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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of ethical leadership on organizational
citizenship behavior with psychological well-being as a mediating variable. This research
consists of three variables, namely one independent variable, one dependent variable, and
one mediating variable. The independent variable in this study is ethical leadership. The
dependent variable in this study is organizational citizenship behavior. Meanwhile, the
mediating variable in this study is psychological well-being.

The sample was selected using the census method, so the entire population is used
as research respondents. Data was collected by sending an online questionnaire to the
frontliner employees of Bank Syariah in Semarang. A total 46 respondents participated in
this studies. Data analysis was performed using Partial Least Square analysis through the
SmartPLS 3 program.

The results of this study indicate that ethical leadership has a positive and
significant effect on organizational citizenship behavior. The results of this study also show
that psychological well-being significantly mediates the indirect effect between ethical
leadership and organizational citizenship behavior.

keywords: ethical leadership, organizational citizenship behavior, psychological well-
being, social exchange theory

PENDAHULUAN

Perusahaan memiliki banyak strategi untuk mencapai tujuannya, salah satunya
adalah strategi Human Resource Management (HRM). HRM digambarkan sebagai
penerapan fungi dan aktivitas tertentu untuk memanfaatkan karyawan secara efisien dan
efektif dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan. Aktivitas ini termasuk perumusan
kebijakan, prosedur, aturan, beserta praktiknya untuk mengelola karyawan secara
berkelanjutan (Opatha, 2021). Organisasi menggunakan praktik HRM untuk meningkatkan
keterampilan, komitmen, dan produktivitas karyawan sedemikian rupa sehingga karyawan
menjadi sumber keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (Easa & Orra, 2021). Praktik
HRM adalah salah satu konsep paling dominan yang dipercaya memiliki dampak yang
signifikan terhadap sikap, perilaku, dan kinerja karyawan (Vuong, 2022). Selanjutnya
perilaku karyawan dibagi menjadi empat subskala yaitu keterlibatan kerja, Organizational
citizenship behavior (OCB), kerjasama antar karyawan, dan turnover intention (Katou,
2021).
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Membahas lebih jauh tentang OCB, OCB didefinisikan sebagai perilaku kerja yang
melebihi persyaratan pekerjaan resmi, tidak secara langsung dinilai untuk menambah
kompensasi, dan berkontribusi pada efektivitas organisasi (Podsakoff et al., 2000).
Pembentukan dan pengembangan perilaku positif di antara karyawan, khususnya OCB
salah satunya dipengaruhi oleh Ethical leadership (Nemr & Liu, 2021). Ethical leadership
didefinisikan sebagai perilaku secara normatif yang ditunjukkan melalui tindakan pribadi
dan hubungan interpersonal, dan mempromosikan perilaku tersebut kepada pengikut
melalui komunikasi dua arah, dukungan, dan pengambilan keputusan (Brown et al., 2005).
Kepemimpinan berperan dalam menciptakan kondisi yang sesuai bagi karyawan untuk
meningkatkan efisiensi dan pemikiran positif serta optimisme terhadap pekerjaannya
(Teimouri et al., 2018). Menciptakan kondisi kerja yang sesuai dan kualitas kehidupan
kerja (QWL) yang baik bagi karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja dan membantu
karyawan lebih memahami Psychological Well-Being (PWB) (Javeed & Faroogi, 2013).

Terdapat perbedaan hasil pada penelitian terdahulu yang berkaitan dengan ethical
leadership terhadap OCB. Penelitian Seth et al. (2022) menunjukkan bahwa ada pengaruh
yang signifikan dan positif dari Ethical leadership terhadap OCB. Para pemimpin di India
sangat dipengaruhi oleh budaya mereka yang mengakar kuat di dalamnya. Mereka
cenderung berinvestasi lebih banyak pada pengikut mereka dan juga menciptakan rasa misi
sosial yang bermanfaat bagi karyawan dan organisasi mereka. Ethical leadership telah
mengambil kendali ke tangan mereka dan mampu meningkatkan kepercayaan karyawan
yang menderita stres, masalah kesehatan, ketidakamanan psikologis, masalah keuangan,
dil. Oleh karena itu karyawan lebih mungkin untuk terikat secara mendalam dengan
organisasi dan dengan demikian menunjukkan OCB._Berbeda dengan hasil penelitian
mengenai ethical leadership dan OCB yang telah diuraikan sebelumnya, Huang, et al.,
(2021) menunjukkan tidak ada pengaruh langsung yang signifikan antara ethical
leadership terhadap OCB. Namun dalam penelitiannya, Huang, et al., (2021) menemukan
adanya pengaruh tidak langsung yang signifikan antara ethical leadership dan OCB
melalui Trust in Management (TIM) dan Psychological Well-Being (PWB). Artinya, efek
Ethical leadership pada OCB ditularkan melalui kepercayaan dan kesehatan psikologis
(PWB). Pemimpin etis lebih cenderung meningkatkan kepercayaan bawahannya dan
meningkatkan kesehatan psikologis mereka, sehingga memengaruhi bawahannya untuk
melakukan pekerjaan ekstra. Karena pemimpin etis bertindak sebagai panutan dan
dianggap peduli dengan kesejahteraan karyawan, karyawan akan meniru perilaku etis dan
membalas perlakuan di tempat kerja kepada pemimpin, kolega, dan pasien (customer).

