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ABSTRAK 

Penelitian ini direalisasikan dengan tujuan mendeskripsikan dan 

menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dalam meningkatkan komitmen 

afektif serta tingkat etos kerja. Bagaimana peran etos kerja terhadap komitmen 

afektif dan peran etos kerja dalam memediasi dampak gaya kepemimpinan pada 

komitmen afektif. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT Janico 

Raya berjumlah 150 karyawan. Untuk kuantitas sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin yaitu di-peroleh 

jumlah sampel sebanyak 109 orang. Metode analisis yang digunakan adalah 

analisis kuantitatif dengan menggunakan teknik analisis regresi linear berganda. 

Hasil analisis hipotesis penelitian menunjukkan gaya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap etos kerja. Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen afektif. Etos kerja berpengaruh positif terhadap komitmen afektif dan 

etos kerja memediasi pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

afektif karyawan. 

 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Etos Kerja, Komitmen Afektif  
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ABSTRACT 

This research was carried out with the aim of describing and analyzing the 

influence of leadership style in increasing affective commitment and the level of 

work ethic. What is the role of work ethic on affective commitment and the role of 

work ethic in mediating the impact of leadership style on affective commitment. 

The population in this study are all employees of PT Janico Raya totaling 150 

employees. The sample quantity used in this study was determined using the 

Slovin formula, which obtained a total sample of 109 people. The analytical 

method used is quantitative analysis using multiple linear regression analysis 

techniques. The results of the research hypothesis analysis show that leadership 

style influences work ethic. Leadership style has no significant effect on affective 

commitment. Work ethic has a positive effect on affective commitment and work 

ethic mediates the influence of leadership style on employee affective commitment. 

 

Keywords: Leadership Style, Work Ethic, Affective Commitment 
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INTISARI 

Karyawan - karyawan yang memiliki komitmen kerja yang tinggi pada 

perusahaan akan menunjukkan sikap dan perilaku positif dengan menunjukkan 

keberpihakannya pada perusahaannya dan keinginan yang kuat untuk 

mempertahankan keanggotaaanya dalam perusahaan. Karyawan dengan komitmen 

afektif yang tinggi cenderung mempunyai rasa memiliki perusahaan yang lebih 

tinggi, lebih sering terlibat dalam kegiatan organisasi, mempunyai keinginan yang 

kuat untuk berkontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi dan cenderung ingin 

tetap menjadi bagian dari organisasinya PT Janico Raya merupakan perusahaan 

yang bergerak dalam bidang penjualan kayu yang berlokasi di kota Semarang. 

Saat ini perusahaan memiliki karyawan sejumlah 150 orang.  

Seperti halnya perusahaan lainnya, PT Janico Raya pada dasarnya tidak 

hanya membutuhkan karyawan yang terampil dan kompeten, tetapi juga karyawan 

yang mempunyai komitmen dan keinginan untuk mencapai hasil yang optimal 

sesuai target dan tujuan perusahaan. Salah satu permasalahan yang dihadapi PT 

Janico Raya saat ini adalah tingkat keterlambatan karyawan yang cukup tinggi 

dan cenderung meningkat. Keterlambatan karyawan dalam bekerjatentu saja dapat 

mengganggu proses kerja dan pencapaian target kerja perusahaan. 

Ketidakdisiplinan karyawan untuk menepati aturan jam kerja dapat menjadi salah 

satu indikasi masih rendahnya komitmen kerja karyawan PT Janico Raya. 

Untuk kuantitas sampel yang digunakan dalam penelitian ini ditentukan 

dengan menggunakan rumus Slovin yaitu di-peroleh jumlah sampel      sebanyak 109 

orang. Metode analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif dengan 

menggunakan teknik analisis regresi linear berganda. Hasil analisis hipotesis 

penelitian menunjukkan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap etos kerja. 

Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif. 

Etos kerja berpengaruh positif terhadap komitmen afektif dan etos kerja 

memediasi pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap komitmen afektif 

karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Karyawan merupakan sumber daya yang sangat penting yang memberikan 

kontribusi besar pada keberhasilan perusahaan. Di era yang penuh ketidakpastian 

seperti saat ini, karyawan tidak semata-mata menginginkangaji yang layak akan 

tetapi juga kenyamanan dan hubungan kerja yang harmonis antararekan kerja 

maupun dengan pemimpin. Tenaga kerja dengan tingkat integritas serta 

berkomitmen kuat untuk perusahaan memperlihatkan nilai sifat dan kepribadian 

baik melalui  keberpihakannya pada perusahaannya maupun kemauan untuk 

konsisten menjadi bagian dari entitas tersebut.  

Berbasis riset Siaputra, Nugroho, Kartika dan Kihatsu (2012) 

kecenderungan positif dari karyawan dengan komitmen yang tinggi diantaranya 

adalah dengan catatan kehadiran yang baik, kepatuhan pada aturan yang 

ditetapkan perusahaan dan tingkat perputaran (turn over) karyawan yang rendah. 

