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ABSTRACT 

The rapid digital transformation in recent years has changed the way people live and work, and has 

impacted businesses and organizations across every industry. In the private banking industry, Generation 

Z employees play a crucial role in ensuring service quality, operational accuracy, and smooth work 

processes. Therefore, it is crucial for every employee to strive to improve their adaptive capabilities. This 

study examines how Ethical Leadership and Despotic Leadership are influenced by Job Crafting in shaping 

Adaptive Performance. There were 150 responses to the survey. Instrumental tests such as validity and 

reliability, as well as hypothesis testing with SEM analysis using the AMOS program, were used to analyze 

this research. To ensure the validity and dependability of the instrument, this study examined the 

perceptions of Generation Z employees in private banks in South Jakarta. The findings indicate that Ethical 

Leadership and Job Crafting have a positive effect on Adaptive Performance, while Despotic Leadership 

has a negative effect. In addition, Job Crafting acts as a partial mediator in the relationship between Ethical 

Leadership and Adaptive Performance and as a full mediator in the relationship between Despotic 

Leadership and Adaptive Performance. 

Keywords: Ethical Leadership, Despotic Leadership, Job Crafting, Adaptive Performance, Private 

Banking. 

 

ABSTRACT 

Transformasi digital yang cepat dalam beberapa tahun terakhir telah mengubah cara orang hidup dan 

bekerja, serta berdampak pada bisnis dan organisasi di setiap industri. Di industri perbankan swasta, 

karyawan Generasi Z memainkan peran krusial dalam memastikan kualitas layanan, akurasi operasional, 

dan proses kerja yang lancar. Oleh karena itu, sangat penting bagi setiap karyawan untuk berusaha 

meningkatkan kemampuan adaptif mereka. Studi ini mengeksplorasi bagaimana Kepemimpinan Etis dan 

Kepemimpinan Otoriter dipengaruhi oleh Job Crafting dalam membentuk Kinerja Adaptif. Ada 150 

tanggapan terhadap survei. Uji instrumental seperti validitas dan reliabilitas, serta uji hipotesis dengan 

analisis SEM menggunakan program AMOS, digunakan untuk menganalisis penelitian ini. Untuk 

memastikan validitas dan keandalan instrumen, penelitian ini menganalisis persepsi karyawan Generasi Z 

di bank swasta di Jakarta Selatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Etis dan Job 

Crafting memiliki efek positif terhadap Kinerja Adaptif, sementara Kepemimpinan Otoriter memiliki efek 

negatif. Selain itu, Job Crafting bertindak sebagai mediator parsial dalam hubungan antara Kepemimpinan 

Etis dan Kinerja Adaptif, serta sebagai mediator penuh dalam hubungan antara Kepemimpinan Otoriter dan 

Kinerja Adaptif. 

Kata Kunci: Kepemimpinan Etis, Kepemimpinan Otoriter, Job Crafting, Kinerja Adaptif, Perbankan 

Swasta. 

 

PENDAHULUAN 

Dalam era kerja modern yang 

semakin dinamis, pengelolaan sumber 

daya manusia (SDM) menjadi perhatian 

utama organisasi karena lingkungan 

bisnis yang dihadapi semakin kompleks 

dan kompetitif (Mahdi & Slim, 2023). 

Sektor perbankan merupakan industri 

yang dinamis, dan bank swasta 

menghadapi persaingan ketat sehingga 

dituntut meningkatkan kualitas layanan 

serta profesionalitas SDM (Aura 

Maulitha Jatira et al., 2025). Seiring 
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meningkatnya kompleksitas tuntutan 

dalam industri perbankan, banyak bank 

swasta mulai membuka peluang lebih 

besar bagi Generasi Z karena dinilai 

mampu beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan dan teknologi 

(Arum et al., 2023). Kondisi tersebut 

menegaskan pentingnya Adaptive 

Performance sebagai kemampuan 

karyawan untuk menyesuaikan perilaku 

dan cara kerja mereka di tengah 

dinamika regulasi dan tuntutan nasabah 

yang terus berkembang (Katsaros, 

2024).  

