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Abstract

Purpose: This study aims to determine the effect of corporate

ethical values and ethical leadership on employee performance

. through happiness at work at Saiful Anwar Hospital Malang.
Research Methodology: This study used a quantitative approach.

The sample used was all employees who worked at Saiful Anwar

Regional Hospital, with 148 respondents. Data were collected

through interviews and questionnaires. Data Analysis Method

Using Scale Range Analysis and Data Processing Using Smart PLS

Software Program Version 4.0.

Results: The results of this study are the value of corporate ethics

have a negative and insignificant effect on employee performance,

corporate ethical values have a positive and significant effect on
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1. Pendahuluan

Setiap organisasi dan perusahaan yang berbentuk pemerintahan ataupun swasta tentunya memiliki
tujuan yang baik untuk jangka pendek maupun jangka panjang. Tujuan tersebut dapat dicapai melalui
aktivitas yang dilakukan perusahaan yaitu dengan perencanaan dan pengelolaan sumber daya manusia
yang optimal (Robbins & Judge, 2012). Perusahaan dan organisasi harus mampu bersaing dengan terus
meningkatkan produktivitas, efisiensi, efektifitas dan kinerja perusahaan. Hal ini dilakukan untuk
mempertahankan kelangsungan hidup perusahaannya (Juhary et al., 2019). Corporate Ethical Values
diartikan sebagai komposisi yang terdiri dari nilai etika individu yang dianut oleh para manajer dan juga
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kebijakan-kebijakan tentang etika (formal maupun non-formal) di dalam suatu perusahaan (Hunt et al.,
1989; Saleem, 2014). Kebijakan-kebijakan tentang etika dapat diwujudkan dalam sebuah kode etik
bisnis. Kode etik bisnis yang baik yaitu kode etik yang dapat menjadi pedoman bagi perilaku anggota
dalam perusahaan (Camilleri, 2022)

Ketika sebuah perusahaan menerapkan Corporate Ethical Values dengan baik, maka diharapkan akan
berpengaruh terhadap sikap kepemimpinan. Salah satu perwujudan sikap kepemimpinan adalah ethical
leadership atau kepemimpinan etis. Ciulla, 1995 menyatakan bahwa ketika warga bertanya tentang
kepemimpinan, mereka benar-benar berpikir tentang kepemimpinan yang baik (Good Leadership) serta
kepemimpinan yang etis (Ethical Leadership). Oleh karena itu, di dalam perusahaan selalu ada banyak
tekanan pada aspek etika kepemimpinan. Kepemimpinan yang berkualitas tinggi itu sangat penting,
karena para pimpinan harus cukup kuat dalam perilaku etis mereka ketika menghadapi urusan bisnis
sehari-hari (Kodish, 2006).

Salah satu perwujudan sikap kepemimpinan adalah ethical leadership atau kepemimpinan etis. (Den
Hartog, 2015) menyatakan bahwa ketika pegawai bertanya tentang kepemimpinan, mereka benar-benar
berpikir tentang kepemimpinan yang baik (Good Leadership) serta kepemimpinan yang etis (Ethical
Leadership). Oleh karena itu, di dalam perusahaan selalu ada banyak tekanan pada aspek etika
kepemimpinan. Kepemimpinan yang berkualitas tinggi itu sangat penting, karena para pimpinan harus
cukup kuat dalam perilaku etis mereka ketika menghadapi urusan bisnis sehari-hari (Banks et al., 2021;
Dey et al., 2022). Belem Barbosa et al., (2023) mendefinisikan happiness atau kebahagiaan sebagai
keadaan dimana individu menilai baik keseluruhan kualitas hidupnya. Adanya kebahagiaan ditempat
kerja akan mempengaruhi kualitas kinerja para pegawai. Lebih lanjut Basinska & Rozkwitalska, (2022)
memaknai bahwa kebahagian di tempat kerja dianggap sebagai kesejahteraan hedonis, mencerminkan
keyakinan dan perasaan seseorang bahwa ia menjalani kehidupan yang diinginkan dan memuaskan.
Employee Performance merupakan kegiatan dan tugas yang dilakukan pegawai secara efektif dan
efisien serta menentukan seberapa besar kontribusi pegawai terhadap organisasi, kontribusi pegawai
yang dimaksud adalah kuantitas output, kehadiran kerja, dan dapat menyesuaikan diri (Abualoush et
al., 2018)

