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The emergence of an ethical leadership crisis, including cases of misuse of funds 

in philanthropic institutions, is an important reason for conducting research on the 

role of ethical leadership and intrinsic motivation in improving employee 

performance in zakat institutions. This study aims to examine the influence of 
ethical leadership and intrinsic motivation on employee performance, considering 

the mediating role of intrinsic motivation at zakat institutions in the Special 

Region of Yogyakarta. The population in this study were all employees of zakat 
institutions in the Special Region of Yogyakarta who had received permission 

from the Indonesian Ministry of Religious Affairs. The sample size was 110 

respondents. The sampling technique used in this study was non-probability 
sampling, namely purposive sampling. The sample used in this study were 

employees of zakat institutions in the Special Region of Yogyakarta who had 

worked for more than one year. This study used a quantitative approach with the 
Structural Equation Modeling (SEM) method assisted by AMOS. The results 

showed that ethical leadership influenced employee performance and intrinsic 

motivation at zakat institutions in the Special Region of Yogyakarta. Intrinsic 
motivation influenced employee performance at zakat institutions in the Special 

Region of Yogyakarta. Ethical leadership influenced employee performance 

through intrinsic motivation at zakat institutions in the Special Region of 
Yogyakarta. The implementation of ethical leadership is very important for zakat 

institutions because it can increase intrinsic motivation and employee 

performance, so that the institution can strengthen public trust, accountability, and 

the effectiveness of zakat management. 
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Munculnya krisis kepemimpinan etis, termasuk kasus penyalahgunaan dana pada 
lembaga filantropi, menjadi alasan penting dilakukannya penelitian mengenai 

peran kepemimpinan etis dan motivasi intrinsik dalam meningkatkan kinerja 

karyawan pada lembaga amil zakat. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
pengaruh kepemimpinan etis dan motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan 

dengan mempertimbangkan peran mediasi motivasi intrinsik pada lembaga amil 

zakat di Daerah Istimewa Yogyakarta. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh 
karyawan lembaga amil zakat di Daerah Istimewa Yogyakarta yang telah 

mendapat izin dari KEMENAG RI. Jumlah sampel pada penelitian ini sebanyak 

110 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah non probability sampling yaitu purposive sampling. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan lembaga amil zakat di Daerah 

Istimewa Yogyakarta yang telah bekerja lebih dari 1 tahun. Studi ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Structural Equation 

Modeling (SEM) berbantuan AMOS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan motivasi intrinsik 
pada lembaga amil zakat di Daerah Istimewa Yogyakarta. Motivasi intrinsik 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada lembaga amil zakat di Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
melalui motivasi intrinsik pada lembaga amil zakat di Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Penerapan kepemimpinan etis sangat penting bagi lembaga amil 

zakat karena mampu meningkatkan motivasi intrinsik dan kinerja karyawan, 
sehingga lembaga dapat memperkuat kepercayaan publik, akuntabilitas, serta 

efektivitas pengelolaan zakat. 
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1. Pendahuluan  

Organisasi dalam menjalankan usahanya memiliki 

persaingan yang sangat ketat. Keberhasilan suatu 

organisasi sangat dipengaruhi oleh gaya 

kepemimpinan. Menjadi seorang pemimpin yang 

efektif, penting untuk memiliki pemahaman tentang 

berbagai gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 

situasi di dalam organisasi. Selain itu karakteristik 

moral yang dimiliki seorang pemimpin juga dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga organisasi 

tersebut memiliki kinerja yang baik. Ketidakjujuran 

dan korupsi yang berulang di tingkat organisasi baik 

pemerintahan dan bisnis telah membuat masyarakat 

kecewa terhadap para pemimpinnya [1]. Keadilan 

kompensasi merupakan salah satu bentuk perilaku 

kepemimpinan yang berorientasi pada hubungan dan 

tugas [2]. Hal ini mencerminkan peran pemimpin 

dalam menjunjung nilai-nilai keadilan. Sehingga 

penelitian tentang peran kepemimpinan dalam 

mendorong perubahan perilaku etis memberikan bukti 

tambahan bahwa pentingnya dimensi etika dalam 

konstruksi kepemimpinan [3]. 

