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Organisasi atau perusahaan merupakan 

lembaga yang memiliki struktur organisasi. 

Struktur organisasi merupakan “pola 

jaringan hubungan antara berbagai macam 

jabatan dan para pemegang jabatan” 

(Wursanto, 2009: 108). Sebagai pola 

jaringan hubungan antara berbagai macam 

jabatan dan pejabatnya, maka dalam 

kegiatan sehari-hari akan terjadi saling 

hubungan antara atasan dengan bawahan 

dan sebaliknya. Hubungan tersebut 

memiliki banyak macam, seperti 

koordinasi, pemberian perintah, pelaporan, 

pengawasan, dan banyak macam kegiatan 

lainnya. Untuk melakukan kegiatan-

kegiatan tersebut maka harus ada seseorang 

yang disebut sebagai pemimpin. 

Adanya seorang pemimpin dalam 

sebuah organisasi, maka ada kegiatan yang 

disebut memimpin. Kegiatan memimpin 

merupakan kegiatan yang dilakukan oleh 

pimpinan dalam menjalankan kegiatan 

organisasi secara keseluruhan. Kegiatan 

memimpin tersebut dikenal dengan sebutan 

kepemimpinan. Kepemimpinan 

dimaksudkan untuk melakukan koordinasi 

dari berbagai macam bagian dan sumber 

daya organisasi yang ada. Koordinasi 

tersebut dilakukan untuk memberdayakan 

semua sumber daya sesuai dengan 

kapasitas masing-masing sehingga semua 

sumber daya yang ada saling terkait 

sebagai suatu sistem untuk mencapai satu 

tujuan, yaitu tujuan organisasi. 

Masalah kepemimpinan 

merupakan masalah yang sudah ada sejak 

adanya manusia. Kepemimpinan 

diperlukan oleh manusia karena adanya 

keterbatasan pada manusia, juga adanya 

kelebihan tertentu pada manusia. 

Sekelompok orang baik yang tergabung 

dalam organisasi tertentu atau hanya 

kelompok suku tertentu, tidak akan 

bersatu jika tidak ada seorang pemimpin 

di dalamnya. Hal ini dapat diketahui 

bahwa setiap kelompok suku bangsa, di 

dalamnya pasti ada seorang pemimpinnya. 

Pemimpin tersebutlah yang 

mengendalikan kelompok tersebut 

sehingga di antara mereka tidak saling 
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berebut atau bertikai. Jika pun ada yang 

bertikai, maka pemimpinlah yang akan 

memberikan jalan keluarnya sehingga 

pertikaian mereka dapat diselesaikan. 

Pemimpin sangat dibutuhkan dalam 

suatu kelompok atau organisasi. Hal 

tersebut karena adanya beberapa alasan. 

Menurut Rivai (2007: 1) disebutkan bahwa 

“pemimpin diperlukan, sedikitnya terdapat 

empat macam alasan, yaitu: (1) karena 

banyak orang memerlukan figur pemimpin, 

(b) dalam beberapa situasi seorang 

pemimpin perlu tampil mewakili 

kelompoknya, (c) sebagai tempat 

pengambil alihan resiko bila terjadi tekanan 

terhadap kelompoknya, dan (d) sebagai 

tempat untuk meletakkan kekuasaan”. 

Keempat alasan tersebut sangat jelas 

menunjukkan bahwa tanpa ada pemimpin, 

maka suatu kelompok akan terpecah, saling 

sikut, saling berebut dan tentunya akan 

dapat mengancam eksistensi kelompok itu 

sendiri. 

Kegiatan kepemimpinan merupakan 

kegiatan sehari-hari yang berlangsung 

secara terus menerus tanpa ada hentinya. 

Kegiatan-kegiatan tersebut merupakan 

kegiatan untuk dapat terlaksananya 

kegiatan organisasi lainnya. Kepemimpinan 

dilakukan untuk memberikan perintah 

maupun pengawasan terhadap pelaksanaan 

pekerjaan oleh pegawai. Pemberian 

perintah dan pengawasan dimaksudkan 

agar pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan 

rencana yang telah ditetapkan sebelumnya, 

sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat 

mencapai tujuan secara efektif dan efisien. 

Seorang pemimpin yang dapat 

membuat situasi kerja menjadi nyaman 

akan dapat menimbulkan semangat pada 

diri pegawai. Dengan adanya pegawai yang 

merasa nyaman dengan kepemimpinan 

yang ada, maka pegawai bersemangat dan 
akhirnya pegawai dapat bekerja secara 

maksimal. Sehingga hasil pekerjaan dapat 

diperoleh secara maksimal. Hal tersebut 

sesuai dengan pernyataan bahwa 

“kepemimpinan adalah proses 

mengarahkan perilaku orang lain ke arah 

pencapaian suatu tujuan tertentu” 

(Wiratmo, 2001: 173). Berdasarkan 

pendapat tersebut, maka kepemimpinan 

ditujukan agar dapat mengarahkan 

perilaku pegawai sehingga pegawai dapat 

melakukan pekerjaan dengan sebaik-

baiknya dan dapat mencapai tujuan 

bersama. 