Komitmen Afektif terklasifikasi atas komitmen organisasional yang lebih 

menekankan pada aspek emosional karyawan terkait keterlibatannya dalam 

organisasi (Mayer, Allen dan Smith dalam Siaputra dkk; 2012). 

Karyawan dengan nilai afektifitas komitmen kuat cenderung mempunyai 

rasa kepemilikan pada entitas dimana dirinya bekerja yang lebih tinggi, lebih 

sering terlibat dalam kegiatan organisasi, mempunyai keinginan yang kuat untuk 

berkontribusi dalam pencapaian 
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tujuan organisasi dan cenderung ingin tetap menjadi bagian dari organisasinya PT 

Janico Raya merupakan entitas komersional yang berbasis pada aspek penjualan 

kayu yang berlokasi di wilayah Semarang. Saat iniperusahaan memiliki karyawan 

sejumlah 150 orang. Seperti halnya perusahaan lainnya, PT Janico Raya pada 

dasarnya tidak hanya membutuhkan karyawan yang terampil dan kompeten, 

tetapi juga karyawan yang mempunyai komitmen dan keinginan untuk mencapai 

hasil yang optimal sesuai target dan tujuan perusahaan. 

Dalam hal ini terdapat alasan yang berbeda yang mendasari seorang 

karyawan dalam menjaga keanggotaannya pada entitas. Karyawan dengan 

komitmen afektif lebih menekankan pada keterikatan emosional. Sementara itu, 

komitmen normative mendorong karyawan untuk bertahan karena ingin mematuhi 

aturan yang ada pada organisasi. Selanjutnya, karyawan yang memiliki komitmen 

berkelanjutan (continuance) lebih mempertimbangkan untung rugi jika harus 

pindah pekerjaan. 

Salah satu permasalahan yang dihadapi PT Janico Rayasaat ini adalah 

tingkat keterlambatan karyawan yang cukup tinggi dan cenderung meningkat 

(lihat Tabel 1.1). Keterlambatan karyawan dalam bekerjatentu saja dapat 

mengganggu proses kerja dan pencapaian target kerja perusahaan. 

Ketidakdisiplinan karyawan untuk menepati aturan jam kerja dapat menjadi salah 

satu indikasi masih rendahnya komitmen kerja karyawan PT Janico Raya. 
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Tabel 1. 1 Data Karyawan PT Janico Raya April 2021 – Sebtember 2021 

Bulan 
Tingkat keterlambatan 

karyawan 

April 15 

Mei 20 

Juni 23 

Juli 26 

Agustus 27 

September 29 

Sumber: Data PT Janico Raya 
 

Ada banyak faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional, salah satu 

yang banyak dikaji dalam literatur adalah adalah gaya kepemimpinan. Riset yang 

direalisasikan Rahman et al (2018) menunjukan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan berdampak signifikan pada komitmen organisasional. Sementara 

riset Junaidi (2014) mengklasifikasikan variabel gaya kepemimpinan pada 

komitmen organisasi tidak memberikan nilai dampak dengan cukup kuat. Aspek 

gaya kepemimpinan memiliki dampak krusial dalam rangka kenaikan nilai 

performa entitas. Dengan demikian adanya pimpinan dalam entitas ialah aspek 

krusial dalam rangka mempertahankan nilai keberlanjutan secara jangka panjang.  

Tantangan keras yang harus dilalui pemimpin entitas ialah bagaimana bisa 

menggerakan tenaga kerja yang dipimpinnya agar bersedia dengan optimal 

mengarahkan kemampuan terbaiknya untuk meraih tujuan dari entitas perusahaan. 

Gaya kepemimpinan terklasifikasi efektif ketika tipe gaya kepemimpinan tidak 

sebatas berfokus pada tugas tenaga kerja, tetapi juga terkait bagaimana 

mempengaruhi bawahannya agar bisa bekerja secara profesional dan 

berkomitmen mencapai tujuan perusahaan. Gaya kepemimpinan diyakini menjadi 

faktor yang penting untuk menciptakan komitmen afektif karyawan. Faktor lain 
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yang juga menarik untuk diteliti terkaitpengaruhnya pada komitmen 

organisasional adalah etos kerja. Setiap karyawan harus memiliki etos kerja yang 

kuat karena setiap perusahaan membutuhkan setiap karyawan untuk melakukan 

banyak upaya dan dedikasi jika ingin tumbuh dan mengungguli persaingan. 

Siti and Wardani dalam Sjafri dan Aida (2020) menjelaskan gaya 

kepemimpinan merupakan bagaimana pilihan dibuat, orientasi kepemimpinan, 

dan perilaku pemimpin semuanya dapat digunakan untuk menentukan gaya 

seorang pemimpin. Hal ini dilakukan karena manajemen perlu memantau kinerja 

karyawan, terlepas dari apakah sesuai dengan kriteria kinerja entitas atau tidak. 

Pemimpin dalam perusahaan harus memiliki kelebihan dibandingkan dengan 

bawahannya sehingga bisa memperlihatkan kepada tenaga kerja yang 

dipimpinnya agar bertindak sebagaimana yang diinginkan dalam perusahaan (Siti 

and Wardani dalam Baihaqi (2020). 

