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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang melalui variabel keterikatan karyawan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey. Populasi dan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah karyawan Hotel Netral dan Hotel Fatma Jombang yaitu sebanyak 43 karyawan. Teknik 

analisis yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif, analisis SEM-PLS dengan 

menggunakan software SmartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan etis dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, kepemimpinan etis dapat meningkatkan keterikatan karyawan, keterikatan 

karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan keterikatan karyawan memediasi peningkatan 

kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci : Kepemimpinan Etis, Keterikatan Karyawan, Kinerja Karyawan 
 

Abstract 
This research aims to analyze and explain the influence of ethical leadership on the performance of employees in 

the two-star hotel industry in Jombang through employee engagement variables. The research uses a quantitative 

approach with survey methods. The population and sample used in this research were employees of Hotel Neutral 

and Hotel Fatma Jombang, namely 43 employees. The analysis techniques used include validity tests, reliability 

tests, descriptive analysis, SEM-PLS analysis using SmartPLS 4.0 software. The research results show that ethical 

leadership can improve employee performance, ethical leadership can increase employee engagement, employee 

engagement can improve employee performance and employee engagement mediates increasing ethical 

leadership on employee performance. 
Keywords : Ethical Leadership, Employee Engagement, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

 

Industri pariwisata saat ini mengalami peningkatan menunjukan arti penting sebuah hotel 

karena salah satu aspek utama penunjang keberhasilan sektor pariwisata adalah industri 

dibidang perhotelan. Industri perhotelan yang terjadi saat ini memberikan dampak yang sangat 

signifikan bagi kelangsungan pariwisata diberbagai kota. Perhotelan telah menyebabkan 

perubahan yang begitu cepat dalam bisnis, yang menuntut organisasi untuk lebih mampu 

beradaptasi, mampu menentukan arah dengan cepat dan memusatkan perhatian pada pelanggan 

(Noviastuti dan Astuti, 2021). Fenomena ini menunjukan adanya tingkat persaingan antara 

industri perhotelan yang saling berlomba dengan mencurahkan seluruh potensi dan 

kemampuanya untuk menarik minat orang untuk menginap di hotel tersebut. Untuk itu industri 

perhotelan harus memiliki layanan dan kinerja karyawan yang kompeten agar memiliki tingkat 

hunian yang banyak peminatnya. 

Kinerja karyawan menurut Prawirosentono, (2002) adalah hasil yang dapat dicapai 

seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Menurut Mathis dan 

Jackson (2012) faktor-faktor yang yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan antara lain 

kemampuan, motivasi, dukungan dari pemimpin dan hubungan dengan organisasi.  
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Salah satu faktor kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh dukungan dari pemimpin, 

pemberian dukungan dari pemimpin yang dapat memberikan sarana penunjang kerja, 

pelatihan, dan penghargaan atas prestasi kerja untuk karyawan/individu agar dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan meningkat jika kepemimpin dalam 

perusahaan mampu memberikan penghargaan dan mendengarkan aspirasi karyawan.  

Kepemimpinan etis merupakan cara pemilik atau manager perhotelan mempengaruhi 

karyawan dengan nilai-nilai kebaikan sebagai landasan untuk mengambil keputusan atau 

tindakan para pemimpin dalam memberikan contoh atau mengajarkan karyawanya berperilaku 

yang baik (Yukl et al., 2013). Karyawan yang merasa dihargai dan dilibatkan dalam keputusan 

yang mempengaruhi pekerjaan mereka akan lebih termotivasi dan berkomitmen untuk bekerja 

secara optimal.  

Mathis dan Jackson (2012) mengatakan bahwa faktor kinerja karyawan selain 

kepemimpinan juga tentang hubungan dengan organisasi atau keterikatan karyawan. 

Keterikatan karyawan merupakan sejauh mana seorang karyawan mengidentifikasi diri mereka 

dengan pekerjaan mereka, secara aktif berpartisipasi di dalamnya, dan menganggap kinerja 

mereka penting bagi harga diri mereka (Mercer, et al.dalam Sembiring et al., 2014).  

Schaufeli & Bakker, (2006)  keterikatan karyawan disefinisikan sebagai keadaan pikiran 

yang positif, kepuasan, dan ikatan kerja yang dikarakteristikan oleh vigor (semangat), 

dedication (dedikasi), dan absorption (fokus). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 

perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk terlibat aktif dalam 

perusahaan akan membawa peningkatan kinerja karyawannya secara signifikan.  