Menurut (Nguyen et al., 2025) 

menyatakan bahwa dalam perbankan, 

Adaptive Performance penting untuk 

membantu karyawan menghadapi 

transformasi digital, beradaptasi dengan 

inovasi teknologi, dan menjaga 

komitmen di tengah perubahan. Karena 

itu, Adaptive Performance menjadi 

aspek kunci dalam mendukung 

pelayanan optimal kepada nasabah. 

Menurut Kim & Yoon (2025), 

Ethical Leadership berperan penting 

dalam meningkatkan Adaptive 

Performance karyawan karena 

pemimpin etis menumbuhkan kejujuran, 

keadilan, dan rasa percaya di lingkungan 

kerja. Dukungan tersebut memperkuat 

motivasi dan rasa aman psikologis 

karyawan, sehingga mereka lebih 

mampu beradaptasi dengan perubahan 

sistem dan kebijakan organisasi (Afsar & 

Umrani, 2020). Selaras dengan itu, (Li & 

Ding, 2022) menegaskan bahwa 

penerapan kepemimpinan etis menjadi 

kunci peningkatan Adaptive 

Performance di tengah dinamika dan 

transformasi digital dalam industri 

perbankan. 

Berlawanan dengan gaya 

kepemimpinan positif yang berfokus 

pada dukungan dan pertumbuhan, 

Despotic  Leadership yang menekankan 

dominasi, kepentingan pribadi, dan 

kontrol berlebihan dapat menghambat 

kinerja karyawan yang krusial, terutama 

dalam industri perbankan yang 

berorientasi pada layanan dan 

kepercayaan publik. Pola kepemimpinan 

yang ditandai dengan arogansi dan 

eksploitasi ini menimbulkan ancaman 

terhadap rasa aman psikologis dan 

kemampuan adaptif karyawan (Albashiti 

et al., 2021). (Nauman et al., 2018) 

menambahkan bahwa kepemimpinan 

despotik dapat menimbulkan stres dan 

burnout yang merusak motivasi serta 

kesejahteraan karyawan. 

Selanjutnya menurut Rudolph et 

al., (2017), Job Crafting memiliki peran 

penting dalam membantu karyawan 

menyesuaikan diri dengan tuntutan 

pekerjaan yang dinamis. Dalam industri 

perbankan, Job Crafting mendukung 

karyawan menghadapi perubahan sistem 

digital dan target kerja yang ketat 

sehingga kemampuan mereka untuk 

beradaptasi terhadap kebutuhan 

organisasi semakin meningkat (Sun & 

Li, 2025). Dengan demikian, Job 

Crafting menjadi mekanisme yang 

membuat karyawan lebih tangguh dan 

fleksibel dalam menghadapi tekanan 

kerja, sekaligus mendorong peningkatan 

Adaptive Performance baik di bawah 

kepemimpinan etis maupun dalam 

kondisi kepemimpinan yang menekan 

(Bashir et al., 2021) 

Berdasarkan uraian sebelumnya, 

berikut adalah rumusan masalah 

penelitian: “Apakah Terdapat Pengaruh 

Ethical Leadership dan Despotic 

Leadership terhadap Adaptive 

Performance yang dimediasi oleh Job 

Crafting?” Diharapkan perusahaan akan 

mendapat manfaat dari penelitian ini 

yaitu agar memaksimalkan bekerja 

untuk meningkatkan penerapan gaya 

kepemimpinan yang tepat serta Job 

Crafting dalam memperkuat Adaptive 

Performance karyawan generasi Z di 

organisasi perbankan. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Ethical Leadership 

Ethical Leadership adalah 

kemampuan seorang pemimpin dalam 

menarik pengikut untuk 

mengidentifikasi dan mempelajari 

standar etika melalui perlakuannya 

(Shakeel, 2021). Sedangkan menurut 

(Emilisa et al., 2024) Ethical Leadership 

didefinisikan sebagai perilaku pemimpin 

yang selaras dengan nilai moral sehingga 

mampu membangun kepercayaan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang 

positif. Dimensi Ethical Leadership 

mencakup transformasional, 

transaksional, integrity, assurance, dan 

pragmatism, (Kamilah et al., 2023; 