Kepemimpinan etis mendorong perilaku positif dan 

mencegah pelanggaran, sehingga menciptakan 

lingkungan yang baik untuk perilaku anggota 

organisasi [4]. Jika suatu organisasi mempunyai dasar 

etika, anggotanya akan sejahtera dan bekerja lebih 

efektif. Kepemimpinan etis sebagai seorang pemimpin 

yang bermoral dan memiliki karakteristik jujur, 

memiliki integritas dan dipercaya oleh setiap orang [5]. 

Pemimpin yang etis berperan sebagai teladan yang 

menginspirasi, sehingga meningkatkan komitmen dan 

kinerja karyawan baik dalam lingkungan individu 

maupun kelompok. Penelitian sebelumnya juga 

menunjukkan bahwa pemimpin yang menerapkan etika 

kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja karyawan, 

baik secara individu maupun kelompok [6]. 

Kesuksesan organisasi bergantung pada praktik 

kepemimpinan etis yang baik, karena mereka 

menumbuhkan kepercayaan pada organisasi dengan 

membuat karyawan merasa bahwa ada yang menjaga 

mereka [7]. Hal ini mendorong karyawan untuk 

berusaha lebih keras untuk membantu organisasi 

mencapai tujuannya. Motivasi mendorong karyawan 

untuk berpikir dan melakukan tindakan dengan tujuan 

tertentu [8]. Motivasi intrinsik yaitu dorongan yang 

muncul ketika seseorang melakukan suatu pekerjaan 

karena kepuasan pribadi, rasa tanggung jawab, 

keinginan untuk berprestasi, serta kebanggaan terhadap 

hasil kerja yang dicapai. Kepemimpinan etis yang 

berfokus pada kejujuran dan tindakan yang adil, dapat 

meningkatkan motivasi intrinsik karyawan dengan 

memberikan rasa aman dan kepercayaan. Sehingga 

karyawan merasa lebih termotivasi untuk bekerja 

dengan baik dari dalam diri mereka sendiri. Penelitian 

sebelumnya juga menunjukkan bahwa kepemimpinan 

etis berpengaruh signifikan terhadap motivasi intrinsik 

[9]. 

Individu yang termotivasi secara intrinsik akan 

melibatkan diri dalam aktivitas kerja karena tertarik 

dan memberikan kepuasan tersendiri. Karyawan sudah 

memiliki motivasi dari dalam diri mereka sendiri ketika 

bekerja [10]. Penelitian sebelumnya menunjukkan 

adanya pengaruh antara kinerja karyawan dan motivasi 

intrinsik [11]. 

Penerapan gaya kepemimpinan yang baik dari 

pimpinan menjadi faktor dalam memotivasi karyawan 

agar lebih berprestasi dalam melakukan pekerjaannya 

sehingga pencapaian kinerja karyawan menjadi 

maksimal. Ketika karyawan termotivasi secara 

intrinsik, mereka akan merasakan rangsangan kreatif 

yang positif yang mendorong mereka untuk mengakses 

lebih banyak informasi dan pada gilirannya, 

mendorong mereka untuk mengidentifikasi ide-ide 

mereka dengan cara yang fleksibel [12]. 

Kepemimpinan etis terbukti secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan, di mana pemimpin 

yang menunjukkan perilaku moral dan etis dapat 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik dan 

lebih optimal [13]. 

Krisis kepemimpinan etis dalam sektor lembaga amil 

zakat telah menjadi perhatian utama, terutama di 

tengah peningkatan tuntutan transparansi dan 

akuntabilitas. Contoh nyata terlihat dalam artikel 

kabar24.bisnis.com yaitu adanya skandal yang 

melibatkan pemimpin lembaga filantropi ACT (Aksi 

Cepat Tanggap) diduga menyelewengkan dana donasi, 

terutama setelah laporan Majalah Tempo 

mengungkapkan penggunaan dana umat untuk 

kepentingan pribadi oleh para pimpinan yayasan [14]. 