Adanya perbedaan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya disebabkan
oleh perbedaan sampel dan variabel yang digunakan. Shareef dan Atan (2018)
mengungkapkan bahwa keterbatasan pada penelitiannya adalah hanya terfokus pada satu
wilayah di Kurdistan, Iran. Ketika hasil penelitiannya dibandingkan dengan penelitian
sejenis yang dilakukan di Cina, ditemukan perbedaan hasil. Shareef dan Atan (2018)
menjelaskan perbedaan ini bahwa meskipun baik Cina dan KRI dianggap sebagai budaya
kolektivis yang sangat menekankan pada kepercayaan interpersonal dan hubungan
individu, budaya KRI lebih lanjut dikombinasikan dengan nilai-nilai Islam yang
mempromosikan kesetiaan, rasa hormat, dan kepatuhan untuk senioritas (yaitu pemimpin).
Kemudian menyarankan penelitian selanjutnya untuk dilakukan di negara lain yang
memiliki konteks budaya yang mungkin berbeda, serta pada sektor lain seperti jasa,
konsumen, dan industri manufaktur. Berdasarkan keterbatasan dan saran penelitian
terdahulu, penelitian ini akan menggunakan objek penelitian di sektor dan wilayah yang
berbeda, yaitu karyawan salah satu Bank Syariah di Semarang.

Bank Syariah memiliki berbagai posisi karyawan untuk menjalankan kegiatan
usahanya, salah satunya adalah karyawan frontliner. Karyawan frontliner bertugas untuk
melakukan sosialisasi, promosi, pelatihan, dan mengajak calon nasabah untuk membuat



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 12, Nomor 3, Tahun 2023, Halaman 3

usaha sendiri atau memperbesar usahanya dengan modal bantuan dari Bank Syariah. Bank
Syariah di Semarang dipilih sebagai objek penelitian karena beberapa kondisi
pekerjaannya sesuai dengan topik penelitian ini. Berdasarka hasil observasi yang dilakukan
pada karyawan frontliner di salah satu kantor cabang, berikut merupakan kondisi pekerjaan
yang berkaitan dengan OCB, PWB, maupun ethical leadership.

Karyawan frontliner bekerja langsung ke lapangan yang rentan untuk mengalami
permasalahan dalam pekerjaan seperti waktu kerja yang melebihi batas, cuaca yang
berubah, lokasi nasabah yang sulit diakses, dan sebagainya. Permasalahan yang dialami
karyawan tersebut menunjukkan bahwa OCB dari karyawan frontliner Bank Syariah perlu
ditingkatkan. Karyawan dengan tingkat OCB yang tinggi secara sukarela akan bekerja
melebihi tugas yang disyaratkan, termasuk jam kerja yang bertambah. Karyawan yang
memiliki OCB yang tinggi akan cenderung menoleransi kondisi kerja yang ada, termasuk
permasalahan kondisi lapangan (lokasi nasabah jauh, sulit diakses, cuaca). Hal ini sesuai
dengan dimensi OCB vyaitu sportsmanship yang menjelaskan bahwa karyawan dengan
OCB vyang tinggi akan cenderung menerima segala kondisi yang ada dalam lingkungan
kerjanya walaupun tidak sesuai dengan yang diharapkan (Podsakoff et al., 1997).
Banyaknya permasalahan pekerjaan juga berisiko mengganggu Psychological Well-Being
karyawan.