Fuller, 2021). Faktor yang memengaruhi 

Ethical Leadership meliputi 

kepribadian, kemampuan komunikasi, 

pengambilan keputusan moral, budaya 

organisasi, sistem penghargaan, 

ekspektasi etis perusahaan, keterbukaan 

terhadap pengalaman, keramahan, dan 

ketelitian (Sharma et al. 2019; Ozbag, 

2016) 

 

Despotic Leadership 

Despotic Leadership didefinisikan 

sebagai kepemimpinan di mana 

pemimpin menuntut dominasi penuh dan 

kepatuhan tanpa syarat dari bawahan 

(Zhou et al., 2021). Sedangkan menurut 

(Netania Emilisa et al., 2024) Despotic 

Leadership adalah gaya kepemimpinan 

berpusat pada kekuasaan yang menuntut 

ketaatan penuh bawahan, mengambil 

keputusan sepihak, dan mengabaikan 

partisipasi mereka. Dimensinya meliputi 

diktator, menuntut ketaatan tanpa 

pertanyaan, menghukum, mendominasi, 

mementingkan diri sendiri, arogan, 

manipulatif, dan eksploitatif terhadap 

bawahan (Ghanem Atalla et al., 2024; De 

Hoogh & Den Hartog, 2008 ; Fuller, 

2021) Faktor yang memengaruhi 

Despotic Leadership antara lain 

psychological entitlement, narsisme, 

power orientation, iklim dan budaya 

organisasi, serta ketidaksesuaian nilai 

antara pemimpin dan bawahan (Khizar et 

al., 2023; Raza et al., 2024) 

 

Job Crafting 

Job Crafting adalah proses di 

mana karyawan menyesuaikan 

pekerjaannya agar sesuai dengan 

kekuatan, preferensi, dan kebutuhan 

pribadi untuk meningkatkan kepuasan 

serta kinerja (Popaitoon et al., 2025; 

Netania Emilisa et al., 2024). 

Dimensinya meliputi task crafting, 

cognitive crafting, relational crafting, 

increasing social job resources, 

increasing structural job resources, 

increasing challenging job demands, dan 

decreasing hindering job demands, yang 

memungkinkan karyawan menata tugas, 

hubungan, dan persepsi kerja untuk 

mencapai fit yang optimal (Emilisa et al., 

2020; Tims et al., 2012). Faktor yang 

memengaruhi Job Crafting meliputi 

motivasi, karakteristik individu, konteks 

sosial pekerjaan, dan konsekuensi dari 

perubahan yang dilakukan (Lazazzara et 

al., 2020; Bruning & Campion, 2018) 

 

Adaptive Performance 

Adaptive Performance adalah 

kemampuan individu untuk 

memodifikasi perilaku dan pola kerja 

agar dapat merespon perubahan dan 

tuntutan lingkungan baru secara efektif 

(Cheng et al., 2025 ; Maharani et al., 

2025). Dimensinya mencakup handling 

emergencies, handling work stress, 

solving problems creatively, dealing 

with unpredictable situations, learning 

work tasks, demonstrating interpersonal 

and cultural adaptability, serta 

physically oriented adaptability; juga 

termasuk kreativitas, reaktivitas, 

adaptasi interpersonal, upaya 

pembelajaran, dan pengelolaan stress 

(Doni Aloisius Kristian, 2024; 

Gorostiaga et al., 2022). Faktor yang 
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memengaruhi antara lain karakteristik 

individu, motivasi dan orientasi tujuan, 

pengalaman dan pembelajaran, konteks 

organisasi, dukungan sosial, serta iklim 

psikologis dan tekanan kerja (Jundt et al., 

2015; Aamoum & Nejjari, 2020). 

 

Rerangka Konseptual 

 
Gambar 2.1 Rerangka Konseptual 

Sumber:  (Hamid, 2025; Zia et al., 2025) 

 

Hipotesis 

H1 : Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif terhadap Job Crafting 

H2 : Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif terhadap Job Crafting 

H3 : Job Crafting memiliki pengaruh 

positif terhadap Adaptive Performance 

H4 : Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif terhadap Adaptive 

Performance 

H5 : Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif terhadap Adaptive 

Performance 

H6 : Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif terhadap Adaptive 

Performance yang dimediasi oleh Job 

Crafting 

H7 : Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif terhadap Adaptive 

Performance yang dimediasi oleh Job 

Crafting 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Rancangan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain 

kuantitatif deskriptif dengan pendekatan 

korelasional untuk menguji pengaruh 

Ethical Leadership dan Despotic 

Leadership terhadap Adaptive 

Performance yang dimediasi oleh Job 

Crafting pada karyawan generasi Z di 

industri perbankan Jakarta Selatan. 