Kepemimpinan dapat dipahami 

sebagai kekuatan untuk menggerakkan 

atau mempengaruhi orang. Dalam hal ini 

bahwa kepemimpinan tersebut berfungsi 

sebagai alat untuk mempengaruhi orang 

lain agar bersedia mengikuti apa yang 

diinginkan oleh pemimpin, terlepas dari 

rasa terpaksa atau sukarela. Sehubungan 

dengan hal tersebut, Rivai (2007: 3) 

menyebutkan bahwa “ada beberapa faktor 

yang dapat menggerakkan orang yaitu 

karena ancaman, penghargaan, otoritas, 

dan bujukan”. Dari pendapat tersebut jelas 

bahwa kepemimpinan itu berfungsi untuk 

menggerakkan orang lain dengan 

beberapa cara yang telah disebutkan. 

Kepemimpinan dalam suatu 

organisasi dapat dikatakan sebagai proses 

mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas 

pekerjaan anggota kelompok. Hal ini 

dapat dilihat dari kehidupan organisasi 

bahwa seorang pemimpin memiliki 

kekuasaan untuk mengarahkan dan 

mempengaruhi anggotanya dalam 

melakukan aktivitas pekerjaan. Fungsi 

tersebut tentunya terkait dengan 

pencapaian tujuan organisasi. Sehingga 

tanpa adanya kepemimpinan, maka tujuan 

organisasi dapat dikatakan mustahil akan 

dapat dicapai. Menurut Rivai (2007: 3) 

bahwa “ada tiga implikasi yang penting 

dalam kepemimpinan, yaitu (1) 

kepemimpinan itu melibatkan orang lain 

baik bawahan maupun pengikut, (2) 

kepemimpinan melibatkan pendistribusian 

kekuasaan antara pemimpin dan anggota 
kelompok secara seimbang, karena 

anggota kelompok bukanlah tanpa daya, 

dan (3) adanya kemampuan untuk 

menggunakan bentuk kekuasaan yang 

berbeda untuk mempengaruhi tingkah 

laku pengikutnya melalui beberapa cara”. 

Dari pendapat tersebut bahwa 
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kepemimpinan memiliki fungsi melibatkan 

bawahan, mendistribusikan kekuasaan, dan 

mempengaruhi tingkah laku. 

Pemimpin yang baik adalah seorang 

pemimpin yang mampu membangkitkan 

semangat kerja dan menanamkan rasa 

percaya diri serta tanggung jawab pada 

bawahan untuk melaksanakan tugas-tugas 

penuh tanggung jawab guna mencapai 

produktivitas perusahaan. Dalam hal ini 

adanya tuntutan organisasi bahwa pimpinan 

dapat memprioritaskan kepemimpinannya 

yang berorientasi pada tugas dan hubungan 

antar manusia yang bertujuan untuk 

meningkatkan kematangan bawahan, karna 

itu pemimpin dituntut oleh organisasi untuk 

bisa fleksibel dalam menggunakan gaya 

kepemimpinan yang tepat diantaranya yaitu 

gaya kepemimpinan etis. 

Dalam beberapa tahun terakhir, 

kepemimpinan etis telah mendapatkan 

perhatian yang cukup luas dari kedua 

manajemen praktisi dan akademisi. 

Keduanya lebih menfokuskan kepada etika 

kepemimpinan termasuk skandal etika 

kepimpinan yang terjadi saat ini, dengan 

menitikberatkan kepada kepemimpinan etis 

perusahaan dan efisiensi organisasi 

(Hassan, 2015; Khokhar & Zia-ur-Rehman, 

2017). Kepemimpinan etis didefenisikan 

sebagai  perilaku yang sesuai secara 

normatif melalui tindakan pribadi dan 

hubungan interpersonal, dan promosi 

perilaku dalam organisasi melalui 

komunikasi dua arah, konsekuensi dan 

pengambilan keputusan secara adil dan 

transparan . 

Kepemimpinan etis banyak 

dikaitkan dengan sikap jujur, dapat 

dipercaya, bertanggung jawab, setia, dan 

dapat menahan diri. Semuanya itu 

merupakan kualitas baik yang bisa bahkan 

harus dimiliki oleh seseorang. Dalam suatu 
organisasi, lembaga, intitusi, atau instansi 

pemerintah tentunya selalu diisi oleh 

individu-individu yang saling berinteraksi 

baik secara vertical maupun horizontal 

(antara pelaksana dengan pelaksanan 

ataupun antara pimpinan dengan 

pelaksana). Dengan tujuannya untuk 

memajukan organisasi atau lembaga, 

institusi atau instansi dimana mereka 

berkarya. Dalam perjalanannya tentu dari 

individu-individu tersebut selalu ingin 

berkreasi dan ingin mencapai hasil yang 

terbaik. Untuk itulah maka unsur manusia 

perlu dibina, dikembangkang dan diatur 

sedemikian rupa agar dapat bekerja sama 

dalam menjalankan tugas serta tanggung 

jawab yang diberikan.  

