4 25 

3 4 4 4 4 4 4 24 

4 5 4 5 4 4 4 26 

5 4 5 5 4 4 4 26 

6 3 4 3 4 4 5 23 

7 5 4 5 5 5 5 29 

8 4 4 4 4 4 4 24 

9 4 5 5 4 4 4 26 

10 4 4 4 4 4 4 24 

11 5 5 5 4 5 5 29 

12 4 4 4 4 4 4 24 

13 5 4 4 4 4 4 25 

14 4 4 5 5 4 5 27 

15 4 4 4 4 4 5 25 

16 5 5 5 5 5 5 30 

17 5 5 5 4 4 4 27 

18 4 4 3 4 3 3 21 

19 3 4 3 4 3 3 20 

20 5 5 5 4 4 4 27 

21 5 5 5 5 5 5 30 

22 4 4 4 4 4 4 24 

23 4 4 4 4 5 5 26 

24 4 4 4 4 4 4 24 

25 4 4 4 5 4 5 26 

26 2 3 3 2 2 2 14 

27 4 4 4 4 4 4 24 

28 4 4 4 4 4 4 24 

29 5 5 4 4 4 5 27 

30 4 4 4 4 4 4 24 

31 4 5 4 4 4 4 25 

32 4 3 3 4 3 3 20 

33 4 4 4 3 3 4 22 

34 4 5 5 4 4 5 27 

35 5 4 4 4 4 4 25 

36 3 4 3 4 3 3 20 

37 4 4 3 4 4 4 23 

38 4 4 4 4 4 4 24 

39 4 4 3 4 3 4 22 

40 3 4 4 3 3 3 20 
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41 4 4 4 5 4 4 25 

42 3 3 3 3 3 3 18 

43 4 4 4 4 4 4 24 

44 4 5 4 4 4 4 25 

45 3 3 3 4 3 4 20 

46 3 3 4 5 4 4 23 

47 3 3 3 4 4 4 21 

48 3 3 4 5 3 4 22 

49 4 4 4 4 4 4 24 

50 3 4 2 3 2 3 17 

51 4 4 4 5 4 4 25 

52 4 4 5 5 4 5 27 

53 5 5 5 4 4 4 27 

54 5 5 4 4 4 5 27 

55 5 5 5 5 5 4 29 

56 5 4 4 4 4 4 25 

57 4 4 4 4 5 4 25 

58 4 4 4 4 4 4 24 

59 4 5 4 4 4 4 25 

60 4 4 4 5 4 4 25 

61 4 4 4 4 4 4 24 

62 5 4 4 4 5 5 27 

63 4 4 4 5 5 5 27 

64 4 4 3 4 4 4 23 

65 4 4 4 5 3 5 25 

66 5 4 4 4 5 5 27 

67 4 4 5 5 4 4 26 

68 4 4 4 4 4 4 24 

69 5 5 4 4 3 4 25 

70 5 4 4 4 4 4 25 

71 3 4 4 4 3 4 22 

72 5 5 5 5 5 5 30 

73 5 5 4 5 4 4 27 

74 5 5 4 3 5 5 27 

75 4 4 4 4 4 4 24 

76 4 4 4 4 4 4 24 

77 4 5 4 4 4 5 26 

78 3 3 3 3 3 3 18 

79 4 4 4 5 5 4 26 

80 3 5 4 4 4 4 24 

81 4 4 4 5 4 4 25 

82 4 4 3 5 3 4 23 

83 5 4 4 4 5 5 27 

84 5 4 4 4 4 4 25 

85 4 4 4 4 5 4 25 
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86 5 4 4 5 4 4 26 