Rancangan penelitian ini bersifat cross-

sectional, karena pengumpulan data 

hanya dilakukan sekali selama periode 

tertentu, serta menggunakan setting 

noncontrived di tempat kerja nyata 

(Sekaran dan bougie,2016; Cooksey, 

2020; Zia et al., 2025; Netania emilisa et 

al., 2025) 

Tabel 1. Item Pernyataan 

Variabel  Indikator Reference 

Ethical 

Leadership  

Atasan saya mendengarkan pendapat karyawan dengan 

baik 

Atasan saya menegur karyawan yang melanggar aturan 

atau etika kerja 

Atasan saya menjalani kehidupan pribadinya dengan 

cara yang beretika 

(Brown et 

al., 2005) 
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Atasan saya memikirkan kepentingan karyawan dalam 

setiap keputusan 

Atasan saya membuat keputusan dengan adil dan 

seimbang 

 
Atasan saya dapat dipercaya dalam menjalankan 

tanggung jawabnya 

 Atasan saya sering membahas nilai atau etika kerja 

dengan tim 

 Atasan saya memberi contoh cara bekerja yang benar 

sdan profesional 

  
 Atasan saya menilai keberhasilan tidak hanya dari hasil 

kerja, tetapi juga dari cara mencapainya 

 

  
Atasan saya dalam mengambil Keputusan selalu 

mempertimbangkan apa yang benar untuk dilakukan 

 

 

Despotic 

Leadership  

Atasan saya bersikap keras dan jarang menunjukkan 

empati pada bawahan   

 
Atasan saya memerintah tanpa memberi ruang untuk 

pendapat bawahan

 
Atasan saya menuntut kepatuhan penuh dari karyawan 

 
Atasan saya mudah marah dan membalasan jika merasa 

dirinya tidak dihormati 

(De 

Hoogh & 

Den 

Hartog, 

2008) 

Job Crafting   Task Crafting 

 
Atasan saya memberi kesempatan kepada karyawan 

untuk menyesuaikan cara kerjanya agar lebih efisien 

 Atasan saya mendorong karyawan untuk mengambil 

inisiatif dalam menyelesaikan tugas 

 
Relational Crafting 

 
Atasan saya memberi dukungan agar karyawan bisa 

mengembangkan diri dan belajar hal baru.  

 Atasan saya membangun lingkungan kerja yang 

mendukung hubungan baik antar rekan kerja 

 

(Maslach 

& 

Jackson, 

1981) 
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Adaptive 

Performance 

Atasan saya mendorong saya untuk cepat beradaptasi 

dengan perubahan di tempat kerja.  

 
Atasan saya membantu saya tetap tenang saat 

menghadapi tekanan kerja 

 
Atasan saya memotivasi saya menyesuaikan cara kerja 

dengan situasi baru  

 
Atasan saya mendorong saya menemukan solusi saat 

ada kendala 

 
Atasan saya memberi kesempatan untuk belajar saat ada 

sistem atau teknologi baru 

 
Atasan saya menumbuhkan kerja sama yang baik 

dengan tim yang berbeda 

 
Atasan saya mendukung saya untuk menyesuaikan diri 

dengan target atau aturan baru 

 
Atasan saya mendorong saya tetap produktif meskipun 

kondisi kerja berubah.   

