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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan etos kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel mediasi 
pada Koperasi Serba Usaha Setia Budi Wanita Kota Malang. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory research. Sampel penelitian 
terdiri dari 36 karyawan Koperasi Serba Usaha Setia Budi Wanita Kota Malang. 
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, sedangkan analisis data menggunakan 
Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan etos kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasional, 
sedangkan etos kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Selanjutnya, 
komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 
pengujian mediasi menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak mampu 
memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan maupun pengaruh etos 
kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan pada 
Koperasi Serba Usaha Setia Budi Wanita Kota Malang lebih dipengaruhi secara langsung 
oleh kualitas kepemimpinan dan etos kerja, sementara komitmen organisasional belum 
menunjukkan peran sebagai variabel mediasi dalam hubungan tersebut. Temuan ini 
memberikan implikasi bahwa koperasi perlu mempertahankan kepemimpinan yang 
efektif serta memperkuat etos kerja melalui arahan yang jelas, komunikasi, 
penghargaan, kedisiplinan, tanggung jawab, dan kerja sama untuk mendukung 
peningkatan kinerja karyawan. 
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A. Pendahuluan 
 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah seluruh individu yang bekerja di dalam suatu 
organisasi dan berperan sebagai penggerak utama jalannya kegiatan perusahaan. SDM bukan 
hanya sekadar tenaga kerja, tetapi mencakup kemampuan, keterampilan, pengetahuan, 
kreativitas, sikap, motivasi, dan potensi yang dimiliki setiap orang untuk berkontribusi 
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut Panjaitan (2017) sumber daya manusia adalah 
kekuatan daya pikir dan karya manusia yang masih tersimpan di dalam dirinya yang perlu 
dibina dan digali serta dikembangkan untuk dimanfaatkan sebaik-baiknya bagi kesejahteraan 
kehidupan masyarakat..  

Koperasi Setia Budi Wanita merupakan salah satu Koperasi Wanita yang berkembang di 
Kota Malang dan bergerak dalam bidang simpan pinjam serta pemberdayaan ekonomi anggota. 
Koperasi ini didirikan dengan tujuan meningkatkan kesejahteraan perempuan melalui kegiatan 
ekonomi yang berbasis kekeluargaan dan gotong royong sesuai dengan prinsip-prinsip 
koperasi. Koperasi ini berfokus pada pemberian layanan keuangan kepada anggota, seperti 
simpanan, pinjaman, serta pembinaan usaha kecil dan menengah yang dijalankan oleh anggota 
koperasi 

Dalam menjalankan operasionalnya, keberhasilan koperasi sangat dipengaruhi oleh 
kualitas sumber daya manusia yang dimiliki. Kinerja karyawan menjadi salah satu faktor 
penting dalam menentukan kualitas pelayanan kepada anggota dan keberlangsungan koperasi. 
Oleh karena itu, diperlukan kepemimpinan yang baik, etos kerja yang tinggi, serta komitmen 
organisasional yang kuat agar tujuan koperasi dapat tercapai secara optimal. Kepemimpinan 
dalam koperasi berperan penting dalam mengarahkan, memotivasi, dan menciptakan hubungan 
kerja yang harmonis antar karyawan. Selain itu, Etos Kerja yang dimiliki karyawan juga menjadi 
faktor yang mempengaruhi produktivitas dan tanggung jawab dalam bekerja. 

Kepemimpinan dalam koperasi berperan penting dalam mengarahkan, memotivasi, dan 
menciptakan hubungan kerja yang harmonis antar karyawan. Selain itu, Etos Kerja yang dimiliki 
karyawan juga menjadi faktor yang mempengaruhi produktivitas dan tanggung jawab dalam 
bekerja. Di sisi lain, Komitmen Organisasional diperlukan untuk menciptakan loyalitas dan rasa 
memiliki terhadap organisasi sehingga karyawan dapat bekerja secara maksimal demi 
kemajuan koperasi. 