Penelitian yang dilakukan , Yang (2014) berjudul Does ethical leadership lead to happy workers? A
study on the impact of ethical leadership, subjective well-being, and life happiness in the Chinese
culture menyatakan bahwa kepemimpinan etis memiliki efek negatif pada kesejahteraan karyawan yang
menawarkan temuan signifikan untuk makna kepemimpinan etis dalam budaya Cina. Tetapi penelitian
yang dilakukan oleh Obicci (2015) menyatakan bahwa kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh
kepemimpinan etis. Ini memiliki kebijakan dan kebijakan manajerial yang dibahas di sini. Penelitian
ini dibatasi karena bersifat cross-sectional dan dianggap hanya satu sektor di satu negara. Dari
perbedaan penelitian ini maka peneliti melakukan objek penelitian di RSUD Saiful Anwar yaitu
lembaga pelayanan kesehatan yang bertugas dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan
secara paripurna dengan menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat. Pemilihan
objek penelitian ini berkaitan dengan kinerja pegawai yang mencerminkan citra rumah sakit sebagai
pelayan public, maka kinerja harus selalu unggul. Berdasarkan laporan kinerja tahunan RSUD Saiful
Anwar terlihat bahwa rata-rata pencapaian kinerjanya baik. Namun menurut hasil wawancara dengan
salah satu staff memang benar kalau capaian kinerja pegawainya itu selalu baik. Tetapi proses dalam
mengerjakan pekerjaan tersebut banyak pegawai yang merasa tertekan dan tidak bersemangat
dikarenakan banyaknya tugas dengan tenggang waktu singkat. Kemudian disisi lain juga terjadi
fenomena yang berkaitan dengan peraturan kode etik yaitu RSUD Saiful Anwar sudah memiliki
peraturan secara tertulis mengenai nilai-nilai etika instansi namun beberapa pegawai masih memiliki
gaya bicara yang kurang ramah ketika berinteraksi dengan pasien. Selain itu berdasarkan hasil kuesioner
yang disebar, banyak responden yang menjawab netral di indikator kejujuran pada variabel ethical
leadership yang menunjukkan bahwa masih ada pegawai yang masih meragukan kejujuran dan
keterbukaan para pimpinan ketika berinteraksi dengan bawahannya.

Selain adanya permasalahan mengenai kode etik, ada juga permasalahan yang berhubungan dengan
indikator pengembangan karir pada variabel happiness at work, yaitu masih adanya pegawai yang
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merasa ragu bahwa instansi ini memberikan kesempatan berkarir yang lebih baik. Beberapa
permasalahan itu kemungkinan adalah factor yang membuat para pegawai mampu mencapai rata-rata
kerja dengan baik namun saat proses mengerjakannya terasa berat, tertekan dan tidak bersemangat.
Berdasarkan uraian diatas, penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran nyata mengenai
peran corporate ethical values dan ethical leadership terhadap happiness at work dan Employee
Performance. Hasil dari penelitian ini juga diharapkan membantu RSUD Saiful Anwar dalam
mengevaluasi apakah nilai-nilai etika di perusahaan dan kepemimpinan etis tersebut sudah memberikan
manfaat berupa kebahagiaan di tempat kerja dan kinerja pegawai yang baik.

2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis

2.1 Corporate ethical values

Di Vaio et al.,, (2024) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa etika merupakan disiplin yang
berhubungan dengan benar dan salah, baik dan buruk serta yang berhubungan dengan tanggung jawab
moral dan kewajiban. Sedangkan nilai/value merupakan suatu unsur pertimbangan yang berarti nilai
membawa gagasan-gagasan seorang individu mengenai apa yang benar, baik dan diinginkan (Robbins
& Judge, 2012). Hunt et al., (1989) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa Corporate ethical values
merupakan komposisi yang terdiri dari nilai etika individu yang dianut oleh para manajer dan kebijakan-
kebijakan tentang etika (baik formal maupun non-formal) pada organisasi. Dalam hal ini, erat kaitanya
bagaimana nilai etis dalam perusahaan dapat mencerminkan reputasi perusahaan baik dari sisi internal
maupun dari sisi eksternal (Abanan et al., 2024)

2.2 Ethical Leadership

Pada dasarnya kepemimpinan dimaknai sebagai kemampuan seseorang untuk dapat mempengaruhi
orang lain atau anggotanya untuk dapat mencapai tujuan yang ditentukan (Ratmono et al., 2023; Sidik
& Safitri, 2020). Lebih lanjut Ethical leadership yaitu gambaran tentang sikap seorang pemimpin yang
pantas secara normative, biasanya dapat dilihat dari tindakan pribadi dan hubungan interpersonal serta
perilaku terhadap pegawai dengan komunikasi dua arah, penegakan, seta pengambilan keputusan
(Kelidbari et al., 2016; Khokhar & Rehman, 2017; Sabir et al., 2012).

2.3 Employee Performance

Robbins & Judge, (2012) menyatakan bahwa kinerja merupakan pengukuran terhadap hasil kerja yang
diharapkan dapat optimal. Kinerja pegawai juga dapat diartikan sebagai perilaku nyata yang
ditampilkan setiap pegawai sebagai prestasi kerja sesuai dengan perannya dalam perusahaan .(Suswati,
2020; Yang, 2014). Kinerja karyawan juga dimaknai sebagai hasil kerja yang telah dicipatkan oleh
seorang individu sesuai dengan tugas , posisi dan jabatanya yang diberikan oleh organisasi/ perusahaan
(Baranti et al., 2024; Fauziah et al., 2024)