Keterikatan yang kuat dan positif akan mendukung kinerja karyawan, sehingga 

kepemimpinan etis memiliki efek yang dapat meningkatkan kinerja karyawan secara langsung 

dan melalui keterikatan karyawan. Keterikatan karyawan ini sebagai variabel mediasi 

digunakan untuk memahami hubungan atau proses yang mendasari apakah kepemimpinan etis 

mempengaruhi kinerja karyawan melalui mediasi keterikatan karyawan. Dengan demikian 

mediasi berfungsi untuk memperjelas sifat hubungan antara kepemimpinan etis dengan kinerja 

karyawan.  

Industri perhotelan bintang dua di jombang cukup banyak namun penelitian ini berfokus 

kepada Hotel Netral dan Hotel Fatma yang memiliki rating bintang yang tinggi. Sehingga 

tingkat hunian kamar di kedua hotel tersebut lebih banyak peminatnya dibandingkan dengan 

hotel bintang dua lainya yang berada di Jombang. Fenomena ini menunjukan adanya tingkat 

persaingan antara hotel Fatma dan hotel Netral yang saling berlomba dengan mencurahkan 

seluruh potensi dan kemampuanya untuk menarik minat orang untuk menginap di hotel 

tersebut. Kinerja karyawan yang baik atas strategi kepemimpinan yang baik dalam 

mengarahkan kepada seluruh karyawan untuk melakukan pelayanan yang terbaik pada 

konsumenya.  

 Dari hasil pengamatan awal, diperoleh informasi bahwa tingkat kinerja karyawan di 

kedua industri perhotelan tersebut cukup tinggi. Hal ini berarti bahwa karyawan merasa 

nyaman dan puas bekerja di kedua industri perhotelan tersebut, kondisi ini diduga karena gaya 

kepemimpinan etis dan keterikatan karyawan yang ada di kedua industri perhotelan tersebut 

telah dijalankan dengan baik. 

Namun dari penelitian terdahulu terdapat hasil bahwa masih ditemukan inkonsisten, 

terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 

(Herawati & Prayekti, 2017). Berbeda dengan penelitian Koesworo et al., (2022) dan 

Kumalasari et al., (2023) yang hasilnya kepemimpinan etis tidak berpengaruh  terhadap kinerja 

karyawan. Sehingga dimungkinkan ada variabel lain yang dapat membantu pencapaian kinerja 

karyawan agar lebih maksimal, dalam hal ini yaitu variabel keterikatan karyawan.  

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan, maka rumusan masalah pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut: (1) Apakah kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
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karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang? (2) Apakah kepemimpinan etis 

berpengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan industri perhotelan bintang dua di 

Jombang? (3) Apakah keterikatan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

industri perhotelan bintang dua di Jombang? (4) Apakah keterikatan karyawan memediasi 

pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan industri perhotelan bintang dua di 

Jombang? 

Tujuan penelitian adalah sebagai: (1) Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh 

kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang. (2) 

Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan etis terhadap keterikatan 

karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang. (3) Untuk mengetahui dan menjelaskan 

pengaruh keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan industri perhotelan bintang dua di 

Jombang. (4) Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh keterikatan karyawan sebagai 

variabel mediasi antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan industri perhotelan 

bintang dua di Jombang. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi studi manajemen 

khususnya dalam lingkup sumber daya manusia (SDM) sebagai tambahan ilmu pengetahuan 

di masa yang akan datang. Selain itu, penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 

ataupun referensi untuk penelitian berikutnya dengan tema yang berkaitan. Selain itu dapat 

menjadi rujukan bagi pimpinan di industri perhotelan dalam menganalisis dan mengevaluasi 

terkait kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan karyawan. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Kepemimpinan Etis 

Kepemimpinan etis merupakan cara pemilik atau manager perhotelan mempengaruhi 

karyawan dengan nilai-nilai kebaikan sebagai landasan untuk mengambil keputusan atau 

tindakan para pemimpin dalam memberikan contoh atau mengajarkan karyawanya berperilaku 

yang baik (Yukl et al., 2013). Penelitian lain yang mendefinisikan kepemimpinan etis adalah 

Engelbrecht et al., (2017) mendefinisikan kepemimpinan etis harus bertindak secara proaktif 

mengelola moralitas, dan mengacu pada upaya pemimpin untuk mempengaruhi bawahan dan 

membimbing mereka berperilaku etis. Kepemimpinan etis yang disampaikan Brown et al., 

(2005) memiliki 10 indikator yaitu, menghargai pendapat, mendisiplinkan karyawan, 

mempunyai etika yang baik, perhatian terhadap karyawan, adil dan seimbang, dapat dipercaya, 

bijak dalam mengambil keputusan, memberi contoh yang baik, mendefinisikan kesuksesan, 

membahas etika dengan karyawan. 