Abstract 
 
This study aims to analyze the influence of leadership and work ethic on employee 
performance, with organizational commitment as a mediating variable at Koperasi 
Serba Usaha Setia Budi Wanita, Malang City. This study employed a quantitative 
approach using explanatory research. The research sample consisted of 36 employees of 
Koperasi Serba Usaha Setia Budi Wanita, Malang City. Data were collected through 
questionnaires, while data analysis was conducted using Partial Least Squares (PLS). 
The results showed that leadership had an effect on employee performance, and work 
ethic also had an effect on employee performance. Leadership did not have an effect on 
organizational commitment, whereas work ethic had an effect on organizational 
commitment. Furthermore, organizational commitment did not have an effect on 
employee performance. The mediation test results indicated that organizational 
commitment was unable to mediate the influence of leadership on employee 
performance or the influence of work ethic on employee performance. Therefore, 
improving employee performance at Koperasi Serba Usaha Setia Budi Wanita, Malang 
City, is more directly influenced by the quality of leadership and work ethic, while 
organizational commitment has not demonstrated a mediating role in these 
relationships. These findings imply that the cooperative needs to maintain effective 
leadership and strengthen work ethic through clear direction, communication, 
recognition, discipline, responsibility, and teamwork to support improvements in 
employee performance. 
 
Keywords: Leadership, Work Ethic, Organizational Commitment, Employee 
Performance, PLS. 
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Kinerja karyawan merupakan tolak ukur bagi perusahaan untuk menilai sejauh mana 
karyawan mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya serta mendukung pencapaian 
tujuan organisasi. 

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu, kepemimpinan, etos kerja, dan komitmen 
organisasional merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam 
suatu organisasi. Namun demikian, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan adanya 
perbedaan hasil penelitian terkait hubungan antara variabel-variabel tersebut. Oleh karena itu, 
diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui bagaimana pengaruh kepemimpinan dan 
etos kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional sebagai variabel 
mediasi. 

 
Kajian Teoritis 

Menurut Handoko (2017) Kepemimpinan merupakan proses pengarahan dan pemberian 
pengaruh kepada anggota organisasi agar mampu bekerja sama dalam mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan. Kepemimpinan tidak hanya berkaitan dengan kemampuan seorang pemimpin 
dalam memberikan perintah, tetapi juga bagaimana seorang pemimpin dapat memotivasi, 
membimbing, mengarahkan, serta menciptakan hubungan kerja yang baik dengan bawahannya. 
Untuk dapat menjadi pemimpin yang efektif, seorang pemimpin harus mampu mempengaruhi 
orang lain dengan berbagai tipe kombinasi kekuasaan agar mau bekerja sesuai dengan tujuan 
organisasi. Kemampuan mempengaruhi ini akan sangat besar dampaknya terhadap organisasi, 
karena menunjukan bahwa pemimpin dapat menjalankan perannya dalam menggerakkan, 
mengarahkan, dan mengkordinasikan berbagai faktor lainnya dalam organisasi dalam rangka 
meningkatkan kinerja organisasi. 

Etos kerja adalah sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri yang didasari 
oleh sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja. Menurut Sinamo (2011) menyatakan bahwa 
etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja positif yang berakar pada kerjasama yang kental, 
keyakinan yang fundamental, disertai komitmen yang total pada paradigma kerja yang integral. 
Sehingga dikatakan bahwa etos kerja berkaitan erat dengan budaya kerja dalam sebuah 
organisasi. 

Komitmen organisasional merupakan salah satu konsep penting dalam manajemen sumber 
daya manusia yang berkaitan dengan sikap dan keterikatan karyawan terhadap organisasi 
tempat mereka bekerja 

 
B. Metodologi 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian explanatory 
research. Pendekatan ini digunakan untuk menguji hubungan kausal dan pengaruh antara 
variabel kepemimpinan, etos kerja, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan melalui 
pengujian hipotesis. Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden 
dan selanjutnya dianalisis secara statistik. 

Penelitian dilaksanakan pada Koperasi Setia Budi Wanita Kota Malang, dengan subjek 
penelitian berupa seluruh karyawan koperasi. Populasi penelitian berjumlah 45 karyawan. 
Karena jumlah populasi relatif terbatas, penelitian ini menggunakan teknik non-probability 
sampling dengan metode sampling jenuh (total sampling), yaitu seluruh anggota populasi 
dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah responden dalam penelitian ini 
adalah 45 karyawan. 