2.4 Happiness At Work

Happiness at Work lebih dari sekedar memiliki rasa senang, pengalaman positif, perasaan baik dan
kenikmatan. Karena dengan itu berarti seseorang memiliki kehidupan kerja yang bermakna. Definisi
lebih jauhnya lagi, seseorang dianggap sebagai orang yang bahagia ketika dia merasakan emosi positif
secara berulang-ulang. Seseorang yang memiliki emosi positif berarti dia memiliki kehidupan yang baik
tanpa ancaman yang terlihat (Charles-Leija et al., 2023; Ward & De Neve, 2017; Yang, 2014)

Penelitian ini menggunakan Corporate Ehical Values (X1) dan Ethical Leadership (X,) sebagai variabel
bebas kemudian memakai Employee Performance (Y) sebagai variabel terikat dan memakai Happiness
At Work (Z) sebagai variabel intervening. Berdasarkan pernyataan tersebut, maka dapat digambarkan
konsep penelitian sebagai berikut ini :

2.5 Pengembangan hipotesis

H1 : Corporate Ethical Values berpengaruh positif terhadap Employee Performance

H2 : Corporate Ethical Values berpengaruh positif terhadap Happiness at Work

H3 : Ethical Leadership berpengaruh positif terhadap Employee Performance

H4 : Ethical Leadership berpengaruh positif terhadap Happiness at Work

HS5 : Happpiness at Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance
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H6 : Diduga bahwa variabel happiness at work mampu menjadi mediasi dari variabel corporate ethical
values terhadap employee performance

H7 : Diduga bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan pada ethical leadership terhadap employee
performance melalui happiness at work.

Corporate
Ethical Values

Happiness
at Work

Employee
Performance

Ethical
Leadership

Gambar 1. Kerangka Pikiran

3. Metodologi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di RSUD Saiful Anwar Kota Malang. Populasi pada penelitian ini adalah
seluruh pegawai yang bekerja di RSUD Saiful Anwar dengan jumlah 200 pegawai. Penelitian ini
menggunakan teknik sampling jenuh dimana semua pegawai dijadikan sampel (Sugiyono, 2017).
Alasan memilih menggunakan Teknik sampling jenuh adalah peneliti ini menganalisi dan mengetahui
sejauh mana hasil temuan dapat mengeneralisasi dengan kesalahan yang sangat kecil (Sekaran &
Bougie, 2017). Kuesioner disebar ke 200 pegawai dan kuesioner yang kembali sebanyak 148 jawaban.
Sehingga sampel pada penelitian ini berjumlah 148 responden. Teknik pengumpulan data yaitu dengan
melakukan wawancara kepada salah satu staff yang bekerja pada bidang perencaan dan evaluasi dan
juga menyebar kuesioner kepada seluruh pegawai yang bekerja di RSUD Saiful Anwar. Sedangkan
untuk metode pengolahan data pada penelitian ini menggunakan Software Smart PLS — SEM (Partial
Least Square — Struktural Equation Modeling) karena terdapat variabel laten yang dapat diukur
berdasarkan pada indikator-indikatornya sehingga dengan metode PLS ini, maka dapat menganalisis
data dengan perhitungan yang jelas dan rinci (Hair et al., 2017).

4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Karakteristik Reponden

Berdasarkan jawaban dari 148 responden maka dapat diketahui bahwa jumlah responden yang berjenis
kelamin laki laki sebanyak 49,3% dan perempuan 50,7% yang artinya kedua gender tersebut memiliki
selisih yang tidak terlalu jauh / proporsional. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa pekerjaan yang
dilakukan oleh pegawai di RSUD Saiful Anwar sifatnya dapat dikerjakan oleh kedua gender tersebut
dan tidak harus dikerjakan oleh spesifik satu gender. Sebagian besar responden berumur antara 41
hungga 50 tahun sehingga menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di RSUD Saiful Anwar dapat
dikatakan mayoritas pegawainya adalah lanjut usia dimana pada usia tersebut akan berpengaruh
terhadap kualitas kinerja pegawai. Jenjang pendidikan responden kebanyakan adalah Sarjana yaitu
sebanyak 66 pegawai atau sekitar 44,6%. Hal tersebut menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan
yang dimiliki para pegawai di RSUD Saiful Anwar sangatlah berpengaruh, dimana masing-masing
individu pegawai dituntut untuk memiliki kompetensi yang sesuai dengan kemampuan, ilmu
pengetahuan dan keahlian.