Dimensi OCB lain yang ada pada pekerjaan frontliner adalah terkait dengan Civic
Virtue, yaitu konsep yang menjelaskan bahwa karyawan berkontribusi kepada perusahaan
di tingkat makro, misalnya menghadiri rapat dan berkontribusi aktif di dalamnya
(Podsakoff et al., 1997). Karena setiap hari diadakan rapat di awal dan di akhir aktivitas,
maka kehadiran dan partisipasi aktif dari karyawan frontliner juga bisa dinilai untuk
melihat seberapa jauh OCB karyawan.

Dalam menjalankan tugasnya, karyawan frontliner di setiap cabang memiliki satu
orang pimpinan. Pimpinan frontliner ini diberikan tanggung jawab untuk memberikan
target kepada bawahannya dan juga membangun lingkungan kerja agar lebih produktif.
Ethical leadership menjadi hal yang dibutuhkan oleh pimpinan, karena pemimpin yang etis
akan melakukan komunikasi dua arah dengan bawahan, misalnya dengan memberikan
target kepada bawahan namun juga menanyakan kendala yang dialami. Pemimpin yang
etis juga akan mengambil keputusan dengan mempertimbangkan kepentingan bawahannya
(Brown et al., 2005). Dari kondisi tersebut, menarik untuk melihat dampak perilaku etis
yang dilakukan oleh pimpinan karyawan frontliner ketika memimpin, dan sejauh mana
kaitannya dengan OCB serta PWB dari karyawan frontliner sebagai bawahannya.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Social Exchange Theory (SET)

Konsep Social Exchange Theory SET menjelaskan bahwa perilaku didasarkan pada
pertukaran. Homans (1958) berpendapat bahwa pertukaran itu tidak hanya terbatas pada
barang-barang material, namun bisa dilakukan pada nilai simbolik seperti pengakuan dan
penghargaan. Seseorang yang memberikan nilai simbolik yang tinggi akan cenderung
berharap mendapatkan banyak juga dari orang lain. Sebaliknya, ketika seseorang
mendapatkan banyak dari orang lain, maka terdapat tekanan untuk memberikan balasan
yang banyak juga. Social Exchange Theory mengusulkan bahwa perilaku dapat
dikonseptualisasikan sebagai hasil analisis biaya-manfaat oleh orang-orang yang mencoba
berinteraksi dengan masyarakat dan lingkungan. Seseorang akan cenderung melakukan
sesuatu apabila manfaat yang diterima lebih besar daripada biaya yang harus dikeluarkan.
Sebaliknya, ketika orang tersebut merasa bahwa biayanya akan lebih besar daripada
manfaatnya, maka perilaku tersebut tidak akan dilakukan (Jonason & Middleton, 2015).
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Pengaruh Ethical Leadership terhadap OCB

Pemimpin etis berprinsip dan berusaha untuk menginspirasi perilaku etis kepada
semua pengikut melalui hubungan pemimpin-anggota yang berkualitas tinggi (Bakar &
Connaughton, 2022). Melalui pertumbuhan kepercayaan, kejujuran, kasih sayang,
kebajikan dan keadilan dalam interaksi mereka, para pemimpin etis menghargai dan
menoleransi keyakinan dan gagasan pekerja mereka yang berbeda (Hanaysha et al., 2022).
Karyawan menganggap pemimpin etis sebagai orang yang bermoral, transparan dan
mengikuti nilai-nilai etika. Sesuai dengan konsep SET, mereka kemungkinan besar akan
merasakan OCB sebagai tanggung jawab etis dan moral dan menunjukkan perilaku yang
lebih prososial, seperti OCB sebagai tanggungjawab kepada pemimpin etis mereka (Seth et
al., 2022)

H1 : Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB

Psychological Well-Being sebagai Variabel Mediasi Pengaruh Ethical Leadership
terhadap OCB

Pemimpin etis selalu berusaha untuk meningkatkan kesejahteraan karyawannya dan
tindakan mereka menunjukkan etika yang baik di tempat kerja maupun dalam kehidupan
pribadi mereka, serta berperilaku sejalan dengan apa yang mereka katakan. Pemimpin etis
mencoba menciptakan lingkungan etis di tempat kerja dengan menunjukkan perilaku etis
dan mengkomunikasikan standar etika kepada karyawan (Nemr & Liu, 2021). Karyawan
dengan kesejahteraan psikologis positif cenderung terlibat dalam perilaku yang lebih
prososial. Kesejahteraan psikologis dapat berfungsi sebagai nilai tambah dalam membantu
mendorong OCB karyawan (Huang et al., 2021).