Data yang digunakan terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh 
melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden, sedangkan data sekunder diperoleh 
dari dokumen yang tersedia pada koperasi, seperti data jumlah karyawan, job description, dan 
struktur organisasi. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan wawancara. Kuesioner 
bersifat tertutup dan disebarkan secara langsung maupun melalui Google Form. Pengukuran 
jawaban responden menggunakan skala Likert 1–5, yaitu 1 = sangat tidak setuju sampai 5 = 
sangat setuju. 

Penelitian ini terdiri atas dua variabel independen, yaitu kepemimpinan (X1) dan etos kerja 
(X2), satu variabel mediasi yaitu komitmen organisasional (Z), serta satu variabel dependen 
yaitu kinerja karyawan (Y). Kepemimpinan diukur berdasarkan indikator keputusan, cara 
pandang, komunikasi, dan penghargaan. Etos kerja diukur melalui indikator kerja keras, 
disiplin, tanggung jawab, dan kerja sama. Komitmen organisasional diukur melalui komitmen 
afektif, komitmen kelanjutan, dan komitmen normatif. Sementara itu, kinerja karyawan diukur 
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melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan komitmen 
kerja. 

Analisis data dilakukan menggunakan SPSS dan SmartPLS. SPSS digunakan untuk 
menganalisis karakteristik responden dan statistik deskriptif, sedangkan SmartPLS digunakan 
untuk menguji model pengukuran (outer model), model struktural (inner model), serta 
pengujian hipotesis. Evaluasi outer model meliputi convergent validity, discriminant validity, 
composite reliability, dan Cronbach’s alpha. Convergent validity dinilai melalui loading factor 
dan Average Variance Extracted (AVE), sedangkan reliabilitas konstruk dinilai berdasarkan 
composite reliability dan Cronbach’s alpha. 

Selanjutnya, evaluasi inner model dilakukan dengan melihat koefisien jalur (path 
coefficient), R-square (R²), effect size (f²), dan predictive relevance (Q²). Pengujian hipotesis 
dilakukan menggunakan metode bootstrapping pada PLS-SEM dengan melihat nilai t-statistic 
dan p-value  Hipo < 0,05. Untuk menguji peran komitmen organisasional sebagai variabel 
mediasi, penelitian menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung antara kepemimpinan 
dan etos kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasional. Pengujian mediasi 
dilakukan melalui analisis bootstrapping pada PLS-SEM untuk menentukan apakah komitmen 
organisasional berperan sebagai full mediation atau partial mediation. 

 
C. Hasil dan Pembahasan 
 
Hasil 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Koperasi Setia Budi Wanita Kota Malang dengan 
jumlah responden sebanyak 45 orang. Analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS untuk 
menguji hubungan antara kepemimpinan, etos kerja, komitmen organisasional, dan kinerja 
karyawan. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai T-Statistics dan P-Values, dengan 
kriteria hipotesis diterima apabila T-Statistics > 1,96 dan P-Values < 0,05. 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Kesimpulan 

H1 
Kepemimpinan (X1) -> Kinerja Karyawan 
(Y) 

Diterima 

H2 Etos Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) Diterima 

H3 
Kepemimpinan (X1) -> Komitmen 
Organisasional (Z) 

Ditolak 

H4 
Etos Kerja (X2) -> Komitmen 
Organisasional (Z) 

Diterima 

H5 
Komitmen Organisasional -> Kinerja 
Karyawan 

Ditolak 

H6 Kepemimpinan (X1) -> Komitmen 
Organisasional (Z) -> Kinerja Karyawan 
(Y) 

Ditolak 

H7 Etos Kerja (X2) -> Komitmen 
Organisasional (Z) -> Kinerja Karyawan 
(Y) 

Ditolak 

Berdasarkan hasil pengujian, terdapat tiga hipotesis yang diterima dan empat hipotesis 
yang ditolak. Kepemimpinan dan etos kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Etos kerja juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Namun, kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional, 
komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, serta 
komitmen organisasional tidak terbukti memediasi pengaruh kepemimpinan maupun etos kerja 
terhadap kinerja karyawan. 