 

(Kaya & 

Karatepe, 

2020) 

Teknik Pengambilan Sampel dan 

Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan 

purposive sampling untuk memilih 

responden yang relevan, yaitu karyawan 

generasi Z di industri perbankan Jakarta 

Selatan. Sampel minimal dihitung 

berdasarkan jumlah item pernyataan, 

yakni 130 responden, sedangkan sampel 

maksimal 260 responden, dan penelitian 

ini menggunakan 150 responden untuk 

mengantisipasi data yang tidak lengkap 

(Hair et al., 2020) 

Data dikumpulkan melalui 

kuesioner online, yang merupakan 

instrumen untuk memperoleh informasi 

mengenai pengaruh Ethical Leadership 

dan Despotic Leadership terhadap 

Adaptive Performance dengan mediasi 

Job Crafting. Data penelitian terdiri dari 

data primer, diperoleh langsung dari 

responden melalui pengisian kuesioner, 

dan data sekunder sebagai pelengkap 

dari literatur terkait (Pertiwi et al., 2021; 

Taherdoost, 2022). 

 

Uji Instrumen 

Validitas dan reliabilitas kuesioner 

diuji untuk memastikan bahwa 

instrumen mampu mengukur konsep 

secara akurat dan konsisten. Uji validitas 

menggunakan factor loading ≥ 0,45 

(Hair et al., 2020; Rianto et al., 2023), 

sementara uji reliabilitas menggunakan 

Coefficient Cronbach’s Alpha ≥ 0,60 

untuk menilai konsistensi jawaban 

responden (Rianto et al., 2023). Hasil 

pengujian menunjukkan seluruh 

indikator variabel valid dan reliabel. 

 

Metode Analisis Data 

Analisis data dilakukan 

menggunakan statistik deskriptif untuk 

menggambarkan kondisi setiap variabel 

dan Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan bantuan software AMOS 
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untuk menguji hubungan kausal 

antarvariabel, termasuk mediasi Job 

Crafting. Kesesuaian model diuji 

melalui Goodness of Fit (GOF) dengan 

berbagai indikator seperti RMSEA, NFI, 

IFI, TLI, CFI, dan CMIN/DF, yang 

menunjukkan bahwa model penelitian 

layak digunakan (Hair et al., 2020) 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Pengujian Hipotesis

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesi 

Hipotesis Estimasi (β) p-value (< 0,05) Keputusan 

EL→ JC 0.445 0.314 H1 didukung 

DL→ JC -0.445 0.000 H2 didukung 

JC → AP 

EL → AP 

DL → AP 

EL→AP→JC 

DL→AP→JC 

0.258 

0.274 

-0.399 

0.081 

-0.115 

0,000 

0,000 

0,000 

0,008 

0,006 

H3 didukung 

H4 didukung 

H5 didukung 

H6 didukung 

H7 didukung 

Sumber: Data Diolah 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

H1: Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif terhadap Job 

Crafting 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap Job 

Crafting pada karyawan Generasi Z di 

perbankan Jakarta Selatan. Karyawan 

merasa terdorong untuk menyesuaikan 

dan mengembangkan pekerjaannya 

sesuai minat, kemampuan, dan 

kebutuhan pribadi ketika pemimpin 

menerapkan perilaku etis secara 

konsisten. Lingkungan kerja yang adil, 

transparan, dan suportif mendorong 

karyawan lebih proaktif, meningkatkan 

motivasi, serta memperkuat keterikatan 

emosional dengan pekerjaan. 

Temuan ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya (Abuzaid et al., 

2024; Xu Et al., 2020; (Zia et al., 2025) 

yang menunjukkan bahwa 

kepemimpinan etis menciptakan rasa 

aman psikologis, kepercayaan, dan 

hubungan kerja berkualitas sehingga 

karyawan lebih berani melakukan Job 

Crafting. Karakteristik responden 

Generasi Z dan lulusan Diploma/Sarjana 

menegaskan bahwa kelompok ini sangat 

menghargai pemimpin yang adil dan 

suportif, yang pada akhirnya 

meningkatkan kemampuan mereka 

menyesuaikan tugas, relasi, dan persepsi 

kerja. 

H2: Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif terhadap Job 

Crafting 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif signifikan terhadap Job 

Crafting pada karyawan Generasi Z. 

Gaya kepemimpinan despotik yang 

otoriter, manipulatif, dan berfokus pada 

kepentingan pribadi mengurangi 

kemampuan karyawan untuk 

menyesuaikan atau mengembangkan 

pekerjaan secara proaktif. Hal ini 

berdampak pada menurunnya 

kreativitas, inovasi, dan motivasi kerja. 