Pentingnya penerapan kepemimpinan etis di lembaga 

filantropi sangat mendesak mengingat dampak luasnya 

terhadap kepercayaan publik dan efektivitas penyaluran 

bantuan. Seorang pemimpin dalam suatu lembaga 

harus memiliki integritas yang tinggi dan rasa tanggung 

jawab [15]. 

Pertumbuhan lembaga amil zakat di Daerah Istimewa 

Yogyakarta mengalami perkembangan yang positif, 

yang dipengaruhi oleh peningkatan jumlah masyarakat 

Muslim di Daerah Istimewa Yogyakarta setiap 

tahunnya. Hal ini dikarenakan lembaga amil zakat 

umumnya ditujukan bagi umat Islam, pertumbuhan ini 

pun mencerminkan kebutuhan dan kepercayaan 

masyarakat terhadap pengelolaan zakat. Berdasarkan 

tinjauan literatur, penulis melakukan penelitian tentang 

pengaruh langsung kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan dengan pengaruh tidak langsung yang 

dimediasi oleh motivasi intrinsik. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan tujuan menguji pengaruh variabel independen 

yaitu kepemimpinan etis terhadap variabel dependen 
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yaitu kinerja karyawan, dengan motivasi intrinsik 

sebagai variabel mediasi. Populasi dalam penelitian ini 

adalah karyawan lembaga amil zakat di Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Jumlah sampel diambil dengan 

menggunakan rumus mengalikan 5 kali jumlah item 

pertanyaan [16]. Dalam penelitian ini pertanyaan 

kuesioner berjumlah 22 item, maka jumlah sampel 

yang digunakan yaitu 22 (5) = 110 responden, dengan 

metode purposive sampling. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah karyawan lembaga amil 

zakat di Daerah Istimewa Yogyakarta yang telah 

bekerja lebih dari 1 tahun, kriteria ini diberlakukan 

karena karyawan yang telah bekerja lebih dari 1 tahun 

telah mampu menilai pemimpin mereka. 

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan 

dengan pendistribusian kuesioner baik secara langsung 

maupun online kepada para responden. Kuesioner ini 

berisi tentang item-item pertanyaan atau pernyataan 

sebagai penjabaran dari indikator-indikator variabel 

penelitian. Kepemimpinan etis diukur dengan 10 item 

yang dikembangkan oleh peneliti sebelumnya [6]. 

Motivasi intrinsik diukur dengan 6 item yang 

dikembangkan oleh penelitian yang ada [17]. Kinerja 

karyawan diukur dengan 6 item [18]. Instrumen-

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

merupakan alat ukur yang telah terbukti valid dan telah 

digunakan pada studi sebelumnya. Analisis data 

menggunakan metode Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan bantuan software AMOS. 

3. Hasil dan Pembahasan  

3.1. Hasil Pengujian 

3.1.1. Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang 

bekerja di lembaga amil zakat Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Berikut karakteristik responden pada 

penelitian ini yang dapat dilihat pada Tabel 1. Hasil 

karakteristik responden karyawan berdasarkan jenis 

kelamin diantaranya 59 responden (53,7%) berjenis 

kelamin laki-laki dan 51 responden (46,3%) berjenis 

kelamin perempuan. Berdasarkan lama bekerja, 

responden dengan lama bekerja 1-5 tahun sebanyak 65 

responden (59,1%), responden dengan lama bekerja 6-

10 tahun sebanyak 21 responden (19,1%), sedangkan 

responden dengan lama kerja >10 tahun sebanyak 24 

responden (21,8%). Berdasarkan status kawin 

diantaranya 66 responden (60%) berstatus kawin dan 

44 responden (40%) berstatus belum kawin. 