 
Pembahasan 
 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan nilai T-Statistics sebesar 2,169 dan P-Values sebesar 0,030. Karena 
nilai T-Statistics > 1,96 dan P-Values < 0,05, maka H1 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa 
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semakin baik kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi, semakin baik pula kinerja 
karyawan.  

Kepemimpinan yang baik tercermin dari kemampuan pimpinan dalam mengambil 
keputusan, memiliki cara pandang yang terbuka, mengkomunikasikan tujuan dengan jelas, serta 
memberikan penghargaan kepada karyawan. Kejelasan arahan dan komunikasi membantu 
karyawan memahami tugas dan tanggung jawabnya, sedangkan pengambilan keputusan yang 
tepat dapat mempermudah pelaksanaan pekerjaan. Pemberian penghargaan juga dapat 
mendorong karyawan untuk mempertahankan dan meningkatkan hasil kerjanya.  

Hasil tersebut sejalan dengan teori kepemimpinan Handoko yang menempatkan 
kepemimpinan sebagai proses pengarahan dan pemberian pengaruh kepada anggota organisasi 
untuk mencapai tujuan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian Purnamasari (2019) 
yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  

Dengan demikian, kepemimpinan menjadi salah satu faktor penting yang secara langsung 
dapat meningkatkan kinerja karyawan Koperasi Setia Budi Wanita Kota Malang. 

 
2. Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dengan nilai T-Statistics sebesar 2,140 dan P-Values sebesar 0,032. Nilai tersebut 
memenuhi kriteria pengujian sehingga H2 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan 
yang memiliki etos kerja yang baik cenderung mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik. 
Etos kerja yang tercermin melalui kerja keras, disiplin, tanggung jawab, dan kerja sama dapat 
mendorong karyawan menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif dan mencapai target yang 
telah ditentukan. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya 
dipengaruhi oleh peran pimpinan, tetapi juga oleh sikap dan perilaku karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Etos kerja yang kuat dapat mendorong munculnya perilaku kerja 
yang produktif sehingga berdampak langsung terhadap kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 
efektivitas, dan kemandirian kerja.  

 
3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasional 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Nilai T-Statistics sebesar 1,522 lebih kecil dari 1,96 dan P-
Values sebesar 0,128 lebih besar dari 0,05, sehingga H3 ditolak. Hasil tersebut menunjukkan 
bahwa kepemimpinan yang baik belum tentu secara langsung meningkatkan keterikatan 
psikologis karyawan terhadap organisasi. Pimpinan dapat memberikan arahan, mengambil 
keputusan, melakukan komunikasi, dan memberikan penghargaan dengan baik, tetapi hal 
tersebut belum cukup untuk membentuk komitmen organisasional karyawan. Kondisi tersebut 
dapat dipahami karena komitmen organisasional berkaitan dengan keterikatan psikologis 
karyawan terhadap organisasi, yang tidak hanya dipengaruhi oleh perilaku pimpinan tetapi juga 
oleh berbagai faktor lain yang berkaitan dengan pengalaman, kebutuhan, dan hubungan 
karyawan dengan organisasi. 

 
4. Pengaruh Etos Kerja terhadap Komitmen Organisasional 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasional, dengan nilai T-Statistics sebesar 2,506 dan P-Values sebesar 0,012. Dengan 
demikian, H4 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki etos kerja 
tinggi cenderung memiliki keterikatan yang lebih baik terhadap organisasi. Sikap kerja keras, 
disiplin, tanggung jawab, dan kemampuan bekerja sama dapat menciptakan pengalaman kerja 
yang positif sehingga mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi lebih besar kepada 
organisasi. Dengan demikian, etos kerja tidak hanya memberikan dampak terhadap kinerja 
secara langsung, tetapi juga berhubungan dengan pembentukan komitmen organisasional 
karyawan. 