87 4 3 4 4 4 4 23 

88 4 4 5 5 5 4 27 

89 4 4 4 4 4 4 24 

90 5 5 5 4 5 5 29 

91 5 3 4 4 4 4 24 

92 5 4 3 4 5 5 26 

93 3 3 3 3 3 3 18 

94 3 4 4 4 3 4 22 

95 4 4 4 4 5 4 25 

96 5 4 4 5 5 5 28 

97 4 4 4 4 5 5 26 

98 5 5 5 5 5 5 30 

99 4 5 5 4 3 4 25 

100 3 4 4 4 4 4 23 

101 4 5 3 4 4 4 24 

102 5 5 4 3 5 5 27 

103 4 4 3 3 4 4 22 

104 5 4 3 4 4 4 24 

Kecerdasan emosional 

No. X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 
Jumlah 

X2 

1 5 4 5 4 4 4 4 4 34 

2 4 4 4 5 5 3 3 4 32 

3 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 4 5 5 4 4 5 4 4 35 

6 5 4 3 4 4 4 3 4 31 

7 4 5 4 5 5 4 5 4 36 

8 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

10 4 5 4 5 4 4 4 4 34 

11 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

13 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

14 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

15 5 5 4 4 4 4 5 4 35 

16 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

17 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

18 4 4 3 3 3 3 3 3 26 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

20 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

21 5 4 4 4 5 5 5 5 37 

22 5 5 4 4 4 4 4 4 34 
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23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

24 5 5 5 4 4 4 4 5 36 

25 5 4 5 5 4 4 4 4 35 

26 4 4 3 3 4 4 5 5 32 

27 4 3 4 3 4 4 4 3 29 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

29 4 4 4 5 5 4 4 5 35 

30 4 3 4 3 4 4 4 4 30 

31 5 5 4 5 5 4 5 5 38 

32 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

33 4 4 3 3 3 3 3 4 27 

34 5 4 5 4 4 4 3 4 33 

35 5 5 5 5 5 5 4 5 39 

36 4 4 5 4 5 4 4 5 35 

37 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

38 5 5 3 4 5 4 4 4 34 

39 5 5 4 5 4 5 5 5 38 

40 4 4 4 4 4 3 4 3 30 

41 5 4 4 3 4 4 4 4 32 

42 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

43 4 4 5 3 4 4 4 5 33 

44 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

46 3 3 3 3 4 3 3 3 25 

47 5 5 4 4 4 4 5 5 36 

48 5 5 4 5 5 4 4 4 36 

49 5 4 3 3 3 4 4 4 30 

50 4 5 3 4 4 4 4 3 31 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

52 5 5 4 5 5 4 4 5 37 

53 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

54 5 5 3 4 4 4 4 4 33 

55 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

56 4 4 5 5 5 5 4 5 37 

57 5 5 4 5 5 4 4 4 36 

58 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

59 5 5 4 4 4 5 4 5 36 

60 4 4 5 5 4 4 4 4 34 

61 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

62 5 5 4 4 4 4 5 5 36 

63 5 5 5 4 5 4 5 5 38 

64 4 5 5 4 4 4 5 4 35 

65 3 4 3 3 4 4 4 4 29 

66 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

67 5 5 4 4 4 4 5 5 36 
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68 4 5 5 3 5 4 4 4 34 

69 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

71 4 5 5 5 5 4 4 4 36 

72 5 4 4 5 4 5 3 4 34 

73 4 4 4 4 5 5 4 4 34 

74 4 4 4 5 5 5 3 4 34 

75 4 4 3 4 4 4 3 4 30 

76 5 4 3 4 5 4 4 4 33 

77 5 5 4 5 5 5 4 5 38 

78 4 4 5 4 4 4 3 5 33 

79 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

80 5 5 4 4 5 4 4 5 36 

81 5 4 4 4 5 4 4 4 34 

82 5 5 5 4 5 5 4 5 38 

83 4 3 3 4 4 4 4 4 30 

84 5 4 4 5 4 4 4 5 35 

85 5 5 4 4 4 4 5 5 36 

86 5 4 4 4 5 5 4 4 35 

87 5 5 5 5 4 5 4 4 37 

88 4 4 5 4 4 5 4 5 35 

89 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

90 4 3 4 3 4 4 4 3 29 

91 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

92 4 4 4 5 5 4 4 5 35 

93 4 4 3 5 5 4 5 5 35 

94 5 5 4 4 5 5 4 4 36 

95 4 4 3 3 4 4 4 4 30 

96 5 4 3 4 4 4 3 4 31 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

98 4 5 5 4 4 5 4 4 35 

99 5 5 5 4 5 5 4 4 37 

100 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

101 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

103 4 5 3 4 4 4 4 3 31 

104 5 4 4 3 4 4 4 4 32 

Kinerja Karyawan (Y) 

No. X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 Jumlah X3 

1 5 4 4 4 4 4 25 

2 4 5 4 5 5 5 28 

3 4 4 4 4 4 4 24 

4 5 4 5 4 4 4 26 
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5 5 5 5 4 5 5 29 