H2 : Psychological Well-Being secara positif dan signifikan memediasi pengaruh

tidak langsung antara Ethical leadership dan OCB

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS
Berdsarkan landasan teori dan hubungan antar variabel, maka dapat dirumuskan
kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut:
Gambar 1
Kerangka pemikiran Teoritis

Ethical Leadership W H1 ( Organizational
(EL) > citizenship behavior
(0CB)

Psychological
Well-Being (PWB)

Sumber: Seth et al.(2022), Nemr dan Liu (2021), Huang et al (2021)

METODE PENELITIAN
Variabel Penelitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel independen, variabel
dependen, dan variabel mediasi. Ethical leadership sebagai variabel independen, OCB
sebagai variabel dependen, dan Psychological Well-Being sebagai variabel mediasi.
Berikut merupakan penjelasan mengenai definisi dan indikator dari setiap variabel:
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Tabel 1
Definisi Operasional Variabel dan Indikator
No Variabel Definisi Indikator
1 | Ethical Ethical Leadership 1. Menjalankan kehidupan pribadi
Leadership (X) | adalah perilaku yang dengan cara yang etis.
sesuai dengan norma 2. Menilai kesuksesan tidak hanya
yang berlaku, baik dalam dari hasil, tetapi juga dari cara
tindakan pribadi maupun memperolehnya.
dalam hubungan 3. Mendengarkan apa yang dikatakan
interpersonal. Kemudian bawahannya.
perilaku etis tersebut 4. Mendisiplinkan bawahannya yang
dipromosikan kepada melanggar standar etika.
bawahannya dengan cara | 5. Membuat keputusan dengan adil
komunikasi dua arah, dan seimbang.
penguatan, maupun 6. Bisa dipercaya oleh bawahannya.
dalam pengambilan 7. Membahas etika atau nilai-nilai
keputusan (Brown et al, bisnis dengan bawahannya.
2005). 8. Memberikan contoh melakukan
sesuatu dengan cara yang benar
dalam hal etika.

9. Mempertimbangkan kepentingan
terbaik bawahannya.

10. Menanyakan pendapat
bawahannya ketika membuat
keputusan.

(Brown et al., 2005)
2 | Organizational | OCB didefinisikan OCB 1:
Citizenship sebagai perilaku kerja 1. Membantu rekan kerja yang progres
Behavior (Y) karyawan yang melebihi pekerjaanya tertinggal

persyaratan resmi dari

pekerjaannya, tidak

secara langsung dinilai
dan dihargai melalui
sistem remunerasi, dan
berkontribusi pada

Kinerja organisasi

(Podsakoff et al., 2000).

Terdapat tiga dimensi

OCB:

- Helping Behavior
(OCB1) Sikap untuk
membantu orang lain
ataupun mencegah
orang lain menghadapi
permasalahan dalam
pekerjaan secara
sukarela.

- Civic Virtue (OCB2)
adalah wujud dari
komitmen terhadap

2.

3.

7.

Secara sukarela berbagi keahlian
dengan rekan kerja

Mendamaikan situasi ketika ada
rekan kerja yang sedang berselisih
pendapat

Mengambil langkah-langkah untuk
mencegah terjadinya masalah
dengan rekan kerja

. Rela meluangkan waktu untuk

membantu rekan kerja yang sedang
mengalami permasalahan pekerjaan
Berkomunikasi dengan rekan kerja
sebelum mengambil tindakan yang
mungkin mempengaruhi mereka
Saling menyemangati ketika ada
yang terpuruk.

OCB 2:

1.

Memberikan saran yang
membangun kepada rekan kerja
agar mereka bisa bekerja lebih
efektif.
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No Variabel Definisi Indikator
organisasi dalam 2. Menerima perbedaan pendapat
tingkatan yang luas. ketika berdiskusi untuk kebaikan
- Sportsmanship adalah tim/organisasi.
kesediaan untuk tidak 3. Menghadiri dan berpartisipasi aktif
mengeluh dan tetap dalam rapat tim.
bersikap positif OCB 3:
walaupun kondisi 1. Selalu menyalahkan sutuasi, bukan
pekerjaan tidak sesuai mengambil sisi positif.
yang diinginkan. 2. Menghabiskan banyak waktu untuk

mengeluhkan permasalahan kecil.

3. Selalu mencari kesalahan yang
dilakukan oleh rekan kerja.
(Hassan et al., 2015)

3 | Pychological PWB adalah keadaan 1. Mandiri dan menentukan sendiri
Well-Being (M) | dimana individu atas tindakan yang dilakukan.
memandang hidup 2. Memiliki hubungan yang hangat,
mereka secara positif dan memuaskan, dan saling percaya
menggambarkan betapa dengan orang lain.
mereka puas dalam hidup | 3. Memiliki perasaan untuk
mereka (Diener et al., pengembangan berkelanjutan.
1999). 4. Peduli dengan kesejahteraan orang
lain.
5. Memiliki sikap positif terhadap diri
sendiri.