Responden yang memiliki frekuensi terbanyak pada lama bekerjanya yaitu responden yang bekerja
selama 1-10 tahun atau sebanyak 45,9%. Hal ini dapat dikatakan bahwa semakin tinggi masa kerja
pegawai maka akan semakin tinggi pula pengalaman pegawai tersebut dalam menangani setiap
pekerjaan.
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4.2 Hasil Analisis Data Partial Least Square (PLS)
Pada tahap ini terdapat 2 tahap pengujian yaitu outer model (measurement model) dan inner model
(structural model) serta uji hipotesis yang akan diuraikan berikut ini :

4.2.1 Outer Model
Pada tahap outer model ini akan menguji convergent validity dan composite reliability suatu variabel
yang diteliti. Hasil analisis tahapan tersebut diuraikan sebagai berikut :
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4.2.1.1 Convergent Validity

Validitas konvergen (convergent validity) dapat dilihat melalui nilai outer loadings dan nilai AVE.
Variabel dapat dikatakan valid jika nilai Outer loadings > 0,5 dan nilai AVE > 0,5 (Ghozali, 2013).
Kedua hasil nilai tersebut akan ditunjukkan pada tabel dibawabh ini:

Tabel 1. Hasil Outer Loading

Variabel Indikator | Outer loading Hasil
Corporate Ethical | CEV.1 0,795 Valid
Values (X1) CEV.2 0,881 Valid
CEV.3 0,895 Valid
CEV4 0,810 Valid
Ethical Leadership | EL.1 0,849 Valid
(X,) EL.2 0,805 Valid
EL.3 0,811 Valid
EL.4 0,850 Valid
EL.5 0,924 Valid
Employee EP.1 0,784 Valid
Performance (Y) EP.2 0,803 Valid
EP.3 0,698 Valid
EP.4 0,651 Valid
EP.5 0,688 Valid
Happiness At Work | HAW.1 0,783 Valid
(Z) HAW.3 0,718 Valid
HAW 4 0,874 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 1 diatas menyatakan bahwa hasil pengolahan data seluruhnya dapat dikatakan valid karena
pada masing-masing item indikator dalam variabel penelitian ini memiliki nilai outer loading > 0,5
atau dapat disebut bahwa sebagian besar indikator dapat memenuhi validitas konstruk pada penelitian
ini. Dengan itu maka dapat diartikan bahwa setiap indikator mampu menunjukkan setiap variabel laten
dengan baik. Convergen validity juga dapat dilihat dari nilai AVE, variabel mampu dianggap valid
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ketika mempunyai nilai average extracted (AVE) > 0,5 (Ghozali, 2013). Berikut hasil pengujian AVE
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 2. Hasil nilai Average Variance Extracter (Ave)

Variabel AVE Keterangan
Corporate Ethical Values (X1) 0,717 Valid
Ethical Leadership (X5) 0,720 Valid
Employee Performance (Y) 0,529 Valid
Happiness At Work (Z) 0,631 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Pada tabel 2 diatas memperlihatkan bahwa hasil dari variabel corporate ethical values, ethical
leadership, employee performance dan happiness at work itu valid karena nilai AVE sudah > 0,5 yang
dapat diartikan telah memenuhi syarat yang ditentukan. Hasil pada tabel AVE diatas memperlihatkan
bahwa setiap indikator variabel mampu menampilkan variabel latennya dengan baik

4.2.1.2 Composite Reliability

Uji Reliabilitas (composite reliability) dapat diukur melalui nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability. Suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat dikarakan reliable jika nilai dari cronbach’s
alpha dan composite reliability > 0.5. Berikut ini merupakan hasil perhitungan dari uji reliabilitas :

Tabel 3. Hasil Nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability

Variabel EZZ‘I:“C’E s gzz."fz;;iig Keterangan
Corporate Ethical Values (Xq) 0.867 0,910 Reliabel
Ethical Leadership (X5) 0.905 0,928 Reliabel
Employee Performance (Y) 0.777 0,848 Reliabel
Happiness At Work (Z) 0.707 0,836 Reliabel

Sumber : Data Diolah (2024)

Berdasarkan tabel 3 diatas diketahui bahwa hasil nilai dari cronbach’s alpha dan composite reability
disetiap nilai konstruk atau valiabel latennya itu sudah > 0,50. Dengan itu maka semua variabel laten
telah memiliki reliabilitas yang baik dan memenuhi syarat yang ditentukan sehingga dapat dilanjutkan
dengan pengujian model struktural.

4.2.2 Inner Model
Pada tahap pengujian inner model ini akan dievaluasi melalui pengamatan hasil dari r-square, nilai
statistik dan p-value yang menggunakan algoritma bootstrapping di software SmartPLS berikut ini :

4.2.2.1 R-Square

Ghozali & Latan, 2015 menyebutkan bahwa nilai R-Square 0,75, 0,50 dan 0,25 masing-masing
menunjukkan bahwa model tersebut kuat, moderat dan lemah. Tujuan menguji R-Square disini adalah
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antar variabel independen terhadap variabel dependen.
Berikut ini adalah tabel hasil perhitungan dari R-Square :
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Gambar 3. Hasil Uji Inner Model

Tabel 4. Hasil Nilai R-Square

Variabel R-Square
Employee Performance (Y) 0,362
Happiness At Work (Z) 0,207

Sumber : Data diolah (2024)

Pada tabel 4 diatas menunjukkan bahwa employee performance (Y) dipengaruhi corporate ethical
values (Xy), ethical leadership (X,) dan happiness at work (Z) sebesar 0,362 atau 36,2% dan sisanya
63,8% akan dipengaruhi oleh konstrak atau variabel lainnya diluar yang diteliti pada penelitian ini.
Sedangkan happiness at work (Z) dipengaruhi corporate ethical values (X, ), ethical leadership (X,) dan
employee performance (Y) sebesar 0,207 atau 20,7% dan sisanya 79,3% dijelaskan oleh konstrak atau
variabel lainnya diluar yang diteliti pada penelitian ini. Jadi dari hasil tersebut maka dapat
diimpretasikan bahwa variabel bebas dan variabel mediasi dalam mempengaruhi veriabel terikat itu
mengindikasikan nilai dari R-Square.