Berbasis penjabaran tersebut, riset ini akan mencoba mengkaji lebih lanjut 

pengaruh faktor kepemimpinan dan etos kerja atas tingkat komitmen 

organisasional khususnya komitmen afektif di PT Janico Raya Semarang. Untuk 

itu penelitian ini diberi judul “Peran Gaya Kepemimpinan dan Etos Kerja dalam 

Meningkatkan Komitmen Afektif Karyawan PT Janico Raya di Semarang”. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berbasis latar belakang riset yang diuraikan diatas, terumuskan 

permasalahan riset yaitu: Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Etos 

Kerja dalam meningkatkan Komitmen Afektif Karyawan PT Janico Raya di 
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Semarang. Pertanyaan riset (question research) dirumuskan antara lain ialah: 

1. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan dalam meningkatkan 

Komitmen Afektif Karyawan PT Janico Raya di Semarang? 

2. Bagaimana pengaruh Gaya Kepemimpinan dalam meningkatkan  

Etos Keja PT Janico Raya di Semarang? 

3. Bagaimana pengaruh Etos Kerja dalam meningkatkan Komitmen 

Afektif Karyawan PT Janico Raya di Semarang? 

4. Apakah Etos Kerja memediasi pengaruh Kepemimpinan terhadap 

Komitmen Afektif Karyawan? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Riset ini diajukan untuk memperoleh tujuan yang mencakup beberapa aspek 

meliputi: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan 

dalam meningkatkan Komitmen Afektif Karyawan di PT Janico Raya 

di Semarang. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Gaya kepemimpinan 

dalam meningkatkan Etos Kerja PT Janico Raya di Semarang. 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Etos Kerja dalam 

meningkatkan Komitmen Afektif Karyawan PT Janico Raya di 

Semarang. 

4. Mendeskripsikan dan menganalisis peran Etos Kerja dalam memediasi 

pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Afektif PT Janico 

Raya di Semarang. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Realisasi atas riset ini diharapkan dapat memberikan segi kemanfaatan 

berupa: 

1. Manfaat Teoritis 

Riset ini diharapkan bisa menaikan nilai keilmuan dan memberikan 

kontribusi pada perkembangan ilmu pengalaman dibidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia, yang berkaitan dengan Gaya Kepemimpinan, 

Etos Kerja, dan Komitmen Afektif Karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Riset ini dimaksudkan agar bisa dijadikan acuan atau bisa 

sebagai referensi pengambilan keputusan untuk 

meningkatkan komitmen afektif karyawan khususnya di PT 

Janico Raya dengan Gaya Kepemimpinan dan Etos Kerja. 
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BAB II 

 KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

Kajian Pustaka berikut dimaksudkan untuk mengkaji lebih lanjut aspek riset 

yang dianalisa pada riset ini mencakup gaya kepemimpinan, etos kerja dan 

komitmen afektif karyawan. Pertama, diuraikan definisi dan indikator masing-

masing variabel berdasarkan pendapat para pakar. Kedua, akan dibahas beberapa 

riset sebelumnya dengan pengkajian korelasi antara aspek yang relevan untuk 

membantu penyusunan hipotesis. Selanjutnya, keterkaitan hipotesis-hipotesis 

yang diusulkan dalam studi ini digunakan untuk menyusun model penelitian. 

 

2.2. Komitmen Afektif Karyawan 

Perusahaan sangat memerlukan tenaga kerja dengan tingkat komitmen kuat 

pada pekerjaannya. Karyawan dengan komitmen kerja yang tinggicenderung 

bekerja secara optimal danbersedia mencurahkan tenaga, pikiran,serta waktunya 

untuk pekerjaannya(Herlina, Zulkarnaini, and Baheram 2020). Robbins dan Judge 

dalam Susanti (2016) menjelaskan bahwa kecenderungan perilaku seorang 

karyawan dapat dievaluasi dengan menggunakan komponen perilaku komitmen. 

Keinginan untuk menjaga diri agar tetap di perusahaan dan dukungan untuk tujuan 

organisasi adalah contoh komitmen. 
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Sementara itu, (Arifin 2010) menjelaskan komitmen tenaga kerja ialah tipe 

sifat loyal, penjabaran diri serta cara bagaimana tenaga kerja dapat melibatkan 

didi pada perusahaan. Kesiapan pekerja untuk mencurahkan waktu, tenaga, dan 

sumber daya mereka untuk menyelesaikan tugas dapat dipahami sebagai 

komitmen afektif karyawan. Ada beberapa dimensi komitmen kerja yang 

diusulkan oleh para peneliti, diantaranya adalah komitmen terhadap pekerjaan, 

komitmen terhadap tim kerja, dan komitmen terhadap perusahaan (Marayasa and 

Mukrodi 2021). 

Sementara itu, Meyer, Allen dan Smith dalam Siaputra dkk (2012) 

menyebutkan tiga lingkup komitmen organisasional antara lain komitmen afektif, 

normatif dan berkelanjutan. Dalam hal ini terdapat alasan yang berbeda yang 

mendasari seorang karyawan dalam menjaga keanggotaannya pada entitas. 