(Kang et al., 2020)

Populasi dan Sampel

Populasi merujuk pada keseluruhan objek penelitian yang ingin diselidiki atau
diambil datanya oleh peneliti. Populasi ini bisa berupa kelompok orang, benda-benda,
peristiwa, atau yang lainnya yang memiliki karakteristik tertentu (Hardani, 2020). Populasi
pada penelitian ini yaitu karyawan frontliner di salah satu Bank Syariah di Semarang, yang
berjumlah 46 karyawan. Sampel merupakan sebagian dari populasi yang akan benar-benar
dijadikan sebagai objek penelitian. (Hardani, 2020). Terdapat beberapa teknik dalam
pengambilan sampel (sampling). Penelitian ini menggunakan teknik sampling sensus, yaitu
teknik pengambilan sampel dengan seluruh individu di dalam populasi dijadikan sebagai
sampel. Sensus baik digunakan apabila populasi penelitian kecil, hal ini sesuai dengan
kondisi populasi penelitian ini. Sehingga sampel pada penelitian ini mencakup seluruh
karyawan frontliner Bank Syariah di Semarang.

Metode Analisis Data

Pada penelitian ini, pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner
melalui Ms. Form yang berisi indikator-indikator pengukuran variabel, dengan skala
Linkert 5 poin. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis data kuantitatif dengan
pendekatan Structural Equation Modelling berbasis Partial Leasr Square (SEM-PLS)
menggunakan software SmartPLS versi 3.0. Analisis SEM-PLS terbagi menjadi tiga tahap,
tahap pertama difokuskan pada model atau outer model (validitas konvergen, uji
reliabilitas, dan validitas diskriminan), tahap kedua berfokus pada model struktural atau
inner model (R-square, Path Coefficient), dan tahap ketiga adalah pengujian hipotesis
(bootstrapping).




DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 12, Nomor 3, Tahun 2023, Halaman 7

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Analisis Angka Indeks
Sebelum melakukan pengolahan data menggunakan SmartPLS 3.0, terlebih dahulu

dilakukan analisis angka indeks untuk mengetahui persepsi umum respoden mengenai item
kuesioner yang diberikan. Deskripsi dari hasil penelitian ini meliputi tiga variabel
penelitian yang digunakan, yaitu ethical leadership, PWB, dan OCB. Analisis angka
indeks bermanfaat untuk mengetahui pemahaman responden terhadap setiap item
indikator pada masing-masing variabel tergolong tinggi atau rendah (Ferdinand, 2014).
Untuk mengetahuinya, nilai indeks dapat dikelompokkan ke dalam rentang skor
menggunakan rumus three box method. Berikut merupakan klasifikasinya:

1. 20% -46,6% = Rendah

2. 46,7% - 73,3% = Sedang

3. 73,4%-100% = Tinggi

Tabel 2
Analisis Angka Indeks
Variabel Rata-Rata Angka Indeks Kategori
OCB 83,4% Tinggi
Ethical Leadership 81% Tinggi
PWB 84% Tinggi

Sumber: Data primer diolah dengan SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan tabel 2 dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dapat dipahami
secara baik oleh responden, karena seluruhnya memiliki rata-rata angka indeks yang tinggi

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
Berdasarkan pengujian pada SmartPLS 3.0, hasil model pengukuran (outer model)

adalah sebagai berikut:
Gambar 2

Model Pengukuran (Outer Model)
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Sumber : Hasil penelitian diolah dengan SmartPLS 3.0 (2023)