4.2.2.2 Goodnes Of Fit (GoF)

Goodnes Of fit (GoF) dipakai untuk mengevaluasi model pengukuran dan model struktural. Selain itu
juga menyediakan pengukuran sederhana yang digunakan untuk keseluruhan dari prediksi model.
Dalam penelitian ini, kriteria penilaian Gof adalah 0,10 (GoF small), 0,25 (GoF medium) dan 0,36 (GoF
large) (Ghozali & Latan, 2015). Menghitung nilai GoF dapat menggunakan rumus perhitungan sebagai
berikut :

GoF=1-{(1- R1%) x (1 — R2%)}
Keterangan:

R?1: R — Square Y (Employee Performance)
R?2: R — Square Z (Happiness At Work)
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Tabel 5. Hasil Nilai R-Square

Variabel R-Square
Employee Performance (Y) 0,362
Happiness At Work (Z) 0,207

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan tabel 5 diatas maka hasil tersebut dapat diperoleh dari hasil perhitungan Goodnes of Fit
sebagai berikut :

GoF  =1-{(1-R%1) x (1 — R?2)}
=1-(1-0.362) x (1-0.207)

=1-(0.638) x (0.793)
=1-0.505934
GoF  =0.481644 = 48%Y

Berdasarkan hasil perhitungan diatas diperoleh nilai GoF sebesar 0.481644 atau 48% dan lebih besar
dari 0,36 sehingga hasil tersebut sudah sesuai dengan pendapat (Ghozali, 2013). Artinya jika corporate
ethical values dan ethical leadership meningkat, maka employee performance dan happiness at work
juga akan meningkat. Dengan itu, dapat dikatakan bahwa frekuensi yang diobservasi dengan frekuensi
yang diharapkan sudah tepat. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa uji GoF model GoF pada
penelitian ini termasuk dalam model Goodness of Fit Large (GoF besar).

4.2.3 Uji Hipotesis

Uji hipotesis disini memiliki tujuan guna mengetahui adanya pengaruh variabel penyebab terhadap
variabel akibat yang akan dilihat dari nilai path coefficient setelah melakukan uji bootstrapping. Pada
penelitian ini memakai tingkat kepercayaan 95% dan batas ketidak akuratan sebesar 5% atau 0,05. Jika
nilai ¢-statistik lebih besar dari 1,96 dan p-values lebih kecil dari 0,05 maka Ha diterima dan HO ditolak.
Sedangkan, jika nilai ¢-statistik kurang dari 1,96 dan p-values lebih dari 0,05 maka Ha ditolak dan HO
diterima. Hasil pengujian hipotesis akan disajikan 2 tabel, yaitu tabel direct dan indirect effect atau
dikenal dengan path coefficient sebagai berikut :

Tabel 6. Hasil Path Coefficient Pengaruh langsung (direct effect)

Original T Statistiks | P Keterangan

Sample (0) | (|(O/STDEYV)) | Values
CEV — EP -0,038 0,317 0,752 | Negatif dan Tidak Signifikan
CEV — HAW | 0,557 4,229 0,000 | Positif dan Signifikan
EL — EP 0,236 2,226 0,026 | Positif dan Signifikan
EL — HAW -0,160 1,145 0,253 | Negatif dan Tidak Signifikan
HAW — EP 0,525 7,562 0,000 | Positif dan Signifikan

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan tabel 5 diatas maka diuraikan hasil dari pengujian hipotesis sebagai berikut:

H1 : Corporate ethical values berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee
performance.

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel corporate ethical values berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap employee performance sehingga Ha ditolak dan HO diterima. Pada tabel 5 corporate
ethical values terhadap employee performance memiliki nilai t-statistik sebesar 0,317 < 1,96 dan p-
values sebesar 0,752 > 0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahawa yang menyatakan
“Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance” tidak
diterima kebenarannya.
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H2 : Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap happiness at work.
Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel corporate ethical values berpengaruh
positif dan signifikan terhadap happiness at work sehingga Ha diterima dan HO ditolak. Pada tabel 5
corporate ethical values terthadap happiness at work memiliki nilai z-statistik sebesar 4,229 > 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahawa yang
menyatakan “Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap happiness at work”
diterima kebenarannya.

H3 : Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance.

Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel ethical leadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee performance sehingga Ha diterima dan HO ditolak. Pada tabel 5
ethical leadership terhadap employee performance memiliki nilai t-statistik sebesar 2,226 > 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,026 < 0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahawa yang
menyatakan “Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance”
diterima kebenarannya.