Karyawan dengan komitmen afektif lebih menekankan pada keterikatan 

emosional. Sementara itu, komitmen normative mendorong karyawan untuk 

bertahan karena ingin mematuhi aturan yang ada pada organisasi. Selanjutnya, 

karyawan yang memiliki komitmen berkelanjutan (continuance) lebih 

mempertimbangkan untung rugi jika harus pindah pekerjaan. 

Studi ini akan memfokuskan kepada Komitmen Afektif yang didefinisikan 

sebagai ikatan emosional yang dimiliki seorang tenaga kerja guna identifikasi 

serta menjadikan dirinya terlibat untuk perusahaan. Tenaga kerja pada tingkatan 

komitmen afektif tinggi mempunyai keyakinan yang kuat untuk menerapkan nilai-

nilai organisasinya, menjadikan tujuan organisasi prioritas utama, dan berusaha 

untuk tetap bertahan dalam organisasinya.  
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Untuk mengukur komitmen Afektif, studi ini akan mengacu pada indikator 

yang digunakan dalam penelitian Eisenberger et al dalam Siaputra dkk (2012) 

yang terdiri dari: 

1. Penerapan nilai – nilai perusahaan 

2. Siap berkorban 

3. Bangga terhadap perusahaan 

4. Merasa mempunyai tingkat keterikatan kuat pada instansi  

5. Berkeinginan untuk berkarir hingga masuk masa pensiun  

6. Merasa senang ketika melakukan diskusi terkait instansi dengan pihak 

lain di luar organisasi 

Setelah memahami berbagai definisi komitmen organisational dan 

komitmen afektif di atas, studi ini merumuskan pengertian Komitmen afektif 

sebagai ikatan emosional yang dimiliki seorang karyawan untuk mengidentifikasi 

diri dengan organisasinya, pada nilai keyakinan kuat untuk menerapkan prinsip 

organisasinya, menjadikan target instansi prioritas utama, dan berusaha untuk 

tetap bertahan dalam organisasi. 

 

2.3. Gaya Kepemimpinan 

Menurut Siagian and Khair dalam Miftah (2018), tindakan seorang 

pemimpin saat mempengaruhi perilaku orang lain atau bawahan disebut sebagai 

gaya kepemimpinan atau cara memimpin bawahan. Gaya kepemimpinan yang 

baik adalah gaya kepemimpinan yang bisa memberikan motivasi kerja pada 
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karyawannya. Junaidi and Susanti dalam Widyatmini dan Hakim (2017) 

menyatakan bahwa setiap orang yang dipimpin oleh seorang pemimpin harus 

dikelola menurut keragaman pengalaman, kemampuan, motivasi, dan kepribadian. 

Agar semua karyawan dapat bekerja lebih baik dan membantu pemimpin 

mencapai tujuannya, setiap karyawan harus memiliki gaya kepemimpinan yang 

efektif. 

Pendapat lain tentang gaya kepemimpinan menurut Siti and Wardani dalam 

Sjafri dan Aida (2020) bagaimana pilihan dibuat, orientasi kepemimpinan, dan 

perilaku pemimpin semuanya dapat digunakan untuk menentukan gaya seorang 

pemimpin. Hal ini dilakukan karena manajemen perlu memantau kinerja 

karyawan, terlepas dari apakah sesuai dengan kriteria kinerja entitas atau tidak. 

Pemimpin dalam perusahaan harus memiliki kelebihan dibandingkan dengan 

bawahannya sehingga bisa memperlihatkan kepada tenaga kerja yang 

dipimpinnya agar bertindak sebagaimana yang diinginkan dalam perusahaan (Siti 

and Wardani dalam Baihaqi (2020). Dimensi dan indikator gaya kepemimpinan 

menurut (Kartono dalam Ahmad. Setiawan and Pratama 2019) adalah 

1. Kemampuan komunikasi. 

2. Kemampuan mengendalikan bawahan 

3. Tanggung jawab 

4. Pengendalian emosi 

5. Kemampuan pengambilan keputusan 

6. Kemampuan memotivasi 
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2.4. Etos Kerja 

Etos kerja ialah tindakan baik yang termasuk didalamnya kejujuran, 

tanggung jawab, kesabaran berdasarkan pada etika yang diterapkan ditempat 

kerja. Apabila karyawantidak memiliki etos kerja,mereka merasa berat dalam 

menyelesaikan segala tugas serta berdampak padatidak tercapaianya target yang 

telah ditentukan perusahaan(Saleh and Utomo, 2018). Etos kerja yang kuat 

menekankan pada kerja tim yang hebat, keyakinan yang bertahan lama, dan 

pengabdian yang tinggi (Sinamo, 2020). Kerja tim yang luar biasa, keyakinan 

yang gigih, dan pengabdian yang tinggi ditekan oleh etos kerja yang kuat. 