 
5. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Nilai T-Statistics sebesar 0,565 dan P-Values sebesar 0,572 
menunjukkan bahwa hubungan tersebut tidak memenuhi kriteria signifikansi, sehingga H5 
ditolak. Hasil ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan terhadap organisasi belum tentu 
secara langsung menghasilkan peningkatan kinerja. Karyawan dapat memiliki rasa memiliki, 
loyalitas, atau keinginan untuk tetap berada dalam organisasi, tetapi kondisi tersebut belum 
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tentu diwujudkan dalam peningkatan kualitas dan kuantitas pekerjaan. Temuan ini juga 
didukung oleh hasil effect size yang menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki 
nilai f² sebesar 0,047, yang termasuk kategori kecil. Artinya, kontribusi komitmen 
organisasional dalam menjelaskan perubahan kinerja karyawan relatif rendah.  

 
6. Peran Komitmen Organisasional dalam Memediasi Pengaruh Kepemimpinan terhadap 
Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Jalur tidak langsung Kepemimpinan → Komitmen 
Organisasional → Kinerja Karyawan memiliki nilai T-Statistics sebesar 0,397 dan P-Values 
sebesar 0,691. Karena nilai tersebut tidak memenuhi kriteria signifikansi, maka H6 ditolak. 
Tidak adanya pengaruh mediasi menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan lebih dominan berlangsung secara langsung. Hal ini terlihat dari pengaruh 
langsung kepemimpinan terhadap kinerja yang signifikan, sedangkan kepemimpinan terhadap 
komitmen organisasional dan komitmen organisasional terhadap kinerja tidak signifikan. 
Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan dalam konteks penelitian ini lebih banyak 
dipengaruhi oleh bagaimana pimpinan memberikan arahan, mengambil keputusan, melakukan 
komunikasi, dan memberikan penghargaan secara langsung daripada melalui pembentukan 
komitmen organisasional. 

 
7. Peran Komitmen Organisasional dalam Memediasi Pengaruh Etos Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak memediasi pengaruh 
etos kerja terhadap kinerja karyawan. Jalur tidak langsung Etos Kerja → Komitmen 
Organisasional → Kinerja Karyawan memiliki nilai T-Statistics sebesar 0,594 dan P-Values 
sebesar 0,552. Dengan demikian, H7 ditolak. Meskipun etos kerja terbukti berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional dan secara langsung berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, komitmen organisasional tidak terbukti berpengaruh terhadap kinerja. Oleh karena 
itu, pengaruh etos kerja terhadap kinerja lebih terlihat melalui pengaruh langsung, bukan 
melalui komitmen organisasional. Temuan ini menunjukkan bahwa sikap kerja keras, disiplin, 
tanggung jawab, dan kerja sama dapat secara langsung mendorong karyawan menghasilkan 
pekerjaan yang lebih baik. Sementara itu, komitmen organisasional yang terbentuk dari etos 
kerja belum cukup kuat untuk menjadi mekanisme yang meneruskan pengaruh tersebut 
terhadap kinerja.  

 
D. Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian pada Koperasi Serba Usaha Setia Budi Wanita Kota Malang, 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan dan etos kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan pimpinan dalam memberikan arahan, 
mengambil keputusan, membangun komunikasi, dan memberikan penghargaan, serta 
penerapan etos kerja yang mencakup kerja keras, disiplin, tanggung jawab, dan kerja sama, 
berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Selanjutnya, kepemimpinan tidak 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional, sedangkan etos kerja berpengaruh terhadap 
komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen karyawan tidak hanya 
dipengaruhi oleh kepemimpinan, tetapi dapat terbentuk melalui penerapan etos kerja yang 
positif dalam organisasi. Sementara itu, komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Komitmen organisasional juga tidak mampu memediasi pengaruh 
kepemimpinan maupun etos kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, peningkatan 
kinerja karyawan dalam penelitian ini lebih terlihat melalui pengaruh langsung kepemimpinan 
dan etos kerja, bukan melalui komitmen organisasional sebagai variabel mediasi. 
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