 

Keterikatan Karyawan 

Keterikatan karyawan merupakan keadaan psikologis dimana karyawan merasa 

berkepentingan dalam keberhasilan perusahaan dan termotivasi untuk meneingkatkan kinerja 

ke tingkat yang melebihi  job requirment (tuntutan kerja) (Mercer, et al. dalam Sembiring et 

al., 2014). Penelitian lain yang memberikan definisi terkait keterikatan karyawan adalah 

Schaufeli & Bakker, (2006)  keterikatan karyawan disefinisikan sebagai keadaan pikiran yang 

positif, kepuasan, dan ikatan kerja. Keterikatan karyawan yang disampaikan Schaufeli & 

Bakker, (2006) memiliki 3 dimensi, yaitu vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan 

absorption (fokus).    

 

Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 

serta waktu (Hasibuan, 2001). Menurut Prawirosentono, (2002) kinerja adalah hasil yang dapat 
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dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Kinerja karyawan 

yang disampaikan Koopmans et al., (2012) memiliki 3 dimensi yaitu, Task Performance 

(Kinerja Tugas), Contextual Performance (Kinerja Kontekstual), dan Counterproductive Work 

Behavior (Perilaku Kerja Kontraproduktif). 

 

Hubungan antara Kepemimpinan Etis dan Kinerja Karyawan 

Mathis dan Jackson (2012) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, yaitu kemampuan, motivasi, dukungan dari pemimpin, hubungan dengan organisasi. 

Dari pendapat diatas faktor kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh dukungan dari pemimpin, 

pemberian dukungan dari pemimpin yang dapat memberikan sarana penunjang kerja, 

pelatihan, dan penghargaan atas prestasi kerja untuk karyawan/individu agar dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan meningkat jika kepemimpin dalam 

perusahaan mampu memberikan penghargaan dan mendengarkan aspirasi karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Herawati & Prayekti, (2017) dan Runtuwene 

et al., (2018) hasilnya kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, dapat dikembangkan sebuah hipotesis: 

H1: Diduga terdapat pengaruh antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan. 

 

Hubungan antara Kepemimpinan Etis dan Keterikatan Karyawan 

Hanim,et.all (2014) faktor yang mempengaruhi keterikatan karyawan sehingga bertahan 

di dalam perusahaanya adalah mengerjakan pekerjaan yang menarik dan menantang, memiliki 

pertumbuhan karir dan pembelajaran serta kesempatan berkembang, bekerja dengan orang-

orang tepat, kepemimpinan, mendapatkan gaji yang adil, adanya manajemen yang suportif, dan 

adanya pengakuan serta penghargaan. Kepemimpinan mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang inklusif dan kolaboratif, sehingga dapat mempererat keterikatan karyawan. Berdasarkan 

hasil penelitian yang dilakukan Kurnia, (2022), hasilnya kepemimpinan etis berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan. Begitu juga dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Ashfaq et al., (2021) terdapat hasil bahwa kepemimpinan etis berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan. Oleh karena itu, dapat dikembangkan 

sebuah hipotesis: 

H2: Diduga terdapat pengaruh antara kepemimpinan etis terhadap keterikatan karyawan. 

 

Hubungan antara Keterikatan Karyawan dan Kinerja Karyawan 

Mathis dan Jackson (2012) mengatakan bahwa faktor kinerja karyawan tentang 

hubungan dengan organisasi atau keterikatan karyawan, jika karyawan memiliki hubungan 

yang baik dengan organisasi memiliki keterikatan yang erat, karena tempat bekerja kondisi 

organisasi mempunyai sifat menghadirkan suasana yang menyenangkan maka karyawan akan 

termotivasi untuk bekerja dengan baik dan giat sehingga kinerja karyawan akan meningkat. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Handoyo & Setiawan, (2017), hasilnya keterikatan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 

Nugroho & Ratnawati, (2021) juga menyatakan bahwa keterikatan karyawan berpengarug 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, dapat dikembangkan sebuah 

hipotesis: 

H3: Diduga terdapat pengaruh antara keterikatan karyawan terhadap kinerja karyawan. 

 

Hubungan antara Kepemimpinan Etis terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh 

Keterikatan Karyawan 



 

 
 
 

  80 

3025-1192 

(2025), 3 (5): 76–89            

Neraca 
Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi 

Kepemimpinan yang baik dan terbuka akan membuat karyawan nyaman dalam bekerja, 

sehingga karyawan akan semakin terikat dalam tujuan perusahaan yang diharapkan. 