Berbasis riset Tasmara dalam Ramadhan dan Ryandono (2015), etos kerja 

memberikan sebuah persepsi dalam melakukan tugas yang merupakan suatu 

keharusan. Etos kerja memerlukan kesadaran dan cara pandang    yang menyeluruh 

tentang suatu pekerjaan yang bisa memberikan makna dan tujuan hidupnya. Etos 

kerja merupakan nilai keyakinan seorang muslim bahwa bekerja mempunyai 

korelasi kuat di dalam meraih ridho Allah (Irham, 2013).Indikator etos kerja 

menurut (Lindawati and Susila dalam Hartono 2021) yaitu : 

1. Siap menjalankan tugas baru. 

2. Siap menerima tantangan 

3. Optimis 

4. Bekerja dengan cara terbaik 

5. Produktif 
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2.5. Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2. 1 Hasil Analisis 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Penelitian 

dan Tahun 

Variabel, Sampel, Alat 

Analisis Penelitian 

Hasil Penelitian 

1. Kustiani, Widiawati, 

and Isnuwardiati 

(2021) 

Variabel Dependen: 

Komitmen Afektif 

Karyawan  

Variabel Independen: 

Gaya       Kepemimpinan, 

Budaya  Organisasi, Reward 

Sampel: 

Karyawan di  Koppas Citra 

Kartini 

Alat Analisis:  

Regresi Linier Berganda 

Gaya kepemimpinan 

berdampak pada aspek 

komitmen afektif 

karyawan dengan 

signifikan 

Budaya organisasi 

berpengaruh positif pada  

komitmen afektif 

karyawan,  

Rewad berpengaruh 

positif terhadap 

komitmen afektif 

karyawan 

 

2. Windarwati, 

Payangan, and 

Hamid (2016) 

Variabel Dependen: 

Komitmen Afektif 

Karyawan  

Variabel Independen: 

Budaya Organisasi, Gaya 

Kepemimpinan 

Sampel: 

PT Perkebunan   Nusantara 

X1V 

Budaya organisasi 

berdampak  positif 

terhadap komitmen 

karyawan, 

Gaya     kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap komitmen 

karyawan 



13 
 

 

 

  Alat Analisis:  

Regresi Linier Berganda 
 

 

3. Pratama and Prasetyo 

(2015) 
Variabel Dependen: 

Komitmen Afektif Karyawan 

Variabel Independen:  
Etos  Kerja 

Sampel: 

Karyawan Yayasan Pondok 

Pesantren  Hidayatullah 

Alat Analisis: 

Regresi Linier Berganda 

 

Etos kerja berpengaruh 

posith terhadap 

komitmen afektif 

karyawan. 

4. Rosmawati and 

Jermawinsyah (2018) 
Variabel Dependen: 
Komitmen Afektif Karyawan 

Variabel Independen: 

Etos       Kerja, Disiplin kerja, 

Kinerja     Karyawan 

Etos kerja berpengaruh 

positif  terhadap 

komitmen kerja, Disiplin 

kerja berpengaruh positif 

terhadap komitmen 

kerja, Kinerja karyawan 

berpengaruh positif pada  

komitmen kerja. 
 

5. Kusuma and Jakarta 

(2020) 

Variabel Dependen: 

Komitmen afektif karyawan 

Variabel Independen:  

Gaya  Kepemimpinan, Kepala 

sekolah, Kecerdasan Spiritual 

Sampel:  

Guru Sekolah Dasar Islam di 

Bekasi 

Alat Analisis:  

Regresi Linier         Berganda 

Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif pada  

komitmen 

kerja, kecerdasan 

spiritual  guru 

berpengaruh poditif 

terhadap komitmen kerja 

guru 
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2.6. Pengembangan Hipotesis 

2.6.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Etos Kerja 

Perilaku seorang pemimpin dalam membentuk perilaku orang lain 

tergantung pada pedoman yang ditetapkan oleh organisasi. Etos kerja, di sisi lain, 

adalah keseluruhan kepribadian seseorang serta cara pandang dan makna yang 

diberikan seseorang pada hal-hal yang mendorong mereka untuk mencapai hasil 

yang maksimal. Etos kerja ialah tindakan baik yang termasuk didalamnya 

kejujuran, tanggung jawab, kesabaran berdasarkan pada etika yang diterapkan 

ditempat kerja. Apabila karyawantidak memiliki etos kerja,mereka merasa berat 

dalam menyelesaikan segala tugas serta berdampak padatidak tercapaianya target 

yang telah ditentukan perusahaan(Saleh and Utomo, 2018). Etos kerja yang kuat 

menekankan pada kerja tim yang hebat, keyakinan yang bertahan lama, dan 

pengabdian yang tinggi (Sinamo, 2020). Kerja tim yang luar biasa, keyakinan 

yang gigih, dan pengabdian yang tinggi ditekan oleh etos kerja yang kuat.  