6 4 3 4 5 4 4 24 

7 4 4 4 4 4 4 24 

8 5 4 4 4 5 4 26 

9 5 5 4 4 4 4 26 

10 4 4 4 3 4 4 23 

11 5 5 5 5 5 4 29 

12 4 5 4 5 5 5 28 

13 4 4 4 4 4 4 24 

14 4 4 4 5 5 5 27 

15 4 4 4 4 4 4 24 

16 4 4 4 4 4 4 24 

17 5 5 4 5 4 4 27 

18 4 3 3 3 4 3 20 

19 4 4 4 4 4 4 24 

20 5 5 5 5 5 5 30 

21 5 5 4 4 5 4 27 

22 5 4 5 4 4 4 26 

23 4 4 4 4 4 4 24 

24 4 4 4 5 4 4 25 

25 4 3 3 4 4 4 22 

26 4 4 4 4 4 4 24 

27 3 4 4 5 4 4 24 

28 5 4 4 4 4 4 25 

29 5 4 4 5 5 4 27 

30 4 4 4 2 4 4 22 

31 5 5 4 4 4 5 27 

32 4 3 4 4 3 3 21 

33 3 3 4 3 4 4 21 

34 4 4 5 5 5 5 28 

35 5 5 5 5 5 5 30 

36 5 5 4 4 5 5 28 

37 4 3 4 5 4 4 24 

38 4 4 4 4 4 4 24 

39 5 4 5 5 4 5 28 

40 4 3 4 4 4 3 22 

41 4 4 4 4 4 4 24 

42 5 4 4 3 4 4 24 

43 5 4 4 4 4 4 25 

44 4 4 5 5 5 5 28 

45 4 3 4 3 4 4 22 

46 4 4 4 4 4 4 24 

47 5 5 4 5 5 5 29 

48 5 5 5 5 5 5 30 

49 5 3 4 4 4 4 24 
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50 4 3 3 3 4 4 21 

51 5 5 4 5 4 4 27 

52 5 5 5 5 5 5 30 

53 4 4 4 4 4 5 25 

54 5 4 5 5 5 4 28 

55 4 3 4 4 4 4 23 

56 5 5 5 5 5 5 30 

57 5 5 5 5 5 5 30 

58 5 4 5 4 4 4 26 

59 4 4 4 4 4 4 24 

60 5 4 5 4 5 5 28 

61 4 4 4 4 4 4 24 

62 5 5 5 5 5 5 30 

63 5 5 5 4 5 5 29 

64 4 4 4 4 5 4 25 

65 4 4 4 4 3 4 23 

66 5 4 4 5 4 5 27 

67 4 3 4 4 3 4 22 

68 4 4 4 4 5 5 26 

69 4 5 5 5 4 5 28 

70 4 4 4 5 5 5 27 

71 4 4 5 4 5 4 26 

72 5 5 5 5 4 5 29 

73 5 4 4 4 4 4 25 

74 4 4 4 5 4 4 25 

75 5 3 4 4 4 4 24 

76 5 5 5 4 4 5 28 

77 5 5 4 4 4 4 26 

78 4 4 4 5 3 4 24 

79 4 4 4 5 5 5 27 

80 4 3 4 4 3 4 22 

81 4 3 3 4 4 4 22 

82 5 5 4 4 3 4 25 

83 4 4 4 4 3 4 23 

84 4 4 5 5 4 5 27 

85 4 4 4 4 4 4 24 

86 5 5 5 4 4 5 28 

87 4 3 4 4 4 4 23 

88 5 5 5 5 5 5 30 

89 5 5 4 5 4 4 27 

90 5 5 5 5 5 5 30 

91 4 4 4 4 4 5 25 

92 5 4 5 5 5 4 28 

93 5 5 5 4 5 5 29 

94 4 3 4 5 5 4 25 
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95 4 4 4 5 4 4 25 

96 5 4 4 4 5 5 27 

97 5 5 4 4 4 4 26 

98 5 5 5 5 5 5 30 

99 4 3 4 4 3 4 22 

100 4 4 4 5 4 4 25 

101 4 4 4 4 4 5 25 

102 5 4 5 5 5 4 28 

103 4 3 4 5 4 4 24 

104 5 4 4 5 4 5 27 

Motivasi karyawan (Z) 