1. Uji Validitas Konvergen
Tahapan pertama dalam analisis data adalah melakukan pengujian validitas konvergen

yang dapat dilihat melalui nilai outer loading. Tabel outer loading dapat dilihat pada tabel
3. Tabel tersebut merupakan perhitungan final setelah pada perhitungan sebelumnya
terdapat beberapa indikator yang tidak valid karena memiliki nilai < 0,7 (Ghazali & Latan,
2015). Maka dari itu indikator tersebut harus dieliminasi.
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Tabel 3
Outer Loading — Validitas Konvergen
Variabel Indikator Nilai Dimensi Indikator Nilai
ocB OCB1.2 0,796 OoCB1 OCB1.1 0,746
0OCB1.3 0,793 OCB1.2 0,838
OCB1.4 0,856 OCB1.3 0,796
OCB1.5 0,765 OCB1.4 0,825
OCB1.6 0,856 OCB1.5 0,822
OCB1.7 0,827 OCBL1.6 0,855
0oCB2.1 0,793 OCBL1.7 0,790
0CB2.2 0,785 0oCB2 OCB2.1 0,757
0CB2.3 0,815 0OCB2.2 0,850
0OCB2.3 0,853
OCB2.4 0,728
OCB3 OCB3.2 0,902
OCB3.3 0,919
OCB3.4 0,882
EL EL2 0,789
EL4 0,876
EL5 0,715
EL6 0,902
EL7 0,929
EL8 0,781
EL9 0,820
EL10 0,844
EL11 0,756
EL12 0,835
EL13 0,912
PWB PWB1 0,707
PWB2 0,753
PWB3 0,903
PWB4 0,903
PWB5 0,876
PWB7 0,786

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)

Setelah mengeliminasi beberapa indikator yang indikator yang tidak valid, pada
perhitungan oter loading kedua pada tabel 3, dapat disimpulkan bahwa semua indikator
dinyatakan valid karena memiliki nilai lebih dari 0,70.

2. Uji Reliabilitas

Tahapan selanjutnya setelah dilakukannya pengujian convergent validity adalah
pengujian konstruk reliability & validity. Hasil pengujian reliability & validity dapat
dilihat pada tabel 4. Pada pengujian konstruk reliability dan validity, Menurut Ghozali dan
Latan (2015), sebuah variabel dapat dinyatakan valid apabila memiliki nilai Cronbach’s
Alpha > 0,70; Composite Reliability > 0,70; dan AVE > 0,50.
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Tabel 4
Konstruk Reliabilitas dan Validitas

Variabel Cronbach's Alpha rho A Composite Reliability AVE
EL 0,956 0,961 0,962 0,698
OCB 0,934 0,936 0,945 0,656
OCB1 0,913 0,916 0,931 0,658
OCB?2 0,811 0,826 0,875 0,638
OCB3 0,885 0,895 0,928 0,812
PWB 0,904 0,910 0,927 0,681

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan tabel 4 dapat disimpulkan bahwa semua indikator variabel penelitian
dinyatakan memenuhi persyaratan konstruk validity dan reliability.

3. Uji Validitas Diskriminan

Tabel 5
Nilai Cross Loading

Indikator EL OoCB PWB
EL2 0,789 0,668 0,582
EL4 0,876 0,557 0,386
EL5 0,715 0,470 0,371
EL6 0,902 0,589 0,408
EL7 0,929 0,619 0,530
EL8 0,781 0,560 0,540
EL9 0,820 0,530 0,477
EL10 0,844 0,575 0,529
EL11 0,756 0,475 0,316
EL12 0,835 0,572 0,491
EL13 0,912 0,672 0,530
OCB1.1 0,346 0,644 0,530
OCB1.2 0,461 0,796 0,593
OCBL1.3 0,516 0,793 0,496
OCB1.4 0,644 0,856 0,609
OCB1.5 0,456 0,765 0,666
OCBL1.6 0,581 0,856 0,666
OCBLl.7 0,680 0,827 0,671
0ocCB2.1 0,497 0,793 0,669
0oCB2.2 0,591 0,785 0,489
0CB2.3 0,597 0,815 0,687
PWB1 0,478 0,556 0,707
PWB2 0,516 0,582 0,753
PWB3 0,380 0,594 0,903
PWB4 0,450 0,661 0,903
PWB5 0,560 0,739 0,876
PWB7 0,415 0,606 0,786

Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 12, Nomor 3, Tahun 2023, Halaman 10

Pengujian cross loading dilakukan dengan melihat korelasi konstruk indikator
dengan variabel itu sendiri dibandingkan dengan variabel lain. Syarat yang harus dipenuhi
dalam pengujian cross loading ini adalah indikator dari variabel tersebut harus lebih tinggi
dari variabel lain (Ghozali & Latan, 2015). Pada tabel 4.7 dapat dilihat bahwa nilai cross
loading pada tiap indikator, lebih tinggi daripada variabel lain. Jadi dapat disimpulkan
bahwa penelitian ini lolos dari pengujian discriminant validity.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Analisis inner model atau disebut juga analisis struktural digunakan untuk
mengetahui hubungan antar variabel penelitian. Metode analisisnya adalah dengan melihat
R-square dan juga parameter jalur structural untuk dapat menganalisis hubungan antar
variabel dan nilai signifikansinya (Ghozali & Latan, 2015). Berikut merupakan gambar
output inner model pada penelitian ini:

Gambar 3
Model Struktural (Inner Model)
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Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)

Tabel 6
Coefficient of Determination (R-square)
Variabel R Square Adjusted R Square
oCB 0,679 0,664
PWB 0,327 0,312

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas dapat diketahui bahwa nilai R-square variabel OCB
adalah 0,679, yang berarti bahwa ethical leadership mempengaruhi OCB sebesar 67%.
Sedangkan nilai R-square pada variabel PWB adalah 0,327, yang berarti bahwa ethical
leadership mempengaruhi PWB sebesar 32,7%.

Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan uji bootstrapping. Dari uji
bootstrapping ini dapat dilihat T-statistics dan P-value untuk melihat pengaruh variabel
independen terhadap variabel independen melalui tingkat signifikansinya. Pengujian T-
statistics dan P-value dapat dilihat pada tabel path coefficient (Ghozali & Latan, 2015).
Pengujian pengaruh mediasi juga menggunakan metode bootstrapping, yang dapat dilihat
pada tabel specific inderect effect. Sebuah konstruk hubungan antar variabel dapat
dikatakan memiliki hubungan yang signifikan apabila memiliki nilai T-statistics > 1,96 dan
P-values < 0,05. Berikut merupakan tabel path coefficient beserta specific indirect effect
dari hasil pengujian bootstrapping:
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Tabel 7
Path Coefficient & Specific Inderect Effect

sampel R:;z;;:a Sézcliilr T Statistik | | P

Asli (O) M) (STDEV) O/STDEV |) | Values
EL -> OCB 0,380 0,392 0,129 2,934 0,004
EL -> PWB 0,572 0,590 0,124 4,612 0,000
PWB -> OCB 0,546 0,532 0,132 4,123 0,000
EL->PWB->0CB | 0,312 0,308 0,089 3,514 0,000

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)

Dari perhitungan tersebut dapat disimpulkan hasil pengujian hipotesis sebagai
berikut:

Tabel 8
Hasil Pengujian Hipotesis

. . Efek T-

Hipotesis Hipotesis | statistics P-values Keterangan
H1: Ethical leadership
berpengaruh positif dan + 2,934 0,004 Diterima
signifikan terhadap OCB
H2: PWB secara positif dan
signifikan memediasi pengaruh .
tidak langsung antara ethical * 3,514 0,000 Diterima
leadership dan OCB

Sumber: Data primer diolah menggunakan SmartPLS 3.0 (2023)

Hipotesis 1 dalam penelitian ini adalah ethical leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Hasil pengujian bootstrapping menggunakan SmartPLS
menunjukkan bahwa Hipotesis 1 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat ethical leadership yang dimiliki oleh pimpinan akan meningkatkan OCB karyawan.
Begitu juga sebaliknya, apabila pimpinan memiliki tingkat ethical leadership yang rendah,
maka OCB dari karyawan juga akan rendah. Sesuai dengan konsep SET menurut Homans
(1958), nilai-nilai positif dari ethical leadership seperti komunikasi dua arah,
mengkomunikasikan nilai bisnis, berdiskusi dengan bawahan ketika mengambil keputusan,
dan yang lainnya, akan mendorong karyawan mengembalikan kepositifan tersebut melalui
perilaku OCB dalam bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Seth et al.,
(2022) yang menunjukkan bahwa EL mempengaruhi OCB karyawan di sektor jasa
keuangan. Pemimpin cenderung berinvestasi lebih banyak pada bawahannya, yaitu dengan
berperilaku etis. Dan pada akhirnya ethical leadership tersebut meningkatkan OCB
bawahannya. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian Nemr & liu, (2021)
yang menunjukkan bahwa ethical leadership berpengaruh terhadap OCB. Ethical
leadership mendorong kesadaran, dan kerjasama, serta membantu rekan kerja untuk
menghormati dan menghargai satu sama lain. Oleh karena itu, dengan menciptakan
suasana kesopanan, karyawan berkontribusi pada efektivitas organisasi melalui perilaku
OCB (Nemr & liu, 2021).
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Hipotesis 2 pada penelitian ini adalah PWB secara positif dan signifikan memediasi
pengaruh tidak langsung antara ethical leadership dan OCB. Berdasarkan pengujian
indirect effect menggunakan metode bootstrapping pada SmartPLS, dapat diketahui bahwa
hipotesis 2 diterima. Artinya, pemimpin yang menerapkan ethical leadership akan
meningkatkan PWB bawahannya, dan setelah karyawan memiliki PWB yang tinggi, pada
gilirannya OCB dari karyawan tersebut akan meningkat juga. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Huang et al., (2021) yang menunjukkan hasil bahwa ethical leadership
bisa mempengaruhi OCB apabila dimediasi oleh PWB. Pemimpin memainkan peran
penting dalam memengaruhi sikap dan perilaku pengikut. Ethical leadership sangat
penting dalam menciptakan lingkungan yang saling percaya dan meningkatkan PWB
karyawan. Bawahan yang menganggap manajer mereka etis cenderung lebih sehat secara
psikologis, yang pada akhirnya menghasilkan perilaku OCB.