Riset terdahulu oleh Eriyanto, Sunaryo(2018), memperlihatkan gaya 

kepemimpinan pada etos kerja berdampak secara positif dan kuat. Pada riset lain 

oleh Desky (2014) memperlihatkan gaya kepemimpinan pada etos kerja 

berdampak secara positif. Dengan merujuk pada hasil        riset  di atas, maka hipotesis 

pada riset ini ialah: 

H1:  Gaya Kepemimpinan perpengaruh positif dan signifikan terhadap Etos 

Kerja di PT Janico Raya 
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2.6.2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Afektif 

Karyawan 

Tingkah laku seorang pemimpin dirancang sedemikian rupa sehingga 

berdampak pada pengikutnya untuk mengoptimalkan output dari pengikut tersebut 

dan dengan demikian meningkatkan komitmen afektif dan etos kerja dari pengikut 

(bawahan) (Tampi 2014). Dengan adanya bimbingan dari pimpinan yang 

mengarahkan bawahan dengan cara-cara yang, diharapkan karyawan akan bisa 

bekerja dengan lebih tenang dan nyaman dan lebih berkomitmen dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Arifin (2010) menjelaskan komitmen tenaga kerja 

ialah tipe sifat loyal, penjabaran diri serta cara bagaimana tenaga kerja dapat 

melibatkan didi pada perusahaan. Kesiapan pekerja untuk mencurahkan waktu, 

tenaga, dan sumber daya mereka untuk menyelesaikan tugas dapat dipahami 

sebagai komitmen afektif karyawan. Ada beberapa dimensi komitmen kerja yang 

diusulkan oleh para peneliti, diantaranya adalah komitmen terhadap pekerjaan, 

komitmen terhadap tim kerja, dan komitmen terhadap perusahaan (Marayasa and 

Mukrodi 2021). 

Riset yang dilakukan Widianto dalam Kustiani, Widiawati, dan Isnuwardiati 

(2021) menemukan bahwa gaya kepemimpinan pada komitmen afektif berdampak 

secara signifikan dan positif. Berbasis analisa riset tersebut hipotesis terkait 

dampak gaya kepemimpinan dan komitmen afektif karyawan dalam penelitian ini 

disusun sebagai berikut: 

H2: Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Afektif karyawan di PT Janico Raya 
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2.6.3. Pengaruh Etos Kerja Terhadap Komitmen Afektif Karyawan 

Etika yang diduga mempengaruhi komitmen emosional karyawan atau 

komitmen kerja. Pengetahuan yang kuat dan nilai-nilai inti yang tertanam dalam 

etika kerjanya akan sangat memotivasi dirinya untuk mengabdikan dirinya pada 

suatu perusahaan. Etos kerja berbasis Rosmawati dan Jermawinsyah (2018) 

memiliki pengaruh yang menguntungkan dan substansial terhadap komitmen 

kerja. etos kerja memberikan sebuah persepsi dalam melakukan tugas yang 

merupakan suatu keharusan. Etos kerja memerlukan kesadaran dan cara pandang    

yang menyeluruh tentang suatu pekerjaan yang bisa memberikan makna dan 

tujuan hidupnya. Etos kerja merupakan nilai keyakinan seorang muslim bahwa 

bekerja mempunyai korelasi kuat di dalam meraih ridho Allah (Irham, 2013). 

Robbins dan Judge dalam Susanti (2016) menjelaskan bahwa 

kecenderungan perilaku seorang karyawan dapat dievaluasi dengan menggunakan 

komponen perilaku komitmen. Keinginan untuk menjaga diri agar tetap di 

perusahaan dan dukungan untuk tujuan organisasi adalah contoh komitmen. Riset 

Moelyadi dalam Pratama dan Prasetyo (2015) yang menunjukkan bahwa etos 

kerja memiliki dampak yang baik terhadap peringatan afektif karyawan 

mendukung hal tersebut. Menurut temuan studi tersebut, etos kerja seseorang 

memiliki dampak yang signifikan terhadap seberapa besar komitmen emosional 

seorang karyawan. Dalam penelitian ini, hipotesis terkait hubungan antara etos 

kerja dan komitmen afektif karyawan diusulkan sebagai berikut: 

H3:  Etos Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Komitmen Afektif 

Karyawan PT Janico Raya 
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Etos kerja 

(Z) 

H1 
H3 

Gaya 

Kepemimpinan  

(X) 

  H2 

Komitmen Afektif 

Karyawan 

(Y) 

2.7. Kerangka Pemikiran 

 

H4 
 

 

Berbasis bagan tersebut dapat terjabarkan gaya kepemimpinan diduga 

meliliki pengaruh terhadap komitmen afektif karyawan. Adapun hipotesis 

penelitian sebagai berikut: H1: Gaya Kepemimpinan (X) berpengaruh signifikan 

pada Etos Kerja (Z). H2: Gaya Kepemimpinan (X) berpengaruh signifikan pada 

Komitmen Afektif Karyawan (Y). H3: Etos Kerja (Z) berpengaruh signifikan 

terhadap Komitmen Afektif Karyawan (Y). 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Penelitian 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Jenis riset ini adalah riset kuantitatif untuk mengkaji lebih jauh tiga variable 

yang menjadi ketertarikan peneliti yaitu: Gaya Kepemimpinan, Etos Kerja dan 

Komitmen Afektif Karyawan. Maksud dari riset ini ialah mendapatkan Riset 

kejelasan serta temuan empiris dan berusaha untuk mendapatkan jawaban tentang 

pengaruh antara variabel di atas dengan analisa data serta pengkajian nilai 

hipotesis. Menguji hipotesis yang akan terbukti salah adalah tujuan dari 

penelitian penjelasan. Ada teori-teori tertentu dalam penelitian ini yang akan 

diverifikasi. Untuk menentukan apakah suatu variabel terkait dengan variabel 

lain atau tidak, hipotesis menguraikan hubungan antara dua variabel dimana 

metode ini disebut risetk eksplanatori (Sani dan Vivin,2013). 