Berdasarkan pendidikan terakhir, untuk responden 

dengan tingkat pendidikan terakhir SMA sebanyak 19 

responden (17,3%), sedangkan responden dengan 

pendidikan terakhir pada tingkat Diploma sebanyak 6 

responden (5,4%), kemudian untuk responden dengan 

pendidikan terakhir S1 sebanyak 80 responden (72,7%) 

dan responden dengan pendidikan terakhir S2 adalah 5 

responden (4,6%). 

 

Tabel 1. Karakteristik Respons 

Karakteristik Profil Jumlah Persentase (%) 

Tempat 

Bekerja 

Baitul Maal 
Hidayatullah 

6 5,4 

Dompet Dhuafa 

Yogyakarta 
20 18,1 

DT Peduli Yogyakarta 6 5,4 

Goedang Zakat Al-

Khairaat 
7 6,7 

LAZ Pundi Surga 1 0,9 

LAZIS UNISIA 4 3,6 

LAZISMU 58 52,7 

Lembaga Manajemen 

Infaq 
4 3,6 

PPPA Daarul Qur’an 4 3,6 

Jenis 
Kelamin 

Laki-laki 59 53,7 

Perempuan 51 46,3 

Lama 
Bekerja 

1-5 Tahun 65 59,1 

6-10 Tahun 21 19,1 

>10 Tahun 24 21,8 

Status 
Perkawinan 

Kawin 66 60 

Belum Kawin 44 40 

Pendidikan 

Terakhir 

SMA 19 17,3 

Diploma 6 5,4 

S1 80 72,7 

S2 5 4,6 

3.1.2. Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

Uji CFA dilakukan untuk menguji validitas dari 

indikator-indikator pembentuk konstruk atau variabel 

laten. Pengujian menggunakan CFA, Indikator 

dikatakan valid jika loading factor ≥ 0,70 [19]. Berikut 

ini adalah hasil pengujian CFA menggunakan AMOS 

yang terjadi pada Tabel 2. 

Tabel 2. Hasil Uji CFA 

Variabel Indikator Loading Factor Batas Keterangan 

Kepemimpinan 
Etis 

KE1 0,888 

>0,7 

Valid 

KE2 0,826 Valid 
KE3 0,856 Valid 

KE4 0,878 Valid 

KE5 0,812 Valid 
KE6 0,848 Valid 

KE7 0,882 Valid 

KE8 0,875 Valid 
KE9 0,874 Valid 

KE10 0,855 Valid 

Motivasi 

Intrinsik 

MI1 0,825 Valid 
MI2 0,847 Valid 

MI3 0,808 Valid 

MI4 0,798 Valid 
MI5 0,886 Valid 

MI6 0,867 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

KK1 0,845 Valid 
KK2 0,797 Valid 

KK3 0,821 Valid 

KK4 0,869 Valid 
KK5 0,810 Valid 

KK6 0,842 Valid 

Berdasarkan Tabel 2, menunjukkan bahwa hasil 

pengujian CFA untuk variabel kepemimpinan etis, 

motivasi intrinsik dan kinerja karyawan dapat diketahui 

semua butir pertanyaan menghasilkan nilai loading 

factor >0,70, sehingga seluruh item pertanyaan dari 

setiap variabel tersebut dinyatakan valid. 
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3.1.3. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan uji bagaimana instrumen 

pengukuran secara konsisten merangkap apa pun 

konsep yang sedang diukur. Tingkat reliabilitas yang 

diterima secara umum jika nilai CR (Construct 

Reliability) > 0,70. Berdasarkan hasil data pada Tabel 

3, maka dapat diketahui bahwa seluruh item pertanyaan 

yang tertuang dalam kuesioner dari masing-masing 

variabel dalam penelitian ini adalah reliabel. Hal ini 

juga ditunjukkan oleh nilai Construct Reliability dari 

masing-masing variabel menunjukkan lebih dari 0,70. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel CR Batas Keterangan 

Kepemimpinan Etis 0,966 
>0,7 

Reliabel 
Motivasi Intrinsik 0,934 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,930 Reliabel 

3.1.4. Analisis Structural Equation Modeling (SEM) 

Setelah model digambarkan dalam bentuk diagram 

jalur, langkah selanjutnya adalah mengubah model 

tersebut menjadi serangkaian persamaan. Persamaan 

yang dihasilkan terdiri dari persamaan struktural dan 

persamaan spesifikasi model pengukuran. Persamaan 

tersebut dapat dilihat pada Gambar 2. 