Selanjutnya Kepemimpinan etis  

memperlakukan pengikut secara adil dan 

hormat bersama dengan menunjukkan 

kepedulian terhadap mereka. Perilaku 

kepemimpinan yang etis juga menekankan 

transparansi, melibatkan karyawan dalam 

pengambilan keputusan dan memberikan 

pemahaman yang jelas kepada pengikut 

tentang standar dan harapan etis. Selain 

itu, pemimpin etis secara eksplisit 

menghargai perilaku yang diinginkan dan 

menghukum perilaku yang tidak etis. 

Perilaku tidak etis para pemimpin 

sering merusak organisasi dan 

mengurangi kepercayaan pemangku 

kepentingan terhadap para pemimpin 

dalam perspektif keuangan, sosial dan 

sumber daya manusia ( Edelmen dan 

Nicholson, 2011). Mempertimbangkan 

permasalahan ini dari sikap 

kepemimpinan tidak etis, organisasi 

memerlukan penyelidikan, pemahaman, 

dan promosi kepemimpinan etis untuk 

memulihkan kepercayaan secara umum 

dan untuk menghindari persoalan hukum. 

Persaingan sengit untuk sumber daya 

bersama dengan peningkatan tekanan 

untuk efisiensi dan pengurangan biaya 

telah menekankan pentingnya praktik 

kepemimpinan etis. Karena, 

kepemimpinan yang efektif sangat 

penting untuk mendorong karyawan 

dalam peran dan perilaku peran ekstra 
(Carmeli et al., 2013) untuk meningkatkan 

keberhasilan organisasi. 

Besarnya konsekuensi yang terkait 

dengan kepemimpinan etis/tidak etis, jika 

konsumsi energi terkait pekerjaan terus 

menerus dilakukan sehingga 

menyebabkan kelelahan emosional dan 
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mempengaruhi konflik pekerjaan dalam 

keluarga. Kelelahan emosional adalah 

keadaan yang dipimpin oleh tuntutan 

psikologis dan emosional yang ditempatkan 

pada individu (Cropanzano et al. 2003). Ini 

dikonseptualisasikan sebagai tahap pertama 

dari kelelahan, dan mempelajarinya 

memungkinkan individu untuk mengambil 

tindakan yang tepat untuk mengatasinya 

sebelum situasi memburuk (Boles et 

al.1997). Orang mengalami kelelahan 

emosional ketika tuntutan interaksi 

interpersonal melebihi apa yang secara 

pribadi mampu mereka bayar atau atasi 

(Maslach et al.2001). 

Terlepas dari konsekuensi destruktif 

yang jelas dari kepemimpinan etis yang 

berhubungan dengan kelelahan emosional 

serta pengaruhnya terhadap konflik 

pekerjaan dalam keluarga, timbul 

pertanyaan bagaimana seorang pemimpin 

dalam organisasi dapat mengatasinya 

karena secara teoritis maupun empiris 

belum cukup baik perkembangannya. 

Seiring dengan berjalannya  waktu dan 

energi yang terbatas, individu harus 

memenuhi peran ganda yang membuat sulit 

bagi mereka untuk memenuhi persyaratan 

dan harapan masing-masing peran (Kahn et 

al. 1964). Akibatnya, memenuhi 

persyaratan dan harapan dari satu peran 

dapat mempersulit individu untuk 

memenuhi harapan peran lain. Ketika 

tekanan dari satu peran tidak sesuai dengan 

tekanan yang lain, individu mengalami 

konflik antar peran (Kahn et al.1964). 

Konflik pekerjaan-keluarga adalah konsep 

dua arah di mana peran pekerjaan dapat 

mengganggu peran keluarga (konflik 

pekerjaan-ke-keluarga, atau ''WFC'') dan 

sebaliknya (konflik keluarga-pekerjaan, 

atau '' FWC'') (Greenhaus dan Beutell 

1985). WFC adalah bentuk konflik antar 
peran di mana domain pekerjaan dan 

keluarga saling bertentangan (Greenhaus 

dan Beutell1985).  

Ini penting bagi organisasi dan 

pimpinan karena demografi, sosial, dan tren 

pekerjaan (misalnya, peningkatan jumlah 

pasangan yang terjepit) telah 

mengakibatkan meningkatnya ketegangan 

pekerjaan-keluarga (Kossek 2006). 

Banyak organisasi dan manajer telah 

memberikan perhatian besar untuk 

membina keseimbangan kerja-keluarga 

dalam kehidupan karyawan (Neal dan 

Hammer., 2007). Salah satu cara untuk 

mencapai tujuan ini adalah dengan 

menentukan metode yang mengurangi 

WFC karyawan sambil memfasilitasi 

WFPS mereka (Carlson et al.2009). 

Dengan kata lain, ketika individu 

merasa bahwa mereka memiliki sumber 

daya yang cukup untuk menangani 

pekerjaan sehari-hari mereka, kelelahan 

emosional cenderung tidak terjadi. Orang 

mengandalkan interaksi sosial yang 

positif sebagai sarana untuk berbagi 

perasaan mereka, karena membantu 

mereka mengisi kembali sumber daya 

emosional mereka dan menyembuhkan 

kerugian emosional (Heaphy dan Dutton 

2008). 