 

3.2. Populasi dan Sampel 

Populasi pada riset ini meliputi semua tenaga kerja PT Janico Raya  dengan 

kuantitas 150 orang. Dan kuantitas sampel pada riset ini dideterminasi 

menggunakan rumus Slovin sehingga didapatkan partisipan sejumlah 109 tenaga 

kerja.  

 

 

n  : Ukuran Sampel 

N : Ukuran Populasi
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e:  Toleransi Kesalahan Pengukuran (0,05) 

 

𝑛 =  
150

1 + (150 𝑥 0,05)2
= 109 

 

Sampel ialah anggota populasi dengan kriteria yang sesuai guna mewakili 

populasi riset. Dari jumlah 109 sample yang potensial untuk menjadi responden 

dalam penelitian akan diambil responden yang memenuhi kriteria bekerja lebih 

dari 1 tahun. Dalam hal ini menggunakan teknik purposive sampling ialah 

determinasi sampel melalui pengambilan partisipan riset sebagaimana tujuan 

riset. Karyawan yang akan dilibatkan ialah mereka yang sudah bekerja lebih dari 

satu tahun sehingga sudah mempunyai cukup pengalaman dalam bekerja di PT 

Janico Raya dan dapat memberikan penilaian lebih tepat terkait variable-variabel 

yang diteliti. 

 

3.3. Sumber dan Metode Pengumpulan Data 

3.3.1. Sumber Data Primer 

Data primer dalam penelitian dikumpulkan dengan menyebarkan 

kuesioner yang diisi oleh karyawan PT Janoco Raya yang terlibatsebagai 

responden. Menurut Setiawan (2021) sumber data riset yang dikenal dengan data 

primer adalah data yang didapatkan melalui observasi secara langsung pada pihak 

partisipan yang diteliti sehingga data yang diperoleh bersifat aktual.
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Objek hasil pengujian atau kejadian. Pada riset ini data primer yang dipakai 

ialah penilaian partissipan mengenai pertanyaan yang dijabarkan terkait variabel 

yang diteliti yaitu kepemimpinan, etos kerja dan komitmen afektif karyawan. 

3.3.2. Sumber Data Sekunder 

 

Menurut Setiawan (2021), data sekunder adalah jenis informasi riset yang 

dapat diperoleh langsung dari sumber seperti catatan, buku, data yang ada, atau 

arsip atau secara tidak langsung dengan sumber seperti perantara media atau arsip 

yang telah dirilis secara publik atau pribadi. Data sekunder dalam riset ini berupa 

data jumlah karyawan perusahaan dan data kehadiran karyawan dalam periode 

penelitian. 

3.3.3. Metode Pengumpulan Data 

 

Kuesioner dibagikan pada responden dalam bentuk cetak (hardcopy) atau 

disebarkan secara langsung ke responden. Kuesioner dibagikan kepada seluruh 

karyawan PT Janico Raya dengan bantuan contact person salah satu kepala 

bagian/manajer di perusahaan. Hal ini dilakukan untuk mendapatkan responden 

sesuai atau mendekati jumlah dengan hasil perhitungan dalam Teknik sampling 

dan sesuai kriteria kerja lebih dari 1 tahun.  

Peneliti menentukan batas  waktu pengumpulan kuesioner selama 1 

minggu. Komunikasi dilakukan dengan contact person untuk memantau dan 

mengingatkan responden untuk mengisi dan mengembalikan kuesioner yang telah 

disebarkan sebelum batas waktu yang ditetapkan. Dalam batas waktu tersebut 

terkumpul sejumlah 70 responden yang memenuhi kriteria dan menjawab 

kuesioner secara lengkap.
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3.4. Variabel Penelitian dan Devinisi Operasional 

Variabel riset ini terdiri dari variabel kepemimpinan, etos kerja dan 

komitmen afektif. Berdasarkan studi literatur di bab sebelumnya, definisi 

operasional dan indicator dalam penelitian ini dapat dijabarkan sebagai berikut: 

Tabel 3. 1 Variabel Dan Indikator 

No 
Definisi Operasional 

Variabel 
Indikator Sumber 

1. Komitmen Afektif: 

Ikatan emosional yang 

dimiliki seorang 

karyawan untuk 

mengidentifikasi diri 

dengan organisasinya, 

dengan keyakinan 

yang kuat untuk 

menerapkan nilai-nilai 

organisasinya, 

menjadikan tujuan 

organisasi prioritas 

utama, dan berusaha 

untuk tetap bertahan 

dalam organisasi. 