 
Gambar 1. Persamaan Struktural 

3.1.5. Uji Normalitas 

Uji normalitas mencerminkan bentuk suatu distribusi 

data apakah normal atau tidak. Jika suatu kontribusi 

data tidak membentuk distribusi normal maka hasil 

analisis dikhawatirkan akan menjadi bias. Distribusi 

data dikatakan normal pada tingkat signifikan 0,01 jika 

critical ratio (c.r) tidak lebih dari ± 2,58 [19]. Hasil uji 

normalitas data dapat dilakukan pada Tabel 10. Hasil 

uji normalitas menunjukkan bahwa nilai c.r tidak 

melebihi persyaratan ± 2,58. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini 

berdistribusi normal. 
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Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 

Variabel min max skew c.r. kurtosis c.r. 

KK6 1,000 5,000 0,352 1,506 -0,293 -0,627 

KK5 1,000 5,000 0,251 1,075 0,204 0,436 

KK4 1,000 5,000 0,328 1,405 -0,466 -0,998 

KK3 2,000 5,000 0,393 1,681 -0,243 -0,521 

KK2 1,000 5,000 0,245 1,050 -0,551 -1,180 

KK1 2,000 5,000 0,503 2,153 -0,468 -1,001 

MI6 2,000 5,000 0,425 1,818 -0,234 -0,500 

MI5 2,000 5,000 0,613 2,625 0,191 0,410 

MI4 2,000 5,000 0,802 3,435 0,231 0,494 

MI3 2,000 5,000 0,472 2,020 -0,005 -0,011 

MI2 2,000 5,000 0,459 1,966 0,065 0,139 

MI1 2,000 5,000 0,426 1,823 -0,349 -0,747 

KE10 2,000 5,000 0,505 2,163 -0,276 -0,591 

KE9 2,000 5,000 0,234 1,002 -0,392 -0,839 

KE8 2,000 5,000 0,355 1,520 -0,422 -0,903 

KE7 2,000 5,000 0,272 1,163 -0,452 -0,968 

KE6 2,000 5,000 0,270 1,155 -0,351 -0,751 

KE5 2,000 5,000 0,453 1,939 -0,332 -0,711 

KE4 2,000 5,000 0,100 0,429 -0,655 -1,402 

KE3 2,000 5,000 0,192 0,821 -0,552 -1,181 

KE2 2,000 5,000 0,359 1,537 -0,714 -1,528 

KE1 2,000 5,000 0,361 1,545 -0,771 -1,650 

Multivariate      9,657 1,558 
 

3.1.6. Identifikasi Outliers 

Tabel 5. Hasil Uji Outliers 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

95 34,098 0,048 0,996 

96 33,306 0,058 0,989 
100 32,597 0,068 0,982 

2 32,291 0,073 0,962 

3 31,994 0,077 0,934 
9 31,854 0,080 0,881 

50 31,345 0,089 0,870 

4 31,126 0,094 0,818 
72 30,772 0,101 0,791 

53 30,559 0,106 0,735 

Dalam penelitian ini, jumlah variabel terukur adalah 

22. Kemudian, dengan fungsi CHIINV dilakukan 

perhitungan dan menghasilkan angka 40,289. Artinya, 

semua data yang memiliki nilai melebihi 40,289 

merupakan multivariate outlier dan harus dikeluarkan 

dari input data awal sebelum dilakukan re-run pada 

AMOS. Pada Tabel 5 menunjukkan bahwa tidak ada 

data yang melebihi angka 40,289 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat outlier secara 

multivariate. 

3.1.7. Menilai Kriteria Goodness Of Fit 

Langkah selanjutnya yaitu pengujian dengan 

menggunakan beberapa indeks kesesuaian untuk 

mengukur “kebenaran” model yang diajukan. Berikut 

hasil uji goodness of fit dapat dilihat pada Tabel 6. 