Selanjutnya  tuntutan yang 

meningkat terhadap pemilik perusahaan 

untuk memahami kehidupan  berkeluarga 

dan bekerja telah berubah. Dua hal 

tersebut tidak dapat terpisahkan, tentunya 

pada pasangan suami istri yang keduanya 

bekerja telah meningkatkan hubungan 

ketergantungan antara pekerjaan dan 

keluarga. Kondisi ini akan 

menciptakanketidakseimbangan atau 

ketidakselarasan kepentingan pekerjaan 

dan keluarga atau yang disebut work-

family conflict (WFC). 

WFC terjadi karena tekanan peran 

dari pekerjaan dan keluarga yang satu 

sama  lain tidak selaras  (Abbot et 

al.,1998). Konflik  ini  ditandai  dengan 

kurangnya keselarasan antara pekerja dan 

tanggungjawab keluarga mereka dengan 

sasaran- sasaran organisasi. Keadaan 
seperti ini menjadi isu yang semakin 

penting untuk diperhatikan oleh 

perusahaan baik di negara maju maupun 

berkembang (Yang et al., 2000). Begitu 

Juga Pada  Badan Pendapatan Daerah 

Kota Pekanbaru  
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Lee, H, et al (2021) mengungkapkan  

bahwa kelelahan emosional karyawan yang 

disebabkan oleh pemimpin mereka 

memiliki konsekuensi yang signifikan baik 

bagi individu maupun organisasi. Dimana 

peran tenaga kerja emosional intra 

organisasi penting untuk mencegah 

kelelahan emosional karyawan. Hal senada  

diungkapkan oleh Zheng, D, at all (2015) 

bahwa kelelahan emosional merupakan 

ancaman bagi operasi standar, terutama 

dalam organisasi di mana keselamatan fisik 

berisiko. Penelitian  yang dilakukan oleh 

Lee, H, et al (2021) yang  menguji 

hubungan antara kepemimpinan etis, kerja 

emosional pengikut terhadap pemimpin, 

dan kelelahan emosional menggunakan 

teori konservasi sumber daya Hobfoll 

menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 

berhubungan negatif dengan kelelahan 

emosional pengikut. Hal ini menunjukkan 

bahwa kepemimpinan etis memiliki 

hubungan tidak langsung yang signifikan 

dengan kelelahan emosional pengikut 

melalui tiga jenis strategi kerja emosional; 

tampilan asli, tampilan palsu, dan tampilan 

yang ditekan. Melalui tampilan asli dan 

tampilan yang ditekan, kepemimpinan etis 

memiliki hubungan tidak langsung dan 

negatif dengan kelelahan emosional 

pengikut, sedangkan kepemimpinan etis 

dan kelelahan emosional pengikut 

menunjukkan hubungan tidak langsung 

yang positif melalui tampilan palsu. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh 

Zheng, D, at all (2015) yang menguji efek 

kepemimpinan etis pada kelelahan 

emosional dalam situasi intensitas moral 

yang tinggi menemukan bahwa 

kepemimpinan etis mempengaruhi 

kelelahan emosional secara langsung dan 

tidak langsung melalui kohesi tim. Namun, 

kesadaran adalah kondisi batas yang 
mungkin dari efek ini. Kepemimpinan etis 

pada dasarnya tidak relevan dengan hasil-

hasil ini di antara individu-individu yang 

mendekati tingkat kesadaran yang rendah. 

Kemudian penelitian yang 

dilakukan oleh Zhang, D, et all (2015) yang 

meneliti Efek Pekerjaan–Keluarga dari 

Kepemimpinan Etis yang di moderisasi 

oleh Kelelahan Emosional dan 

Pembelajaran Pribadi menemukan hasil 

bahwa bahwa kelelahan emosional dan 

pembelajaran pribadi adalah mediator 

penting yang menghubungkan efek dari 

kepemimpinan etis dengan Konflik 

keluarga-pekerjaan. 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

berbeda tersebut maka penulis tertarik 

untuk mengadakan penenlitian yang 

berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Etis 

terhadap Work- Family Conflict 

Dimediasi Kelelahan Emosional Pegawai 

pada  Badan Pendapatan Daerah Kota 

Pekanbaru” yang menjadi perbedaan 

dengan penelitian terdahulu adalah 

penelitian ini melihat pengaruh secara 

lansung kepemimpinan etis terhadap 

konflik keluarga- pekerjaan dan kelelahan 

emosional serta pengaruh kepemimpinan 

etis yang dimoderisasi kelelahan 

emosional terhadap konflik keluarga- 

pekerjaan.  