Penelitian sebelumnya (Mehmood 

et al., 2023); Hamid, 2025; (Nabila & 

Emilisa, 2024) mendukung temuan ini, 

menunjukkan bahwa kepemimpinan 

despotik menimbulkan tekanan 

psikologis, kelelahan emosional, dan 

menurunkan inisiatif karyawan. 

Generasi Z yang menginginkan 
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lingkungan kerja adil, fleksibel, dan 

suportif cenderung terhambat oleh gaya 

kepemimpinan ini, sehingga Job 

Crafting menurun dan karyawan 

menjadi kurang proaktif. 

H3: Job Crafting memiliki pengaruh 

positif terhadap Adaptive Performance 

Penelitian menunjukkan bahwa Job 

Crafting memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap Adaptive 

Performance. Karyawan yang 

menyesuaikan tugas, mencari sumber 

daya, dan mengurangi tuntutan 

pekerjaan secara proaktif mampu lebih 

baik menghadapi perubahan dan 

dinamika pekerjaan di sektor perbankan. 

Job Crafting menjadi strategi efektif 

untuk meningkatkan kesiapan adaptif 

karyawan, terutama Generasi Z yang 

menghargai fleksibilitas dan 

keterlibatan. 

Hasil ini diperkuat oleh penelitian 

sebelumnya (Sun & Li, 2025; 

Mäkikangas et al., 2016; Fan et al., 2024) 

yang menjelaskan bahwa Job Crafting 

meningkatkan kolaborasi, efisiensi kerja 

tim, dan pemanfaatan sumber daya. 

Dengan Job Crafting, karyawan merasa 

lebih terlibat secara emosional, memiliki 

kendali lebih atas pekerjaan, serta 

mampu menghadapi perubahan dengan 

lebih adaptif, meningkatkan kemampuan 

adaptasi mereka. 

H4: Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif terhadap Adaptive 

Performance 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Ethical Leadership berpengaruh 

positif signifikan terhadap Adaptive 

Performance. Perilaku pemimpin yang 

adil, jujur, konsisten, dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan 

meningkatkan kesiapan karyawan 

menghadapi perubahan dan tuntutan 

pekerjaan yang dinamis. Generasi Z 

merespons baik lingkungan kerja yang 

transparan dan suportif, sehingga 

adaptasi terhadap perubahan meningkat. 

Temuan ini didukung Social 

Exchange Theory dan penelitian 

terdahulu ((Katircioglu et al., 2022; 

Albashiti et al., 2021); Nazarian et al., 

2024) yang menyatakan bahwa 

kepemimpinan etis meningkatkan 

psychological capital, rasa aman 

psikologis, serta motivasi untuk 

beradaptasi. Karakteristik responden 

yang didominasi Generasi Z dan lulusan 

Diploma/Sarjana menegaskan bahwa 

perilaku etis pemimpin membantu 

mereka lebih percaya diri dan responsif 

dalam menghadapi perubahan. 

H5: Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif terhadap Adaptive 

Performance 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Despotic Leadership berpengaruh 

negatif signifikan terhadap Adaptive 

Performance. Pemimpin yang otoriter 

dan menekan membuat karyawan 

merasa terbatas, menurunkan motivasi, 

dan menghambat kemampuan mereka 

untuk beradaptasi dengan perubahan 

pekerjaan. Generasi Z yang 

membutuhkan dukungan dan ruang 

berkembang merasa terhambat dalam 

pengembangan diri, sehingga 

kemampuan adaptif menurun. 

Penelitian sebelumnya (Zia et al., 

2024; Raza et al., 2024; Ghufran Ali 

Khan et al., 2022) menegaskan bahwa 

kepemimpinan despotik menimbulkan 

stres, kelelahan emosional, dan 

menurunkan keterlibatan kerja. 

Karyawan yang merasa tidak 

diberdayakan dan tidak memiliki 

otonomi cenderung pasif, mengurangi 

inisiatif, dan kesulitan menyesuaikan 

pekerjaan, yang berdampak negatif pada 

Adaptive Performance. 