H4 : Ethical leadership berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap happiness at work.
Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel ethical leadership berpengaruh negatif
dan tidak signifikan terhadap happiness at work sehingga Ha ditolak dan HO diterima. Pada tabel 5
ethical leadership terhadap happiness at work memiliki nilai z-statistik sebesar 1,145 < 1,96 dan p-
values sebesar 0,253 > 0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahawa yang menyatakan
“Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap happiness at work™ tidak diterima
kebenarannya.

H5 : Happiness at work berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance.

Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel happiness at work berpengaruh positif
dan signifikan terhadap employee performance sehingga Ha diterima dan HO ditolak. Pada tabel 5
happiness at work terhadap employee performance memiliki nilai ¢-statistik sebesar 7,562 > 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahawa yang
menyatakan “Happiness at work berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance”
diterima kebenarannya.

Selanjutnya akan disajikan tabel dari hasil uji signifikansi pengaruh tidak langsung yaitu sebagai
berikut:

Tabel 7. Hasil Path Coefficient Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect)

. Original | T P
Variabel Sample | Statitistics | Values Keterangan
Positif dan
CEV (X1)— HAW (Z)— EP (Y) | 0,292 3,348 0,001 Signifikan
Negatif dan
EL (X2) — HAW (Z) — EP (Y) | -0,084 1,077 0,282 Tidak Signifikan

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan tabel 6 diatas maka akan diuraikan hasil dari pengujian hipotesis sebagai berikut :

H6 : Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance
melalui happiness at work.

Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel corporate ethical values berpengaruh
terhadap employee performance melalui happiness at work secara positif dan signifikan sehingga Ha
diterima dan HO ditolak. Pada tabel 6 menunjukkan bahwa corporate ethical leadership terhadap
employee performance melalui variabel happiness at work memiliki nilai t-statistik sebesar 3,348 >
1,96 dan p-values sebesar 0,001 < 0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahwa yang
menyatakan “Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
performance melalui happiness at work” diterima kebenarannya.
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H7 : Ethical leadership berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee performance
melalui happiness at work.

Hasil analisis pada penelitian ini menunjukkan bahwa variabel ethical leadership berpengaruh terhadap
employee performance melalui happiness at work secara negatif dan tidak signifikan sehingga Ha
ditolak dan HO diterima. Pada tabel 6 ethical leadership terhadap employee performance melalui
variabel happiness at work memiliki nilai t-statistik sebesar 1,077 < 1,96 dan p-values sebesar 0,282 >
0,05. Dengan itu maka dapat diambil kesimpulan bahawa yang menyatakan “Ethical leadership
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap employee performance melalui happiness at work.” tidak
diterima kebenarannya.

4.2.4 Pembahasan

4.2.4.1 Pengaruh Corporate Ethical Values terhadap Employee Performance

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis diatas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan tidak
signifikan antara corporate ethical values terhadap employee performance. Artinya yaitu corporate
ethical values tidak mampu mempengaruhi tingkat employee performance. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Dey et al., 2(022) menjelaskan adanya corporate ethical value diperusjaan
beum menjamin berdampak pada kinerja anggota didalamnya. Hal tersebut dapat disebabkan karena
peraturan berupa nilai-nilai etika yang diterapkan RSUD Saiful Anwar tidak dipahami oleh para
pegawainya, mereka melakukan pekerjaannya dengan prinsip yang penting tugasnya selesai tanpa
memperhatikan nilai-nilai etika yang diterapkan pada instasi tersebut. Seperti contohnya beberapa
pegawai masih memiliki gaya bicara yang kurang ramah ketika berinteraksi dengan pasien. Jadi
singkatnya, memang benar sudah terdapat peraturan tertulis mengenai nilai-nilai etika pada RSUD
Saiful Anwar tetapi peraturan tersebut tidak dapat mempengaruhi kinerja pegawainya karena adanya
pegawai yang tidak begitu memperhatikan peraturan mengenai nilai-nilai etika yang diterapkan pada
instansi tersebut.

4.2.4.2 Pengaruh Corporate Ethical Values terhadap Happiness At Work

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis diatas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara corporate ethical values dengan happiness at work. Artinya, semakin baik corporate
ethical values yang berarti instansi menjunjung tinggi nilai-nilai etika pada RSUD Saiful Anwar, maka
kebahagiaan ditempat kerja juga akan meningkat. Hal ini sejelan dengan hasil penelitian yang dilakukan
Al-Ameedee & Moradi, (2023); Sousa & Porto, (2015) bahwa dengan adanya nilai etis yang ada
diorganisasi akan menciptakan rasa Bahagia anggota didalamnya. Berpengaruh Signifikan disini artinya
mempunyai pengaruh yang nyata terhadap kebahagiaan ditempat kerja dan bukan hanya karena
kebetulan. Ketika pegawai di RSUD Saiful Anwar merasa bahagia saat berada di lingkungan kerja dan
juga senantiasa saat mengerjakan tugasnya berarti instansi sudah berhasil dalam menciptakan nilai-nilai
yang berkonteks etika dengan baik, sehingga para pegawai merasa nyaman dengan nilai yang diterapkan
pada instansi tersebut dan dapat menjalani harinya saat bekerja dengan perasaan bahagia. Selain itu juga
dapat membangun interaksi antara para pegawai dengan instansi itu sendiri.