 

Teori Konservasi Sumber Daya 

(Conservation of Resources / COR 

Theory) 

Teori Konservasi Sumber Daya 

sebagai suatu teori yang mengintegrasikan 

model stres (Hobfoll, 1989) dalam rangka 

untuk menyusun suatu kerangka alternatif 

untuk memahami konflik pekerjaan- 

keluarga. Jika perilaku untuk melindungi 

atau menggantikan sumber daya ini tidak 

dimunculkan (misalnya meninggalkan 

pekerjaan), sumber daya tersebut bisa 

sedemikian kering sehingga akan 

mengakibatkan terjadinya burnout (Hobfoll 

& Shirom, 1993; Wright & Cropanzano, 

1998).  

 

Kepemimpinan Etis 
Kepemimpinan etis adalah cara 

pemimpin memimpin perilaku berdasarkan 

norma, menciptakan pesan etis yang tegas, 

menetapkan standar etis yang jelas dan 

regulasi terhadap perilaku etis untuk para 

pengikut dan mengikuti prinsip etis pada 

proses ketika mereka ingin membuat 
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keputusan dan menciptakan suatu proses 

observasi untuk para pengikut (Brown et al., 

2005); Binawa (2015); Gea (2014); Al-

Sharafi & Rajiani (2013); Bubble (2012);  

Greenleaf (1994, dalam Yukl, 2005).  

Dalam kepemimpinan etis terdapat 

dua aspek penting. yaitu sebagai berikut 

(Yukl, 2005): Mempromosikan sebuah Iklim 

yang Etis; Menentang Praktik yang Tidak 

Etis. Menurut pemaparan dari Brown (2007) 

mengatakan bahwa setiap karakter pemimpin 

memengaruhi kinerja etikanya, namun hanya 

karakter tidak baik yang tidak sepenuhnya 

memaparkan penyimpangan etis didalam 

perusahaan. Secara keseluruhan, Neubert dan 

rekan menemukan bahwa individu cenderung 

lebih puas dengan pekerjaan yang mereka 

lakukan dan lebih berkomitmen pada 

organisasi mereka ketika bekerja di 

lingkungan yang ditandai dengan perilaku 

etis, kejujuran, kepedulian terhadap orang 

lain, dan keadilan antarpribadi; dengan kata 

lain, organisasi yang berbudi luhur dianggap 

etis (Neubert et al., 2009; Kim & Brymer, 

2011). 

Berdasarkan temuan-temuan 

kualitatif, Brown et al. (2005) 

mengembangkan sepuluh indikator untuk 

mengukur persepsi ethical leadership yaitu 

ethical leadership scale (ELS). ethical 

leadership didefiniskan sebagai demonstrasi 

secara normatif melakukan perilaku melalui 

tindakan pribadi dan hubungan interpersonal. 

Selain definisi ini, ethical leadership juga 

didefinisikan sebagai promosi perilaku 

tersebut ke pengikut melalui komunikasi dua 

arah, penguatan, dan pengambilan keputusan, 

Indikator kepemimpinan etis oleh Brown et 

al. (2005) antara lain : Menjaga perasaan 

orang lain; Memecahkan masalah dengan 

rendah hati; Menghindari pemaksaan 

kehendak tetapi menghargai pendapat orang 

lain; Mengutamakan proses dialogis dalam 
memecahkan masalah; Menyadari kesalahan 

dan berusaha untuk memperbaiki; 

Mengedepankan sikap jujur, disiplin dan 

dapat dipercaya 

 

Kelelahan emosional 

Kelelahan emosional merupakan 

salah satu dimensi dari burnout. Burnout 

sendiri adalah respon berkepanjangan dari 

stres emosional dan interpersonal yang 

bersifat kronis disebabkan oleh pekerjaan 

(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001); 

Wright & Cropanzano dalam Grandey 

(2003); Maslach (2007); Maslach, dalam 

Witmer & Martin (2010).  

Menurut Wright dan Cropanzano 

(1998), terdapat dua indikator penting 

dalam kelelahan emosional : Kelelahan 

fisik; Kelelahan psikologis. 

 

Work Family Conflict 

Work-family conflict didefinisikan 

sebagai sebuah jenis interrole conflict 

(tekanan berlawanan yang berasal dari 

individu itu sendiri pada peran yang 

berbeda) dimana beberapa pekerjaan dan 

tanggung jawab dalam keluarga tidak 

memiliki kecocokan waktu dan kinerja 

yang sesuai Greenhaus dan Beutell, (1985); 

Frone, Rusell, dan Cooper (Roboth, 2015);   

Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, dan Rosenthal 

(Ojha, 2011); Greenhaus & Beutell dalam 

Ryan, Ku, & Emily Ma (2009); Wolfe, 

Quinn, Snoek, dan Rosenthal 

(Boloorizadeh, Tojari, & Zarger 2013); 

Netemeyer, Boles, dan McMurriani (1996).  

Berdasarkan definisi dari Greenhaus 

dan Beutell terdapat 3 aspek dasar dari 

work-family conflict (Amaliya dkk, 2015), 

yaitu : Konflik karena waktu (Time Based 

Conflict); Pekerjaan sebagai sumber dari 

konflik (Work related sources of conflict); 

Keluarga sebagai sumber konflik (Family-

related sources of conflict);  Konflik karena 

ketegangan (Strain-Based Conflict); 

Pekerjaan sebagai sumber dari konflik 

(Work related sources of conflict); Keluarga 

sebagai sumber konflik (Family related 

sources of conflict); Konflik karena 
perilaku (Behavior-Based Conflict); 

Conflict due to Work Interfering with 

Family (WIF); Conflict due to Family 

Interfering with Work (FIW). 