Berdasarkan hasil pada Tabel 6, dapat dilihat bahwa 

model penelitian sudah mencukupi untuk menilai 

kelayakan model. 

Tabel 6. Menilai Goodness of Fit 

Goodness of fit index Cut-off value Model Penelitian Model 

Chi-square 
< 240,484 

(df=206) 
280,784 Tidak Fit 

Significant probability ≥ 0,050 0,000 Tidak Fit 
RMSEA ≤ 0,080 0,058 Fit 

GFI ≥ 0,900 0,819 Marginal Fit 

AGFI ≥ 0,900 0,778 Marginal Fit 
CMIN/DF ≤ 2,000 1,363 Baik 

TLI ≥ 0,900 0,963 Baik 

CFI ≥ 0,900 0,967 Baik 
 

3.1.8. Pengujian Hipotesis 

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini mengacu pada 

item yang telah memenuhi uji validitas dan reliabilitas 

dan data yang telah bebas dari outlier. Hipotesis akan 

didukung jika memiliki CR > 2 dan p value < 0,05. 

Pengujian hipotesis yang dilakukan adalah untuk 

menjawab pertanyaan-pertanyaan pada penelitian ini 

atau menganalisis hubungan-hubungan structural 

model. Sedangkan untuk mengetahui variabel mediasi 

berperan sebagai mediasi atau tidak dapat dilihat 

berdasarkan nilai perbandingan standardized indirect 

effect dan standardized direct effect. Jika nilai direct 

effect < nilai indirect effect, maka variabel tersebut 
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dinyatakan dapat memediasi kedua variabel. Analisis 

data hipotesis dapat dilihat dari nilai standardized 

regression weight yang menunjukkan koefisien 

pengaruh antar variabel dalam Tabel 7. 

Tabel 7. Hasil Pengujian Hipotesis 

No. Hipotesis Estimate S,E, C.R. P Hasil 

H1 Kepemimpinan Etis → Kinerja Karyawan 0,257 0,120 2,143 0,032 Positif dan Signifikan 

H2 Kepemimpinan Etis → Motivasi Intrinsik 0,617 0,080 7,727 0,000 Positif dan Signifikan 

H3 Motivasi Intrinsik → Kinerja Karyawan 0,663 0,151 4,391 0,000 Positif dan Signifikan 

  Direct Indirect  

H4 Kepemimpinan Etis → Motivasi Intrinsik → Kinerja Karyawan 0,241 0,382 Mediasi Parsial 
 

Pada parameter estimasi diperoleh sebesar 0,257 dan 

nilai C.R sebesar 2,143 > 2 dan nilai p sebesar 0,032 < 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya semakin baik kepemimpinan etis 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. 

Pada parameter estimasi diperoleh sebesar 0,617 dan 

nilai C.R sebesar 7,727 > 2 dan nilai p sebesar 0,000 < 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

intrinsik. Artinya semakin baik kepemimpinan etis 

maka akan meningkatkan motivasi intrinsik, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa H2 diterima. 

Pada parameter estimasi diperoleh sebesar 0,663 dan 

nilai C.R sebesar 4,391 > 2 dan nilai p sebesar 0,000 < 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya semakin baik motivasi intrinsik 

maka akan meningkatkan kinerja karyawan, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa H3 diterima. 

Pengaruh antara kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan dimediasi oleh motivasi intrinsik 

membandingkan antara nilai direct effect < nilai 

indirect effect, pengujian hubungan kedua variabel 

tersebut menunjukkan nilai 0,241 < 0,382. Hal ini 

menunjukkan bahwa motivasi intrinsik memediasi 

pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 

karyawan positif. Artinya semakin baik kepemimpinan 

etis akan menciptakan motivasi intrinsik dan 

berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan. 