No. X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4.6 Jumlah X4 

1 5 4 4 5 4 4 26 

2 4 4 4 4 4 4 24 

3 5 4 4 4 4 4 25 

4 4 4 4 4 4 4 24 

5 5 4 4 4 4 4 25 

6 4 4 4 4 4 4 24 

7 5 5 5 5 5 5 30 

8 4 4 4 5 4 4 25 

9 4 4 4 4 4 4 24 

10 4 4 4 4 4 4 24 

11 4 4 4 5 5 4 26 

12 4 4 5 5 5 4 27 

13 4 4 4 4 4 4 24 

14 4 4 4 4 5 3 24 

15 3 5 4 4 4 4 24 

16 4 3 4 4 4 3 22 

17 5 4 5 4 4 4 26 

18 4 3 3 3 3 3 19 

19 5 5 5 4 4 4 27 

20 5 5 5 5 5 4 29 

21 5 4 5 4 4 4 26 

22 4 4 4 4 4 4 24 

23 4 5 5 5 5 5 29 

24 4 4 4 4 4 4 24 

25 4 3 4 4 4 4 23 

26 3 4 3 4 4 2 20 

27 4 4 4 4 4 4 24 

28 3 3 4 4 4 3 21 

29 4 4 5 5 5 4 27 

30 4 4 4 4 3 3 22 

31 4 4 5 5 5 5 28 
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32 2 3 2 3 3 3 16 

33 3 4 4 4 3 3 21 

34 4 4 4 5 4 3 24 

35 4 4 4 4 4 4 24 

36 3 2 3 4 5 2 19 

37 3 4 4 4 4 4 23 

38 4 4 4 5 5 4 26 

39 4 5 4 5 5 4 27 

40 3 4 4 4 4 3 22 

41 4 4 4 5 4 3 24 

42 4 4 4 4 4 4 24 

43 3 4 4 4 5 4 24 

44 5 5 4 5 5 3 27 

45 3 4 4 4 4 4 23 

46 3 3 4 4 4 4 22 

47 3 4 5 4 4 4 24 

48 4 4 5 5 5 5 28 

49 3 4 4 4 4 4 23 

50 3 3 4 3 4 4 21 

51 4 4 5 5 4 4 26 

52 4 5 5 5 5 5 29 

53 3 5 4 4 4 3 23 

54 4 4 5 5 5 5 28 

55 5 4 4 5 5 4 27 

56 3 4 5 5 5 5 27 

57 3 3 3 5 5 3 22 

58 4 4 5 5 5 5 28 

59 4 4 4 4 4 5 25 

60 3 4 4 4 4 4 23 

61 5 4 4 4 4 4 25 

62 5 5 5 5 5 5 30 

63 4 3 4 4 3 4 22 

64 4 3 3 4 4 4 22 

65 5 5 4 4 3 4 25 

66 3 4 4 4 3 4 22 

67 4 4 4 5 4 5 26 

68 5 4 4 5 4 4 26 

69 5 5 5 4 4 5 28 

70 4 3 4 4 4 4 23 

71 5 5 5 5 5 5 30 

72 5 5 4 5 4 4 27 

73 5 5 5 5 5 5 30 

74 4 4 4 4 3 4 23 

75 4 4 5 5 4 5 27 

76 4 4 4 5 5 4 26 



117 

 

 
 

77 5 5 5 4 4 5 28 

78 4 4 5 5 4 4 26 

79 4 4 4 4 4 4 24 

80 4 4 3 4 4 4 23 

81 4 4 5 5 5 5 28 

82 4 4 4 4 4 5 25 

83 3 4 4 4 4 4 23 

84 5 4 4 4 4 4 25 

85 5 5 5 5 4 5 29 

86 5 4 4 4 5 4 26 

87 5 5 4 4 4 4 26 

88 4 4 4 3 4 4 23 

89 5 5 5 5 5 4 29 

90 4 5 4 5 5 5 28 

91 3 4 4 4 4 3 22 

92 4 4 4 5 5 5 27 

93 4 4 4 4 4 4 24 

94 4 4 4 4 5 3 24 

95 3 4 3 4 4 4 22 

96 4 5 4 4 4 5 26 

97 5 5 5 5 5 5 30 

98 4 4 4 4 4 4 24 

99 4 4 5 5 4 4 26 

100 4 3 5 5 4 5 26 

101 5 4 4 5 5 4 27 

102 4 3 3 4 4 4 22 

103 4 3 4 5 4 3 23 

104 4 5 4 5 5 4 27 
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Lampiran 5 : Output SPSS 