Carlson, Kacmar, dan Williams, 

(2000) menyimpulkan dalam penelitiannya 

bahwa terdapat 6 dimensi yang 
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merepresentasikan work-family conflict dari 

penggabungan 3 aspek Greenhaus dan 

Beutell (1985) dan 2 aspek (Gutek dkk 

1991), antara lain : a) Waktu kerja 

mengganggu aktivitas keluarga (Time based 

work interference with family), (b) waktu 

keluarga menggangu aktivitas pekerjaan 

(Time based family interference with work), 

c) Tekanan dalam pekerjaan mengganggu 

aktivitas keluarga (Strain based work 

interference with family), d) Tekanan dalam 

keluarga menggangu aktivitas pekerjaan 

(Strain based family interference with work), 

e) Perilaku dari keluarga mengganggu 

aktivitas pekerjaan (Behavior based work 

interference with family), f) Perilaku dari 

pekerjaan mengganggu aktivitas keluarga 

(Behavior based work interference with 

work).  

 Andriani dan Faidal (2008); Apollo 

dan Cahyadi (2012); menjelaskan faktor-

faktor yang mempengaruhi terjadinya work-

family conflict dapat disimpulkan bahwa 

terdapat faktor yang  berasal dari pekerjaan 

seperti intensitas jam kerja dan jumlah 

pekerjaan yang dijalankan. Adapun, faktor 

dari keluarga seperti kurangnya dukungan 

dari pasangan, kebahagiaan keluarga, dan 

ukuran keluarga. Faktor pribadi seperti 

tingginya pendidikan dan persepsi diri yang 

dibentuk. 

 

METODE 

Sampel dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Badan Pendapatan Daerah 

Kota Pekanbaru yang berjumlah 111 orang 

PNS dari  156 yang diambil secara yang 

diambil secara acak dan dalam penelitian ini, 

penulis menggunakan metode Partial Least 

Square-Structural Equation Model (PLS-

SEM).  

 

HASIL  
  Analisis jalur bertujuan untuk 

menentukan besarnya pengaruh variabel 

Kepemimpinan Etis terhadap Work-Family 

Conflict secara langsung, maupun secara 

tidak langsung melalui variabel Kelelahan 

Emosional pada Pegawai Badan Pendapatan 

Daerah Kota Pekanbaru. 

  Model struktural adalah model yang 

dibangun oleh hubungan antar variabel 

laten/konstruk yang indikator-indikatornya 

telah diuji dengan dilakukan analisis 

terhadap tingkat validitas dari indikator-

indikator pembentuk variabel laten yang 

diuji. Analisis hasil pengolahan data pada 

tahap full model PLS dilakukan dengan 

melakukan uji kesesuaian dan uji statistik. 

Hasil pengolahan data untuk analisis full 

model PLS ditampilkan pada Gambar 4.6 

berikut ini : 

 
Gambar 1 

Output Model Struktural 

 

Sumber : Hasil penelitian diolah dengan 

SmartPLS (output) 

 

  Dari model struktural yang 

diperoleh dari output SmartPLS, kita dapat 

menunjukkan pengaruh antara variabel 

laten yang satu dengan yang lainnya dengan 

melihat nilai-t (t-statistik) dan nilai p (p 

value). Ketika t-statistik > 1.96 dan p 

value<0,05 maka variabel laten tersebut 

memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel laten lainnya. Sebaliknya, 

ketika t-statistik<1.96 dan p value<0,05 

maka variabel laten tersebut tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel laten lainnya. Sedangkan 

untuk mengetahui besarnya pengaruh dapat 

dilihat dari nilai koefisien. Untuk lebih 

rincinya nilai-t dan koefisien model 

struktural terangkum pada tabel 4.12 

berikut ini: 

  Nilai t pada model struktural, dapat 

diidentifikasi bahwa seluruh lintasan 

memiliki pengaruh signifikan karena 

memiliki t-statistik diatas 1.96 dan p value 

dibawah 0,05. 
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  Analisis pengaruh ditujukan untuk 

melihat seberapa kuat pengaruh suatu 

variabel dengan variabel lainnya baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung. 

Interpretasi dari hasil ini akan memiliki arti 

yang penting dalam meningkatkan 

Kepemimpinan Etis untuk mengurangi 

Kelelahan Emosional dan Work-Family 

Conflict pegawai. 

  Perhitungan pengaruh langsung, tidak 

langsung maupun pengaruh total antara 

variabel eksogen terhadap variabel endogen 

dalam penelitian ini dilakukan untuk mencari 

variabel mana yang tepat digunakan dalam 

mengelola Work-Family Conflict. Hasil 

perhitungan pengaruh langsung, tidak 

langsung dan pengaruh total adalah sebagai 

berikut terlihat bahwa variabel 

Kepemimpinan Etis memiliki pengaruh 

langsung yang negatif terhadap variabel 

Kelelahan Emosional dan Work-Family 

Conflict dengan nilai koefisien sebesar -

0,535 dan -0591. Sedangkan variabel 

Kelalahan Emosional memiliki pengaruh 

langsung yang positif terhadap variabel 

Work-Family Conflict.  