Selain itu, karena pengaruh langsung kepemimpinan 

etis terhadap kinerja tetap signifikan meskipun 

mediator dimasukkan ke dalam model, maka hubungan 

ini menunjukkan mediasi parsial, yaitu kondisi ketika 

variabel mediasi hanya menjelaskan sebagian dari 

pengaruh tersebut. Dengan demikian, hipotesis yang 

menyatakan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi intrinsik 

dinyatakan diterima. 

3.2. Pembahasan 

3.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada lembaga amil zakat. Pemimpin yang 

beretika dan menunjukkan integritas moral, keadilan, 

dan tanggung jawab berkontribusi pada terciptanya 

iklim etika yang positif, yang pada gilirannya 

meningkatkan kepercayaan, akuntabilitas, dan 

transparansi, sehingga berdampak langsung pada 

kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa kepemimpinan 

etis memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan [20], [21], [22]. Temuan ini 

menegaskan bahwa perilaku pemimpin yang 

berlandaskan nilai-nilai moral, kejujuran, keadilan, dan 

keteladanan mampu mendorong peningkatan kinerja 

amil.  

Pada lembaga amil zakat, pemimpin yang etis tidak 

hanya mengelola dana zakat secara jujur dan 

transparan, tetapi juga menjadi teladan moral bagi para 

amil, misalnya dalam hal kedisiplinan, pelayanan 

kepada mustahik, dan tanggung jawab sosial. Pegawai 

bekerja dengan niat tulus untuk mencari ridha Allah, 

memandang pekerjaan sebagai ibadah yang tidak hanya 

memberikan manfaat duniawi tetapi juga spiritual. 

Amanah dalam mengelola zakat dijaga dengan serius, 

dengan memastikan transparansi dan akuntabilitas 

dalam setiap langkah, mulai dari penghimpunan hingga 

pendistribusian. Kejujuran menjadi prinsip yang 

mendasari setiap tindakan dan komunikasi, 

menciptakan budaya kerja yang transparan dan dapat 

dipercaya. Para pegawai juga menunjukkan dedikasi 

tinggi dalam bekerja, dengan profesionalisme dan 

disiplin yang konsisten. Disisi lain, mereka senantiasa 

bersyukur atas kesempatan bekerja di lingkungan yang 

berorientasi pada kebaikan, yang tidak hanya 

meningkatkan prestasi kerja tetapi juga membawa 

ketenangan hati. 

3.2.2. Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap Motivasi 

Intrinsik  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

etis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi intrinsik karyawan pada lembaga amil zakat. 

Kepemimpinan yang beretika, yang berfokus pada 

kejujuran dan tindakan yang adil, dapat meningkatkan 

motivasi intrinsik karyawan dengan memberikan rasa 

aman dan kepercayaan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan etis berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi intrinsik [23], [24], [25]. Hal ini 
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berarti semakin tinggi perilaku etis yang ditunjukkan 

oleh pimpinan, semakin kuat pula dorongan internal 

karyawan untuk bekerja dengan niat dan semangat 

yang tulus.  

Pada lembaga amil zakat, kepemimpinan yang 

berlandaskan nilai moral mampu menumbuhkan rasa 

tanggung jawab, kebanggaan, dan makna dalam 

pekerjaan, sehingga para amil terdorong untuk bekerja 

dengan niat tulus dan rasa tanggung jawab untuk 

kemaslahatan umat. Pemimpin etis memberikan 

teladan melalui integritas, empati dan tanggung jawab, 

yang mendorong karyawan untuk bekerja bukan hanya 

demi imbalan, tetapi karena rasa bangga dan makna 

yang melekat pada pekerjaan mereka. Dengan 

terciptanya lingkungan kerja yang etis dan suportif, 

karyawan merasa aman secara psikologis dan memiliki 

otonomi untuk berkreasi, sehingga muncul dorongan 

internal untuk berprestasi dan berkontribusi lebih 

optimal. 