Keterikatan karyawan diartikan sebagai proses partisipasi kerja dalam mewujudkan 

keberhasilan organisasi. Keterikatan karyawan dapat memberikan pengaruh yang sangat besar 

terhadap keberhasilan suatu perusahaan untuk mencapai tujuan (Rahmi, Amelia dan Mulyadi, 

2018). Keterikatan karyawan dan kinerja karyawan mempunyai peran penting dalam kemajuan 

suatu perusahaan. Keterikatan karyawan yang tinggi khususnya pada perusahaan yang 

bergerak dibidang industri sangatlah penting karena kinerja karyawan dapat membantu 

perusahaan seperti peningkatan efisiensi, tingkat kepuasan pelanggan yang lebih tinggi, dan 

tingkat turnover karyawan yang rendah  (Wilson, 2009). Terdapat indikator keterikatan 

karyawan untuk mengetahui pengaruh terhadap kepemimpinan etis dan kinerja karyawan. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sentoso & Putra, (2021) Kepemimpinan etis 

berpengaruh positif langsung terhadap keterikatan karyawan dan kinerja karyawan. 

Keterikatan karyawan memiliki peran mediator dalam menghubungkan kepemimpinan etis 

dengan kinerja karyawan. Oleh karena itu, dapat dikembangkan sebuah hipotesis: 

H4: Diduga keterikatan karyawan memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Sugiyono, (2019) menjelaskan 

bahwa pendekatan kuantitatif bertujuan mengevaluasi hubungan antara variabel pada objek 

penelitian dengan sebab akibat. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh yaitu 

dengan menjadikan seluruh anggota populasi menjadi sampel, pengumpulan data 

menggunakan angket. Penelitian ini menggunakan jenis explanatory research yang 

dimaksudkan untuk menjelaskan kedudukan dari variabel-variabel yang sedang diteliti serta 

pengaruh antar masing-masing variabel. Metode pengumpulan data pada penelitian ini dengan 

cara penyebaran angket, wawancara dan dokumentasi. Jenis dan sumber data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Populasi dan sampel penelitian ini 

adalah karyawan hotel bintang dua di Jombang yang berjumlah 43 orang. Teknik analisis data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis SEM-PLS dengan menggunakan bantuan 

program SmartPLS versi 4.0, untuk mengetahui uji model, uji hipotesis, dan uji mediasi. 

 

Pengukuran Variabel 

Semua variabel dalam penelitian ini diukur menggunakan pengukuran likert 5 poin. 

Skala kepemimpinan etis diadaptasi dan dimodifikasi dari Brown et al., (2005) dengan 

menggunakan 10 item pernyataan. Skala keterikatan karyawan diadaptasi dan dimodifikasi dari 

Schaufeli et al., (2006) dengan menggunakan 9 item pernyataan. Skala kinerja karyawan 

diadaptasi dan dimodifikasi dari Koopmans et al., (2012) menggunakan 18 item pernyataan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

1. Hasil Penelitian 

Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil kuesioner penelitian yang telah diisi oleh responden, diperoleh 

gambaran terkait data demografi dan karakteristik dari responden berdasarkan jenis kelamin, 

usia, serta tingkat pendidikan sebagaimana berikut. 
Tabel 1. Data Demografi Responden 

 Karakteristik  N % 
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Jenis Kelamin Laki-laki 19 44,1% 

 Perempuan 24 55,8% 

Usia < 25 tahun 24 55,8% 

 25-40 tahun 13 30,2% 

 >40 6 13,9% 

Tingkat Pendidikan SMP - - 

 SMA 41 95.3% 

 S1 2 4,6% 

Statistik Deskriptif Variabel 

Setelah dilakukan penyebaran kuesioner penelitian diperoleh hasil jawaban responden 

terhadap masing-masing variabel sebagai berikut.  
Tabel 2. Hasil Statistik Variabel 

Variabel Mean Kategori 

Kepemimpinan Etis  4.06 Tinggi 

Keterikatan Karyawan 3.79 Tinggi 

Kinerja Karyawan 3.85 Tinggi 

 

Nilai rata-rata jawaban responden pada variabel kepemimpinan etis sebesar 4.06, nilai 

tersebut termasuk dalam kategori tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden 

terhadap kepemimpinan etis pimpinan industri perhotelan bintang dua di Jombang sudah 

berjalan dengan baik. Pada variabel keterikatan karyawan sebesar 3.79, nilai tersebut termasuk 

dalam kategori tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden terhadap 

keterikatan karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang sudah dijalankan oleh 

seluruh karyawan dengan baik. Pada variabel kinerja karyawan sebesar 3.85, nilai tersebut 

termasuk dalam kategori tinggi. Hal tersebut menunjukkan atau mengindikasikan bahwa 

kinerja karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang sudah baik. 

 

Model Pengukuran (Outer Model)  

Pengujian outer model (model pengukuran) dalam penelitian ini dilakukan untuk 

mengevaluasi hubungan antara variabel konstruk dengan indikator atau variabel latennya. 
 