4.2.4.3 Pengaruh Ethical Leadership terhadap Employee Performance

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis diatas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara ethical leadership dengan employee performance. Artinya, semakin etis gaya
kepemimpinan yang berarti pimpinan mengaplikasikan etika yang baik ketika berada dilingkungan
organisasi/ perusahaan, maka kinerja pegawai juga akan meningkat (Rasheed et al., 2024; Tetteh et al.,
2024). Berpengaruh signifikan disini artinya kepemimpinan etis mempunyai pengaruh yang nyata
terhadap kinerja pegawai dan bukan hanya karena kebetulan. Ketika pegawai RSUD Saiful Anwar
memiliki kinerja yang baik seperti cekatan dan dapat menyelesaikan tugasnya tepat waktu berarti
pimpinan sudah berhasil dalam menerapkan etika baik pada gaya kepemimpinannya, sehingga para
pegawai akan merasa segan jika tidak kompeten dikarenakan pegawai tersebut berada dibawah
pimpinan yang memiliki sikap etis. Selain itu juga dapat membangun interaksi antara para pegawai
dengan pimpinan.
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4.2.4.4 Pengaruh Ethical Leadership terhadap Happiness At Work

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis diatas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan tidak
signifikan antara ethical leadership terhadap employee performance. Artinya yaitu ethical leadership
pada instansi RSUD Saiful Anwar tidak mampu mempengaruhi tingkat happiness at work. Hal tersebut
sesuia dengan hasil penelitian yang dilakukan Hamid, (2025) bahwa hal ini dapat disebabkan karena
adanya pegawai yang selalu meragukan sikap dan gaya pimpinan ketika berinteraksi. Maksudnya yaitu
ketika para pimpinan sudah menerapkan perilaku etis, dalam artian sudah berkata jujur dan bersikap
adil maka pegawai pada instansi tersebut tidak semudah itu mempercayainya, mereka akan meragukan
sikap pimpinanya terlebih dahulu. Dengan hal itu maka akan membuat suasana pada RSUD Saiful
Anwar tidak luwes dan dipenuhi dengan pikiran pesimis sehingga sulit untuk tercipta kebahagiaan di
tempat kerja. Keraguan para pegawai terhadap etika pimpinannya ini juga didukung oleh hasil kuesioner
yang disebar yaitu banyaknya pegawai yang menjawab netral pada indikator kejujuran. Artinya masih
ada beberapa pegawai yang meragukan kejujuran dan keterbukaan para pimpinan.

4.2.4.5 Pengaruh Happiness At Work terhadap Employee Performance.

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis diatas menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara happiness at work dengan employee performance. Hasil penelitini ini sejalan dengan
dengan penelitian yang dilakukan Agustien & Soeling, (2020); Bataineh, (2019) dimaknai, semakin
banyak individu yang bahagia di ruang lingkup RSUD Saiful Anwar, maka semakin meningkat juga
kinerja pegawai. Berpengaruh Signifikan disini artinya kebahagiaan di tempat kerja mempunyai
pengaruh yang nyata terhadap kinerja pegawai dan bukan hanya karena kebetulan. Ketika pegawai
RSUD Saiful Anwar memiliki kinerja yang baik berarti sumberdaya manusia pada instansi tersebut
sedang merasakan emosi positif pada dirinya sehingga memberi dampak positif juga dengan kinerjanya
yang baik dan terus meningkat.

4.2.4.6 Pengaruh Corporate Ethical Values terhadap Employee Performance melalui mediasi dari
variabel Happiness at Work.

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa happiness at work secara positif dan
signifikan mampu menjadi variabel mediasi pengaruh antara variabel corporate ethical values terhadap
employee performance. Tanda positif pada nilai koefisien menggambarkan hubungan yang searah,
artinya semakin baik corporate ethical values maka akan mempengaruhi happiness at work yang
berdampak pada employee performance. Pada H1 diketahui terdapat pengaruh secara langsung antara
corporate ethical values terhadap employee performance, namun hipotesisnya menunjukkan bahwa
kedua variabel tersebut berpengaruh negatif dan tidak signifikan (Dey et al., 2022). Sehingga dapat
diartikan bahwa variabel corporate ethical values tidak mampu secara langsung dan mandiri
mempengaruhi employee performance. Kedua variabel tersebut mampu mempengaruhi satu sama lain
ketika dimediasi dengan variabel happiness at work. Setiap individu pegawai dapat dikatakan bahagia
dilingkungan kerjanya ketika pegawai tersebut merasakan emosi positif secara berulang-ulang, yang
berarti nilai-nilai etika instansi juga berperan baik dalam hal ini, karena jika suatu instansi
mengunggulkan nilai-nilai etisnya maka akan memberi dampak baik bagi emosi para pegawai dan jika
pegawai tersebut merasa bahagia dan menikmati proses ketika melakukan pekerjaannya maka kinerja
pegawai tersebut akan semakin meningkat (Agustien & Soeling, 2020; Bataineh, 2019).