  Dalam model penelitian ini juga 

diukur pengaruh tidak langsung 

antarvariabel, sebagaimana terlihat variabel 

Kepemimpinan Etis memiliki pengaruh tidak 

langsung terhadap variabel Work-Family 

Conflict melalui mediasi variabel Kelelahan 

Emosional dengan kontribusi negatif sebesar 

0,151.  

  Adanya pengaruh langsung dan 

pengaruh tidak langsung antar variabel dalam 

model penelitian ini, maka perlu diukur 

pengaruh totalnya. Hasil pengukuran 

pengaruh total antar variabel sebagaimana 

ditunjukkan hasil analisis yang telah 

dilakukan dalam penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa Kepemimpinan etis dapat 

mengurangi kelelahan emosional dan Work-
Family Conflict pada Pegawai Badan 

Pendapatan Daerah Kota Pekanbaru. Efek 

yang dihasilkan dari Kepemimpinan Etis ini 

yang paling dominan pada Work-Family 

Conflict pegawai sebesar -0,742. 

Kepemimpinan Etis dapat memberikan 

pengaruh terhadap Work-Family Conflict 

baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui mediasi variabel 

Kelelahan Emosional. 

  Oleh karena itu, peranan variabel 

Kepemimpinan Etis ini sangat penting 

dalam menurunkan kelelahan emosional 

dan work-family conflict pada Pegawai 

Badan Pendapatan Daerah Kota Pekanbaru. 

  Untuk menjawab rumusan masalah 

dan tujuan dalam penelitian ini maka 

dilakukan pengujian hipotesis melalui uji 

signifikansi baik pengaruh langsung 

maupun pengaruh tidak langsung. Uji 

Signifikansi pengaruh langsung dilakukan 

dengan membandingkan nilai tstatistik yang 

dihasilkan pada setiap koefisien jalur 

dengan nilai ttabel yaitu 1,96 (pada alpha 

5%) sebagaimana ditampilkan dapat 

disimpulkan beberapa hal sebagai berikut: 

a. Variabel Kepemimpinan Etis 

berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Kelelahan Emosional sebesar -

0,535 (t statistik = 8,222 dan p value = 

0,000). Hubungan negatif menunjukkan 

bahwa semakin baik Kepemimpinan 

Etis maka akan menurunkan kelelahan 

emosional pegawai pada Badan 

Pendapatan Daerah Kota Pekanbaru, 

demikian juga sebaliknya. 

b. Variabel Kepemimpinan Etis 

berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Work-Family Conflict sebesar 

-0,591 (t statistik = 8,361 dan p value = 

0,000). Hubungan negatif menunjukkan 

bahwa semakin baik Kepemimpinan 

Etis maka akan menurunkan Work-

Family Conflict Pegawai pada Badan 

Pendapatan Daerah Kota Pekanbaru, 

demikian juga sebaliknya. 

c. Variabel Kelelahan Emosional 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Work-Family Conflict sebesar 

0,282 (t statistik = 4,024 dan p value = 
0,000). Hubungan negatif menunjukkan 

bahwa semakin tinggi tingkat kelelahan 

emosional pegawai maka akan 

meningkatkan Work-Family Conflict 

Pegawai pada Badan Pendapatan 

Daerah Kota Pekanbaru, demikian juga 

sebaliknya. 
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  Uji Signifikansi pengaruh tidak 

langsung dilakukan untuk melihat adanya 

peran mediasi pada variabel intervening yaitu 

kelelahan emosional dengan membandingkan 

nilai t-statistik yang dihasilkan pada setiap 

koefisien jalur dengan nilai t-tabel yaitu 1,96 

(pada alpha 5%) sebagaimana ditampilkan 

bahwa variabel Kepemimpinan Etis 

berpengaruh negatif dan signifikan secara 

tidak langsung terhadap Work-Family 

Conflict melalui variabel kelelahan 

emosional sebesar -0,151 (t statistik = 3,196 

dan p value = 0,002). Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin baik Kepemimpinan Etis 

maka akan dapat menurunkan Kelelahan 

Emosional dan Work-Family Conflict 

Pegawai pada Badan Pendapatan Daerah 

Kota Pekanbaru, demikian juga sebaliknya. 