3.2.3. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada lembaga amil zakat. Motivasi yang 

datang dari dalam diri seperti rasa tanggung jawab, 

kepuasan pribadi, dan makna kerja berperan penting 

dalam mendorong individu untuk bekerja lebih 

optimal. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai 

[26], [27], [28]. Individu yang termotivasi secara 

intrinsik akan melibatkan diri dalam aktivitas kerja 

karena tertarik dan memberikan kepuasan tersendiri. 

Karyawan yang memiliki motivasi intrinsik tinggi 

cenderung lebih tekun, konsisten, serta berkomitmen 

terhadap pencapaian tujuan organisasi tanpa harus 

terlalu bergantung pada faktor eksternal.  

Pada lembaga amil zakat, karyawan yang bekerja 

dengan kesadaran sosial cenderung menunjukkan 

dedikasi, tanggung jawab, dan produktivitas yang 

tinggi. Dorongan dari dalam diri untuk berbuat baik 

dan memberikan manfaat bagi umat menjadikan 

pekerjaan lebih bermakna, sehingga berpengaruh 

positif terhadap peningkatan kinerja mereka. 

3.2.4. Pengaruh Kepemimpinan Etis Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui Motivasi Intrinsik 

Kepemimpinan etis memainkan peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan pada lembaga amil 

zakat melalui peningkatan motivasi intrinsik. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 

memediasi pengaruh kepemimpinan etis terhadap 

kinerja karyawan pada lembaga amil zakat. Pemimpin 

yang menegakkan nilai-nilai etika, seperti kejujuran 

dan integritas, menciptakan lingkungan kerja yang 

positif dan adil, yang dapat meningkatkan motivasi 

intrinsik karyawan. Motivasi intrinsik yang tinggi 

mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih 

bersemangat dan berkomitmen, yang pada akhirnya 

meningkatkan kinerja mereka. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan 

terdapat pengaruh tidak langsung yang menunjukkan 

hasil bahwa motivasi intrinsik memediasi pengaruh 

antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 

[9], [29]. Selain itu, mediasi yang muncul dalam 

penelitian ini bersifat parsial, yang berarti meskipun 

motivasi intrinsik memperkuat pengaruh 

kepemimpinan etis terhadap kinerja, kepemimpinan 

etis tetap memiliki pengaruh langsung secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Pada lembaga amil zakat, pemimpin etis menciptakan 

lingkungan kerja yang penuh integritas, transparansi 

dan keadilan, sehingga amil merasa dihargai, 

diberdayakan dan termotivasi secara intrinsik untuk 

bekerja dengan dedikasi tinggi. Dengan demikian, 

penerapan kepemimpinan etis dalam lembaga amil 

zakat dapat meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, 

yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka. 

4. Kesimpulan 

Pada penelitian ini terdapat pengaruh antar variabel, 

dimana variabel yang terkait yaitu variabel 

kepemimpinan etis, motivasi intrinsik dan kinerja 

karyawan. Hasilnya menunjukkan kepemimpinan etis 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada lembaga amil zakat di Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Semakin tinggi penerapan kepemimpinan 

etis oleh pimpinan di lembaga amil zakat Daerah 

Istimewa Yogyakarta, maka akan semakin baik kinerja 

karyawan. Selain itu kepemimpinan etis juga 

berpengaruh terhadap motivasi intrinsik pada lembaga 

amil zakat di Daerah Istimewa Yogyakarta. Pemimpin 

yang etis mampu membangun kepercayaan dan rasa 

aman sehingga karyawan terdorong berkinerja baik 

melalui motivasi dari dalam dirinya. Hasil lainnya 

yaitu motivasi intrinsik berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada lembaga amil zakat di Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Karyawan dengan motivasi intrinsik tinggi 

bekerja dengan dedikasi dan semangat karena merasa 

puas dengan pekerjaannya, sehingga kinerjanya 

meningkat. Hasil selanjutnya menunjukkan bahwa 

kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi intrinsik pada lembaga amil 

zakat di Daerah Istimewa Yogyakarta. Kepemimpinan 

yang etis menciptakan kondisi psikologis yang 

menumbuhkan motivasi dari dalam diri karyawan, 

yang pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja 

mereka. 
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