 
Gambar 1. Output Outer Model 

Pada pengujian outer model yang diuji pertama adalah convergent validity yang 

dilakukan untuk mengukur validitas indikator refleksif sebagai pengukur variabel yang dapat 

dilihat dari nilai outer loading. Outer loading memiliki tingkat validitas tinggi jika nilai lebih 

dari 0,7. Namun menurut Hair, et. al (2022), nilai antara 0,4 – 0,7 pada kondisi tertentu harus 
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tetap dipertimbangkan untuk dipertahankan dengan memperhatikan kontribusinya terhadap 

validitas.  

 

 
Tabel 3. Hasil Pengujian Convergent Validity 

Variabel Item  Nilai Outer Loading Batasan Keputusan 

Kepemimpinan 

Etis (X) 

X.1.1 0.776 0,5 Valid 

X.1.2 0.588 0,5 Valid 

X.1.3 0.789 0,5 Valid 

X.1.4 0.848 0,5 Valid 

X.1.5 0.633 0,5 Valid 

X.1.6 0.523 0,5 Valid 

X.1.7 0.796 0,5 Valid 

X.1.8 0.722 0,5 Valid 

X.1.9 0.827 0,5 Valid 

X.1.10 0.646 0,5 Valid 

Keterikatan 

Karyawan (Z) 

Z.1.1 0.878 0,5 Valid 

Z.1.2 0.924 0,5 Valid 

Z.1.3 0.823 0,5 Valid 

Z.2.1 0.903 0,5 Valid 

Z.2.2 0.876 0,5 Valid 

Z.2.3 0.864 0,5 Valid 

Z.3.1 0.849 0,5 Valid 

Z.3.2 0.821 0,5 Valid 

Z.3.3 0.876 0,5 Valid 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Y.1.1 0.861 0,5 Valid 

Y.1.2 0.851 0,5 Valid 

Y.1.3 0.839 0,5 Valid 

Y.1.4 0.893 0,5 Valid 

Y.1.5 0.767 0,5 Valid 

Y.2.1 0.700 0,5 Valid 

Y.2.2 0.680 0,5 Valid 

Y.2.3 0.817 0,5 Valid 

Y.2.4 0.721 0,5 Valid 

Y.2.5 0.690 0,5 Valid 

Y.2.6 0.738 0,5 Valid 

Y.2.7 0.594 0,5 Valid 

Y.2.8 0.575 0,5 Valid 

Y.3.1 0.669 0,5 Valid 

Y.3.2 0.705 0,5 Valid 

Y.3.3 0.830 0,5 Valid 

Y.3.4 0.757 0,5 Valid 

Y.3.5 0.783 0,5 Valid 

 

Selanjutnya adalah pengujian validitas diskriminan (discriminant validity) Abdillah dan 

Jogiyanto (2015) menjelaskan validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa 

pengukur-pengukur konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi tinggi. Validitas 

diskriminan dinilai berdasarkan cross loadings yang menunjukkan bahwa loading ke konstruk 

lain bernilai lebih rendah daripada loading ke konstruk variabel. 
Tabel 4. Hasil Pengujian Cross Loading 

Item  
Kepemimpinan 

Etis (X) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Keterikatan 

Karyawan (Z) 

X.1.1 0.776 0.412 0.466 

X.1.2 0.588 0.254 0.254 

X.1.3 0.789 0.451 0.564 

X.1.4 0.848 0.594 0.523 
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Item  
Kepemimpinan 

Etis (X) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Keterikatan 

Karyawan (Z) 

X.1.5 0.633 0.386 0.288 

X.1.6 0.523 0.346 0.204 

X.1.7 0.796 0.262 0.411 

X.1.8 0.722 0.387 0.472 

X.1.9 0.827 0.284 0.403 

X.1.10 0.646 0.349 0.477 

Y.1.1 0.594 0.473 0.792 

Y.1.2 0.540 0.458 0.725 

Y.1.3 0.411 0.389 0.768 

Y.1.4 0.422 0.442 0.733 

Y.1.5 0.507 0.452 0.685 

Y.2.1 0.388 0.572 0.678 

Y.2.2 0.217 0.474 0.628 

Y.2.3 0.439 0.528 0.833 

Y.2.4 0.381 0.479 0.591 

Y.2.5 0.391 0.410 0.615 

Y.2.6 0.310 0.345 0.668 

Y.2.7 0.139 0.291 0.515 

Y.2.8 0.296 0.345 0.476 

Y.3.1 0.333 0.506 0.554 

Y.3.2 0.076 0.148 0.340 

Y.3.3 0.341 0.435 0.475 

Y.3.4 0.039 0.228 0.245 

Y.3.5 0.179 0.254 0.342 

Z.1.1 0.602 0.678 0.374 

Z.1.2 0.582 0.741 0.507 

Z.1.3 0.328 0.713 0.419 

Z.2.1 0.345 0.772 0.548 

Z.2.2 0.434 0.786 0.580 

Z.2.3 0.281 0.617 0.502 

Z.3.1 0.245 0.671 0.455 

Z.3.2 0.190 0.552 0.411 

Z.3.3 0.286 0.720 0.443 

Selain mengamati nilai cross loading, validitas diskriminan juga dapat ditentukan dengan 