 

JenisKelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid L 70 67,3 67,3 67,3 

P 34 32,7 32,7 100,0 

Total 104 100,0 100,0  

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ≥50 th 3 2,9 2,9 2,9 

25-30 th 33 31,7 31,7 34,6 

31-40 th 61 58,7 58,7 93,3 

41-50 th 7 6,7 6,7 100,0 

Total 104 100,0 100,0  

Departemen 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid AFO 10 9,6 9,6 9,6 

AFR 1 1,0 1,0 10,6 

AOSS 1 1,0 1,0 11,5 

Area Man 1 1,0 1,0 12,5 

Area Sol 9 8,7 8,7 21,2 

Bisnis 1 1,0 1,0 22,1 

CB 2 1,9 1,9 24,0 

CMG 5 4,8 4,8 28,8 

Consumer 10 9,6 9,6 38,5 

CS 1 1,0 1,0 39,4 

Financin 7 6,7 6,7 46,2 

Funding 5 4,8 4,8 51,0 

KLP Area 2 1,9 1,9 52,9 

Koord. A 1 1,0 1,0 53,8 

Marketin 5 4,8 4,8 58,7 

Mikro 1 1,0 1,0 59,6 

OB 5 4,8 4,8 64,4 

Operasio 6 5,8 5,8 70,2 

Pawning 1 1,0 1,0 71,2 
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PBR 6 5,8 5,8 76,9 

RBC 3 2,9 2,9 79,8 

Retail 3 2,9 2,9 82,7 

Sales Fo 1 1,0 1,0 83,7 

Security 1 1,0 1,0 84,6 

SME 10 9,6 9,6 94,2 

SPV 1 1,0 1,0 95,2 

Teller 2 1,9 1,9 97,1 

Umum 3 2,9 2,9 100,0 

Total 104 100,0 100,0  

LamaBekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ≥ 11 tahun 28 26,9 26,9 26,9 

1-5 tahun 26 25,0 25,0 51,9 

6-10 tahun 50 48,1 48,1 100,0 

Total 104 100,0 100,0  

Gaji 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ≤ Rp 5.000.000,00 51 49,0 49,0 49,0 

≥ Rp 11.000.000,00 2 1,9 1,9 51,0 

Rp 6.000.000,00 - Rp 

10.000.000,00 
51 49,0 49,0 100,0 

Total 104 100,0 100,0  

 

 

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid D3 2 1,9 1,9 1,9 

S1 84 80,8 80,8 82,7 

SMA/Sdjt 18 17,3 17,3 100,0 

Total 104 100,0 100,0  
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Lampiran 6 : Surat Persetujuan Penelitian 
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Lampiran 7 : Pengecekan Plagiarisme 
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Lampiran 8 : Daftar Riwayat Hidup  

DAFTAR RIWAYAT HIDUP 

A. DATA PRIBADI 

Nama Lengkap  : Afifah Noerfajriana 

Jenis Kelamin  : Perempuan 

Tempat, Tanggal Lahir : Nganjuk, 19 Juli 1999 

Agama   : Islam 

Jurusan/Fakultas : Manajemen Bisnis Syariah/FEBI 

No. HP   : 082226311264 

E-mail   : fajrianafifah10@gmail.com 

B. RIWAYAT PENDIDIKAN 

2006 s/d 2012  : SD N Kapas IV Sukomoro 

2012 s/d 2015  : SMP N 1 Nganjuk 

2015 s/d 2018  : SMA N 1 Nganjuk  

2018 s/d sekarang : UIN Raden Mas Said Surakarta 

C. RIWAYAT ORGANISASI 

2020 / 2021 : Ketua Umum Forum Keluarga Mahasiswa Nganjuk di Solo 

2020 / 2021 : Staff PSDM Keluarga Mahasiswa Nganjuk se-Indonesia (KEMANGI) 

2020  : Core Team Database World Clean Up Day Surakarta  

2021  : Core Team Sponsorship World Clean Up Day Surakarta 

2019  : Mentor PAKKIS FEBI 

2019 / 2020 : Sekretaris Kelompok Belajar RESHOLUSI  

2019 –sekarang : Staff Komunitas Solo Bersih (KSB) 
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