H6: Ethical Leadership memiliki 

pengaruh positif terhadap Adaptive 

Performance yang dimediasi oleh Job 

Crafting 

Penelitian menunjukkan bahwa 

Job Crafting memediasi hubungan 
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positif antara Ethical Leadership dan 

Adaptive Performance. Karyawan yang 

dipimpin oleh pemimpin etis lebih 

terdorong melakukan Job Crafting, yang 

pada gilirannya meningkatkan 

kemampuan adaptif mereka. Dengan 

kata lain, kepemimpinan etis 

menciptakan lingkungan kerja proaktif 

yang mendukung karyawan 

menyesuaikan pekerjaan dan 

menghadapi perubahan. 

Temuan ini didukung penelitian 

terdahulu (Bonini et al., 2024; Vakola et 

al., 2023; Rudolph et al., 2017; Mergen 

et al., 2022) yang menyatakan bahwa 

Job Crafting menjembatani pengaruh 

kepemimpinan etis terhadap kinerja 

adaptif. Responden Generasi Z yang 

menghargai transparansi, konsistensi, 

dan keadilan pemimpin merasa lebih 

berani mengambil inisiatif dalam Job 

Crafting, sehingga adaptasi kerja 

meningkat secara signifikan. 

H7: Despotic Leadership memiliki 

pengaruh negatif terhadap Adaptive 

Performance yang dimediasi oleh Job 

Crafting 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Despotic Leadership berpengaruh 

negatif terhadap Adaptive Performance 

melalui mediasi Job Crafting. 

Kepemimpinan despotik menimbulkan 

tekanan psikologis dan emosional, 

sehingga menurunkan kecenderungan 

karyawan untuk melakukan Job 

Crafting, yang berdampak pada 

kemampuan adaptif yang lebih rendah. 

Penelitian sebelumnya (Hamid, 

2025; H. J. Wang Et al., 2017; Zia et al., 

2024; (Wrzesniewski & Dutton, 2001) 

menegaskan bahwa gaya kepemimpinan 

despotik menciptakan lingkungan kerja 

yang penuh tekanan, membatasi 

otonomi, dan menekan kreativitas 

karyawan. Kurangnya ruang untuk Job 

Crafting membuat karyawan tidak 

mampu menyesuaikan tugas dan 

menghadapi perubahan, sehingga 

Adaptive Performance menurun secara 

signifikan. 

 

SIMPULAN,IMPLIKASI, 

KETERBATASAN, DAN SARAN 

Simpulan 

Penelitian ini menyimpulkan 

bahwa karyawan generasi Z di 

perbankan Jakarta Selatan merasakan 

Ethical Leadership cukup baik, Despotic 

Leadership rendah, serta Job Crafting 

dan Adaptive Performance tinggi. 

Ethical Leadership berdampak positif 

dan Despotic Leadership berdampak 

negatif terhadap Adaptive Performance 

dan Job Crafting. Job Crafting juga 

berdampak negatif pada Adaptive 

Performance serta memediasi parsial 

pengaruh Ethical Leadership dan penuh 

pengaruh Despotic Leadership. 

 

Implikasi Manajerial 

Implikasi manajerial penelitian ini 

yaitu pemimpin menunjukkan perilaku 

berintegritas, jujur, dan adil serta 

menjadi teladan moral; organisasi 

memberi pelatihan dan pengawasan agar 

pemimpin tidak otoriter serta 

mengedepankan komunikasi terbuka dan 

perlakuan adil; serta memberikan 

keleluasaan kepada karyawan untuk 

mengerjakan tugas sesuai potensi 

mereka. 

 

Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki 

keterbatasan karena hanya fokus pada 

karyawan perbankan generasi Z di 

Jakarta Selatan serta hanya 

menggunakan variabel Ethical 

Leadership, Despotic Leadership, Job 

Crafting, dan Adaptive Performance. 

 

Saran Untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian selanjutnya disarankan 

memilih sektor dan lokasi berbeda, 

meneliti generasi lain seperti milenial 

atau generasi X, serta menambahkan 
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variabel lain yang dapat memengaruhi 

Adaptive Performance seperti servant 

leadership dan work engagement (Utami 

& Ardiyanti, 2023) 
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