korelasi antar variabel laten dengan melihat akar AVE berdasarkan nilai fornell-larcker 

criterion. Pada pengujian fornell-larcker criterion, validitas diskriminan dapat dikatakan baik 

jika akar dari AVE pada konstruk lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi konstruk dengan 

variabel laten lainnya (Sekaran & Bougie, 2016). 

 
Tabel 5. Hasil Pengujian Fornell-Larker Criterion 

 
Kepemimpinan Etis 

(X) 

Keterikatan 

Karyawan (Z) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Kepemimpinan Etis (X) (0.723)   

Keterikatan Karyawan (Z) 0.535 (0.698)  

Kinerja Karyawan (Y) 0.589 0.677 (0.706) 

  

 Kemudian composite reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji nilai 

reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi 

composite reliability apabila memiliki nilai composite reliability > 0,7 (Ghozali, 2014). Hasil 

dari cronbach alpha didapatkan hasil bahwa nilai cronbach alpha dari masing-masing variabel 

> 0,7, sehingga dikatakan bahwa masing-masing variabel penelitian ini telah memenuhi 

persyaratan nilai cronbach alpha dan disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki 

tingkat reliabilitas yang tinggi. 
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Tabel 6. Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach Alpha 
Composite Reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Kepemimpinan Etis (X) 0.895 0.915 0.915 

Keterikatan Karyawan (Z) 0.866 0.873 0.894 

Kinerja Karyawan (Y) 0.888 0.910 0.906 

Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian dilakukan dengan melihat hasil bootstrapping dengan tingkat signifikansi 0,05, 

sehingga diperoleh hasil sebagai berikut.  

Gambar 2. Output Inner Model 
 Inner model dapat dievaluasi dengan melihat R-Square (reliabilitas indikator) untuk 

konstruk dependen dan nilai T-Statistik dari pengujian koefisien jalur (path coefficient) 

sebagaimana berikut. 

 Analisis Koefisien determinasi atau R-Square (R2 ) dilakukan untuk mengetahui besar 

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen tersebut. Dengan kata lain, R2 

merupakan cara untuk menilai seberapa besar konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk 

eksogen. Model ini digunakan dalam penelitian untuk mengetahui pengaruh suatu variabel 

eksogen terhadap variabel endogen. Nilai R-Square 0,67 diartikan tinggi, 0,33 diartikan 

sedang, dan 0,19 diartikan lemah (Ghozali & Latan 2015).  

 
Tabel 7. Hasil Pengujian R-Square 

Variabel R-Square R-square adjusted 

Keterikatan Karyawan (Z) 0.286 0,269 

Kinerja Karyawan (Y) 0.531 0,507 

 Disamping melihat besarnya nilai R-Square, evaluasi hasil metode struktural dapat juga 

dilakukan dengan menggunakan Q2  prediktif relevansi, nilai Q2 > 0 menunjukan bahwa model 

mempunyai prediktif relevansi, sedangkan Q2 < 0 menunjukan bahwa model kurang memiliki 

prediktif relevansi (Ghozali & Latan 2015). Nilai Q2 predictive relevance 0.02, 0.15, dan 0.35 

menunjukkan model lemah, moderate, dan kuat. Nilai Q2 pada penelitian  ini adalah sebagai 

berikut. 
 

Q2 = 1- (1 - 0.531) (1 - 0.286)  

Q2 = 1- (0.469) (0.714)  

Q2 = 1- 0.334  

Q2 = 0.666 
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 Evaluasi path coefficient (direct effect) digunakan untuk menunjukkan seberapa kuat efek 

atau pengaruh variabel eksogen kepada variabel endogen. Koefisien jalur (path coefficients) 

juga berguna untuk menguji hipotesis dan menunjukkan arah hubungan pada variabel, apakah 

suatu hipotesis memiliki arah yang positif atau negatif. Pengujian hipotesis dengan aplikasi 

SmartPLS 4.0 adalah dengan prosedur bootsrapping agar dapat mengetahui pengaruh antar 

variabel dengan melihat nilai signifikansinya. Tingkat signifikansi yang dipakai dalam 

penelitian ini adalah 5%. Dengan demikian, apabila p-value ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. Dengan t-statistics > 1,96. 
Tabel 8. Hasil Pengujian Path Coefficient dan Indirect Effect  