4.2.4.7 Pengaruh Ethical Leadership terhadap Employee Performance melalui mediasi dari variabel
Happiness At Work.

Hasil penelitian dan pengujian hipotesis menunjukkan bahwa happiness at work secara negatif dan tidak
signifikan menjadi variabel mediasi pengaruh antara variabel ethical leadership terhadap employee
performance. Dilihat dari hasil pengujian, terdapat pengaruh tidak signifikan yang artinya happiness at
work tidak mampu memediasi pengaruh ethical leadership terhadap tingkat employee performance di
instansi RSUD Saiful Anwar. Pada H3 diketahui terdapat pengaruh secara langsung antara ethical
leadership terhadap employee performance dan hasil hipotesisnya menunjukkan berkebalikan dengan
pengaruh tidak langsungnya yaitu ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance (Tetteh et al., 2024). Sehingga dapat diartikan bahwa variabel ethical leadership
mampu secara langsung dan mandiri untuk mempengaruhi employee performance pada RSUD Saiful
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Anwar. Jadi singkatnya, untuk mengetahui pengaruh kedua variabel tersebut maka tidak lagi
membutuhkan variabel mediasi, karena sudah mampu mempengaruhi dengan baik secara langsung.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data dan hubungan antar variabel maka penelitian ini dapat disimpulkan

sebagai berikut :

1. Corporate ethical values berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee performance
di RSUD Saiful Anwar, artinya yaitu kedua variabel tersebut tidak mampu untuk saling
mempengaruhi dan ketika corporate ethical values yang ditetapkan oleh instansi terlalu tinggi
hingga diluar batas kemampuan para pegawai untuk mangaplikasikannya maka kinerja pegawai
pada RSUD Saiful Anwar akan semakin menurun.

2. Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap happiness at work di RSUD
Saiful Anwar, artinya yaitu semakin tinggi kualitas dari corporate ethical values maka happiness
at work yang dirasakan SDM RSUD Saiful Anwar juga akan semakin tinggi.

3. Ethical leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, artinya yaitu
ketika ethical leadership yang diterapkan oleh para pimpinan di RSUD Saiful Anwar semakin baik
maka employee performance pada instansi tersebut akan semakin meningkat.

4. Ethical leadership berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap happiness at work, artinya
yaitu kedua variabel tersebut tidak mampu untuk saling mempengaruhi dan ketika ethical
leadership yang diterapkan oleh para pimpinan di RSUD Saiful Anwar terlalu tegas hingga
memberatkan pegawai yang bekerja disana, maka happiness at work akan semakin menurun

5. Happiness at work berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Artinya
yaitu semakin tingginya perasaan happiness at work yang dirasakan oleh seluruh SDM di RSUD
Saiful Anwar maka akan semakin tinggi juga employee performance.

6. Corporate ethical values berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance
melalui happiness at work. Artinya yaitu variabel happiness at work mampu menjadi variabel full
mediation antara corporate ethical values dan employee performance.

7. Ethical leadership berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee performance
melalui happiness at work. Artinya yaitu variabel happiness at work tidak mampu menjadi variabel
mediasi antara ethical leadership dan employee performance.

Limitasi dan studi lanjutan

Penelitian ini mengalami kesulitan dalam pengumpulan kuesioner, dari seluruh respoden yang
dibutuhkan tidak semua mengisi kuesioner.Hal ini diduga dan beralasan bahwa ada sebagaian
responden yang enggan mengisi dan dikhawatirkan akan berdampak pada karir merka ditempat kerja.
Selain itu hasil penelitian ini belum dapat mengeneralisasi dan laporan yang didapatkan dapat bersifat
bias (self report). Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk peneliti selanjutnya
serta menjadi tambahan wawasan yang menjelaskan tentang nilai-nilai etika perusahaan (corporate
ethical values), kepemimpinan etis (ethical leadership) dan kebahagiaan ditempat kerja (happiness at
work) dalam mempengaruhi kinerja pegawai (employee performance). Diharapkan juga untuk peneliti
selanjutnya banyak yang tertarik untuk meneliti pengaruh antar variabel sesuai dengan penelitian ini.
Karena sejauh ini masih sedikit penelitian tentang pengaruh antar variabel corporate ethical values,
ethical leadership dan happiness at work. Selain itu peneliti lain juga diharapkan untuk memodifikasi
variabel lain diluar ini, misalnya seperti variabel Authentic Leadership dan Corporate Social
Responbility yang berpengaruh terhadap employee performance. Hal tersebut perlu dilakukan untuk
menguatkan dan mendukung penelitian ini.

Ucapan terima kasih

Kami mengucapkan terimaksih atas bantuan dan dukungan untuk seluruh reposnden yang terlibat dan
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