PENUTUP

Kesimpulan

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara ethical leadership terhadap OCB pada
karyawan frontliner Bank Syariah di Semarang, dengan nilai R-square sebesar 0,679.
Hal tersebut menunjukkan bahwa pemimpin yang memiliki tingkat ethical leadership
yang tinggi akan cenderung meningkatkan OCB karyawan. Sebaliknya, apabila
pemimpin memiliki tingkat ethical leadership yang rendah, maka OCB karyawan juga
akan menurun. Nilai-nilai positif dari ethical leadership seperti komunikasi dua arah,
mengkomunikasikan nilai bisnis, berdiskusi dengan bawahan ketika mengambil
keputusan, dan yang lainnya, akan mendorong karyawan mengembalikan kepositifan
tersebut melalui perilaku OCB dalam bekerja.

2. PWB karyawan memiliki pengaruh yang signifikan sebagai mediator antara ethical
leadership terhadap OCB pada karyawan frontliner Bank Syariah di Semarang,
dengan nilai R-square sebesar 0,327. Hal ini menunjukkan bahwa pemimpin yang
memiliki tingkat ethical leadership yang tinggi, akan meningkatkan PWB karyawan.
Setelah PWB karyawan meningkat, pada gilirannya akan meningkatkan juga OCB
karyawan. Hasil analisis data juga menunjukkan terdapat pengaruh langsung yang
positif dan signifikan antara ethical leadership terhadap PWB pada karyawan
frontliner Bank Syariah di Semarang, dan juga terdapat pengaruh langsung yang
positif dan signifikan antara PWB karyawan terhadap OCB pada karyawan frontliner
Bank Syariah di Semarang.

Keterbatasan
Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain:

1. Kuesioner dalam penelitian ini hanya diberikan kepada karyawan frontliner Bank
Syariah sebagai bawahan, dan tidak mengumpulkan responden kepada atasan. Hal
ini mungkin menimbulkan bias persepsi dan subjektifitas, karena pengukuran
variabel hanya berdasarkan penilaian bawahan.

2. Kuesioner pada penelitian ini tidak mengumpulkan data demografi dari responden
karena merupakan data konfidensial perusahaan. Jadi peneliti tidak bisa menilai
apakah terjadi bias gender, usia, tingkat pendidikan, atau lainnya yang mungkin
bisa mempengaruhi jawaban dari kuesioner yang diberikan.

3. Penelitian ini terbatas pada satu wilayah dan salah satu perusahaan perbankan saja.
Jadi, hasil penelitian mungkin tidak berlaku pada wilayah maupun perusahaan
perbankan yang lainnya karena latar belakang responden dan juga kondisi
pekerjaan yang mungkin berbeda.
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Saran
Berdasarkan keterbatasan pada penelitian ini, berikut merupakan saran untuk
penelitian selanjutnya:

1. Penelitian selanjutnya diharapkan bisa meneliti dari kedua pihak, yaitu bawahan
dan atasan. Hal tersebut untuk meminimalisir kemungkinan adanya bias dan
subjektivitas pada penilaian variabel.

2. Penelitian selanjutnya diharapkan bisa mencantumkan demografi responden agar
bisa menilai apakah memungkinkan untuk terjadi bias gender, usia, jenjang
pendidikan, atau lainnya yang bisa mempengaruhi jawaban dari responden.

3. Penelitian selanjutnya diharapkan bisa meneliti pada wilayah lain yang memiliki
budaya dan latar belakang yang berbeda. Kemudian penelitian selanjutnya juga
diharapkan bisa meneliti pada perusahaan perbankan yang lain karena
memungkinkan adanya kondisi pekerjaan yang berbeda.
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