 Original Sample T Statistic P Values 

Kepemimpinan Etis -> Keterikatan Karyawan 0.535 5.383 0.000 

Kepemimpinan Etis- > Kinerja Karyawan 0.317 2.225 0.027 

Keterikatan Karyawan -> Kinerja Karyawan 0.508 3.054 0.002 

Kepemimpinan Etis -> Keterikatan Karyawan -> Kinerja 

Karyawan 
0.272 2.292 0.022 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa semua model direct effect dan indirect effect pada 

penelitian ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan H0 ditolak. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukan bahwa kepemimpinan etis di industri 

perhotelan bintang dua Jombang sudah diterima karyawan dengan baik sehingga berdampak 

pada peningkatan kinerja karyawan. Kepemimpinan etis yang dimaksut seperti pemimpin 

menghargai pendapat karyawan, disiplin, perhatian, memperlakuan adil dan seimbang, serta 

dalam  mengambil keputusan yang bijaksana, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan yang terbentuk seperti kemampuan merencanakan pekerjaan, 

menetapkan prioritas, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, efisiensi kerja, inisiatif, keinginan 

untuk terus belajar dan meningkatkan keterampilan, serta sikap positif terhadap pekerjaan dan 

lingkungan kerja. 

Menurut Mathis dan Jackson (2012) kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh dukungan 

dari pemimpin, pemberian dukungan dari pemimpin yang dapat memberikan sarana penunjang 

kerja, pelatihan, dan penghargaan atas prestasi kerja untuk karyawan atau individu agar dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan meningkat jika kepemimpin dalam 

perusahaan mampu memberikan penghargaan dan mendengarkan aspirasi karyawan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Herawati & Prayekti, 

(2017) yang menyatakan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Runtuwene et al., (2018) yang menunjukan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Keterikatan Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukan bahwa kepemimpinan etis di industri 

perhotelan bintang dua Jombang sudah diterima dengan baik sehingga berdampak pada 

peningkatan keterikatan karyawan.  Kepemimpinan etis yang dimaksut seperti pemimpin 

mendengarkan pendapat karyawan, disiplin, perhatian, memperlakuan adil dan seimbang, serta 

dalam mengambil keputusan yang bijaksana, sehingga berdampak pada peningkatan 

keterikatan karyawan. Keterikatan karyawan yang terbentuk seperti mengerjakan pekerjaan 

yang menarik dan menantang, memiliki pertumbuhan karir dan pembelajaran serta kesempatan 

berkembang, bekerja dengan orang-orang tepat, kepemimpinan, mendapatkan gaji yang adil, 

adanya manajemen yang suportif, dan adanya pengakuan serta penghargaan.  
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Menurut Hanim,et.all (2014) kepemimpinan etis yang dirasakan oleh karyawan akan 

mempengaruhi pendekatan mereka terhadap pekerjaan mereka. Kepemimpinan mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif, sehingga dapat mempererat 

keterikatan karyawan. Sebagai imbalanya karyawan akan menunjukan hasil pekerjaan yang 

positif sesuai dengan perilaku dan tindakan yang mereka terima dari pemimpin maupun 

organisasi. 

  Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan Kurnia (2022) yang 

menyatakan bahwah kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap keterikatan 

karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ashfaq et al., (2021) 

yang juga menyatakan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

 

Pengaruh Keterikatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukan bahwa keterikatan karyawan di industri 

perhotelan bintang dua Jombang sudah diterima dengan baik sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. Keterikatan karyawan yang dimaksud seperti mengerjakan 

pekerjaan yang menarik dan menantang, memiliki pertumbuhan karir dan pembelajaran serta 

kesempatan berkembang, bekerja dengan orang-orang tepat, sehingga berdampak pada 

peningkatan kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang bekerja dalam keterikatan karyawan 

yang positif mampu merencanakan pekerjaan dengan baik, menetapkan prioritas, 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, bekerja secara efisien, dan menunjukkan inisiatif serta 

sikap positif terhadap pekerjaan. 

 Mercer, et al. dalam Sembiring et al., (2014) menyatakan bahwa keterikatan karyawan 

merupakan keadaan psikologis dimana karyawan merasa berkepentingan dalam keberhasilan 

perusahaan dan termotivasi untuk meningkatkan kinerja ke tingkat yang melebihi job 

requirement (tuntutan kerja). Selain itu karyawan yang lebih aktif terikat di tempat kerja 

memiliki kinerja karyawan yang lebih tinggi, yang dapat menyukseskan perusahaan dan 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi. 

             Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Handoyo & Setiawan, 

(2017) yang menyatakan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Nugroho & Ratnawati, (2021) juga menyatakan bahwa keterikatan karyawan berpengarug 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Keterikatan Karyawan Memediasi Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian menunjukan bahwa keterikatan karyawan industri 

perhotelan bintang dua di Jombang terbukti memediasi secara parsial hubungan antara 

kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan etis di industri perhotelan 

bintang dua Jombang sudah diterima karyawan dengan baik. Pengaruh ini menjelaskan bahwa 

persepsi karyawan tentang kepemimpinan etis menunjukan bahwa pemimpin menghargai 

pendapat karyawan dengan baik, disiplin, perhatian, memperlakuan adil dan seimbang, serta 

dalam mengambil keputusan yang bijaksana. Sehingga karyawan akan membalas organisasi 

dengan menunjukan keterikatan karyawan yang tinggi seperti mengerjakan pekerjaan yang 

menarik dan menantang, memiliki pertumbuhan karir dan pembelajaran serta kesempatan 

berkembang, bekerja dengan orang-orang tepat semangat yang tinggi. Dan mendorong kinerja 

karyawan semakin meningkat seperti merencanakan pekerjaan dengan baik, menetapkan 

prioritas, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, bekerja secara efisien, dan menunjukkan 

inisiatif serta sikap positif terhadap pekerjaan. 
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Kepemimpinan yang baik dan terbuka akan membuat karyawan nyaman dalam bekerja, 

sehingga karyawan akan semakin terikat dalam tujuan perusahaan yang diharapkan. 

Keterikatan karyawan diartikan sebagai proses partisipasi kerja dalam mewujudkan 

keberhasilan organisasi. Keterikatan karyawan dapat memberikan pengaruh yang sangat besar 

terhadap keberhasilan suatu perusahaan untuk mencapai tujuan (Rahmi, Amelia dan Mulyadi, 

2018). Keterikatan karyawan dan kinerja karyawan mempunyai peran penting dalam kemajuan 

suatu perusahaan. Keterikatan karyawan yang tinggi khususnya pada perusahaan yang bergerak 

dibidang industri sangatlah penting karena kinerja karyawan dapat membantu perusahaan 

seperti peningkatan efisiensi, tingkat kepuasan pelanggan yang lebih tinggi, dan tingkat 

turnover karyawan yang rendah  (Wilson, 2009). Terdapat indikator keterikatan karyawan 

untuk mengetahui pengaruh terhadap kepemimpinan etis dan kinerja karyawan.      

Hasil penelitian ini mendukung penelitian oleh Sentoso & Putra, (2021) yang 

menyatakan bahwa keterikatan karyawan memiliki peran mediator parsial dalam 

menghubungkan kepemimpinan etis dengan kinerja karyawan, karena kepemimpinan etis 

dapat berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. 

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang dilakukan maka ditemukan 

kesimpulan pada penelitian ini. Pertama, kepemimpinan etis pada karyawan industri 

perhotelan bintang dua di Jombang dilaksanakan dengan baik sehingga berdampak pada 

tingginya kinerja karyawan. Kedua, kepemimpinan etis pada karyawan industri perhotelan 

bintang dua di Jombang dilaksanakan dengan baik sehingga berdampak pada keterikatan 

karyawan yang tinggi. Ketiga, keterikatan karyawan pada industri perhotelan bintang dua di 

Jombang sudah tinggi sehingga berdampak pada tingginya kinerja karyawan, Keempat, 

keterikatan karyawan industri perhotelan bintang dua di Jombang terbukti memediasi secara 

parsial hubungan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan. 

 

Saran 

1. Teoristis 

Bagi penelitian selanjutnya, hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan 

perbandingan atau referensi, untuk melakukan atau mengembangkan penelitian yang serupa, 

peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel lain, misalnya variabel kemampuan, 

motivasi, dukungan dari pemimpin, hubungan dengan organisasi.  

2. Praktis 

Pihak industri perhotelan bintang dua di Jombang yang berfokus di Hotel Fatma dan 

Hotel Netral terutama pimpinan diharapkan dapat adil dalam mengambil keputusan dan 

komunikasi terhadap karyawan, hal tersebut dapat membantu karyawan untuk lebih 

bersemangat bekerja dan mengurangi ketidakpastian yang dapat mengganggu fokus kerja. 

Selain itu pihak industri perhotelan bintang dua di Jombang yang berfokus di Hotel Fatma dan 

Hotel Netral terutama pimpinan diharapkan dapat mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman bagi seluruh karyawan, agar karyawan lebih bersemangat dan antusias dalam bekerja 

sehingga kinerja karyawan semakin meningkat.  
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