Berdasarkan hasil pengujian signifikansi 

pengaruh langsung dan tidak langsung 

tersebut. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap 

Kelelahan Emosional 

  Mengacu pada  hasil pengujian 

hipotesis yang  menunjukan bahwa 

kepemimpinan etis berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kelelahan emosional. Hal 

ini menunjukan bahwa ketika individu 

merasakan dukungan sosial, mereka 

mengalami lebih sedikit kelelahan emosional. 

dan para pemimpin etis umumnya 

mendorong lingkungan kerja yang 

memelihara dan mendukung . Kedua, 

pemimpin etis memberikan standar etika 

yang jelas kepada pengikut mereka dan 

mencontohkan perilaku yang tepat dengan 

menggunakan sistem penghargaan 

(penghargaan dan disiplin). Hal ini dapat 

mengurangi perasaan negatif pengikut yang 

dapat berasal dari ketidakpastian ketika 

bekerja sama dalam suatu organisasi. 
Disamping itu kepemimpinan etis 

meningkatkan keadilan prosedural yang 

dirasakan pengikut dan mengurangi 

ketidakpastian yang dirasakan. Akhirnya, 

ketika mereka mematuhi standar etika yang 

tinggi, para pemimpin etis menunjukkan 

konsistensi dalam kejujuran dan kebenaran 

mereka dan membangun kepercayaan di 

antara para pengikut mereka.  

  Hasil penelitian ini senanda dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Lee. H, 

et all (2021) dimana hasil penelitiannya 

menyatakan bahwa kepemimpinan etis 

berhubungan negatif dan pengaruh tidak 

langsung dengan  kelelahan emosional 

pengikut.  

 

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap 

Work- Family Conflict 

  Mengacu pada hasil pengujian 

hipotesis yang menunjukan bahwa 

kepemimpinan etis berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap work-family conflict. 

Ketika manajemen karyawan dari domain 

profesional dan keluarga mereka 

mendukung, mereka mengalami rasa 

pengakuan dan lebih produktif. Menurut 

Apollo dan Cahyadi (2012) faktor yang 

mempengaruhi tinggi rendahnya konflik 

dalam kerja dan rumah tangga atau disebut 

sebagai work-family conflict yaitu 

penyesuaian diri dan dukungan dari 

keluarga. Dukungan keluarga yang 

diberikan menjadi hal penting bagi 

berlangsung nya peran individu khususnya 

seorang istri yang memiliki peran ganda. 

Hal ini dinilai dapat mengurangi work-

family conflict dan stres yang dirasakan 

ketika menjalani perannya sebagai wanita 

karier dan ibu rumah tangga. 

  Hasil penelitian ini didukung oleh 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Freire. 

C and Bettencourt. C (2019 yang 

menyatkan bahwa terdapat Hubungan 

negatif antara kepemimpinan etis dan 

konflik pekerjaan-keluarga. 

 

Pengaruh Kelelahan Emosional terhadap 

Work-Family Conflict 

  Mengacu pada hasil pengujian 
hipotesis yang menunjukan bahwa 

kelelahan emosional berpengaruh positif  

dan signifikan terhadap work-family 

conflict. Sebagaimana yang dinyatkan oleh 

(Greenhaus dan Beutell 1985) bahwa 

ketidakmampuan untuk mengatur emosi 

dapat menyebabkan individu menarik diri 
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dari kontak pribadi di rumah, yang 

menghasilkan ketegangan dan perilaku yang 

tidak diinginkan, sehingga mengintensifkan 

WFC. Senada dengan itu Boles, dan 

McMurriani (1996) mendeskripsikan work-

family conflict sebagai sebuah perselisihan 

yang muncul pada individu ketika waktu dan 

keadaan hanya dikhususkan untuk memenuhi 

tanggung jawab professional (pekerjaan) 

sehingga waktu yang diberikan untuk 

tanggung jawab pada keluarga hanya 

terbatas. Maka, individu akan mengalami 

kesulitan dalam mengelola keduanya. 

Pengaruh Kepemimpinan Etis terhadap 

Work-Family Conflict Dimediasi oleh 

Kelelahan Emosional 

  Hasil penelitian menunjukan bahwa 

semakin baik Kepemimpinan Etis maka akan 

dapat menurunkan Kelelahan emosional dan 

work-family conflict pegawai pada Badan 

Pendapatan Daerah Kota Pekanbaru, 

demikian juga sebaliknya. Dapat disimpulkan 

bahwa bahwa variabel kepemimpinan etis 

berpengaruh negatif dan signifikan secara 

tidak langsung terhadap work-family conflict 

melalui variabel kelelahan emosional. 

 

SIMPULAN  

Berdasarkan hasil temuan yang 

didapatkan dari pengujian hipotesis dan telah 

dijelaskan pada bab-bab sebelumnya, maka 

dapat ditarik kesimpulan  sebagai berikut :  

Kepemimpinan etis memiliki pengaruh 

langsung yang negatif dan signifikan 

terhadap kelelahan emosional; 

Kepemimpinan etis memiliki pengaruh 

langsung yang negatif dan signifikan 

terhadap konflik kerja-keluarga (work-family 

conflict); Kelelahan emosional memiliki 

pengaruh langsung yang positif dan 

signifikan terhadap konflik kerja-keluarga 

(work-family conflict); Kepemimpinan etis 

memiliki pengaruh tidak langsung yang 
negatif dan signifikan terhadap konflik kerja-

keluarga (work-family conflict) melalui 

kelelahan emosional. 
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