1) Penerapan nilai – 

nilai  perusahaan 

2) Siap berkorban 

3) Bangga terhadap 

organisasi 

4) Terikat secara 

emosional dengan 

organisasi 

5) Senang bekerja di 

organisasi sampai 

pensiun 

6) Senang 

membicarakan 

tentang organisasi 

dengan orang lain 

di luar organisasi 

Eisenberger et al 

dalam Siaputra dkk 

(2012) 

2. Gaya Kepemimpinan 

merupakan norma 

perilaku yang 

digunakan oleh 

seseorang pada saat 

orang tersebut 

mempengaruhi 

perilaku orang lain atau 

bawahan. 

1) Kemampuan 

komunikasi. 

2)  Kemampuan 

mengendalikan 

bawahan 

3)  Tanggung jawab 

4)  Pengendalian emosi 

5)  Kemampuan 

pengambilan 

keputusan 

6)  Kemampuan 

memotivasi 

Parashakti and 

Setiawan(2019) 

3. Etos Kerja merupakan 

kebiasaan baik yang 

meliputi kejujuran, 

tanggung jawab, 

1) Siap menjalankan 

tugas baru. 

2) Siap menerima 

tantangan. 

Lindawati 

and 

Susila(2021) 
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kesabaran berdasarkan 

pada etika yang 

diterapkan di tempat 

kerja. Apabila karyawan 

tidak memiliki etos 

kerja, mereka akan 

merasa terbebani dalam 

menyelesaikan seluruh 

tanggung jawab 

pekerjaan dan 

berdampak pada tidak 

tercapaianya target yang 

telah ditentukan 
perusahaan. 

3) Optimis. 
4) Bekerja dengan cara     terbaik 
5) Produktif 

 

 

3.5. Uji Instrumen 

3.5.1. Uji Validitas 

Uji validitas ialah pengetesan yang dimaksudkan mengidentifikasi apakah 

instrumen variabel yang dipergunakan yaitu item-item kuesioner mampu 

mengungkapkan dengan jelas variabel studi yang ditanyakan kepada responden 

(Janna dan Herianto, 2020). Analisa uji validitas pada riset ini didasarkan atas 

nilai r hitung hasil uji validitas dengan kriteria: 

1. Nilai r hitung lebih tinggi dari r tabel mengindikasikan bahwa 

instrumen variabel tersebut terbukti valid. 

2. Nilai r hitung lebih rendah dari r tabel mengindikasikan bahwa 

instrumen variabel tersebut terbukti tidak valid. 

Untuk menentukan nilai dari r tabel didasarkan pada tabel r dengan 

ketentuan sebagai berikut (Janna & Harianto, 2021): 
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1. R tabel = df (Degree of Freedom) = N (Jumlah Responden) – 2, 

2. Setelah diperoleh nilai df maka nilai dari r tabel diurutkan sesuai 

dengan jumlah df. Sebagai contoh apabila jumlah responden sebanyak 

100 maka nilai df = 100 – 2 = 98. Apabila taraf signifikansi 

ditetapkan 5 % atau 0,05 maka diperoleh nilai t tabel sebagai berikut: 

 

 
Berdasarkan pada tabel identifikasi nilai t tersebut, sebagai contoh tersebut 

apabila jumlah responden 100 maka nilai t tabel adalah 1,660. Untuj memperoleh 

nilai r hitung instrumenmenggunakan analisis melalui program aplikasi SPSS. 

3.5.2. Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas ialah pengetesan yang dipergunakan mengidentifikasi 

mengenai tingkat reliabel atau kehandalan dari instrumen variabel yang digunakan 

Tabel 3. 2 Identifikasi Nilai Tabel t 
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yaitu item-item kuesioner mampu menghasilkan nilai jawaban yang konsisten 

oleh responden dari periode satu ke periode lainnya secara berkelanjutan. Untuk 

identifikasi nilai reliabilitas didasarkan pada nilai Cronbach Alpha sebagai 

berikut(Saleh and Utomo, 2018): 

1. Nilai Cronbach Alpha lebih tinggi dari 0,60 mengindikasikan bahwa 

instrumen variabel tersebut terbukti reliabel atau konsisten. 

2. Nilai Cronbach Alpha lebih rendah dari 0,60 mengindikasikan bahwa 

instrumen variabel tersebut terbukti tidak reliabel atau tidak konsisten. 

 

3.6. Uji Asumsi Klasik 

3.6.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas ialah pengetesan yang direalisasikan guna mengidentifikasi 

apakah persebaran data-data di dalam model regresi riset terbukti terdistribusi 

normal atau tidak terdistribusi normal. Identifikasi atas tingkat uji normalitas data 

didasarkan pada gambar uji normalitas P-Plot dengan ketentuan sebagai berikut 

(Sudaryana, 2020): 

1. Titik uji normalitas P-Plot terbukti searah dan berada di sekitar bidang 

diagonal mengindikasikan bahwa data-data pada model regresi 

penelitian tersebar normal. Berikut contoh P-Plot data normal: 
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2. Titik uji normalitas P-Plot terbukti tidak searah dan berada berjauhan 

dari bidang diagonal mengindikasikan bahwa data-data pada model 

regresi penelitian tidak tersebar normal. Berikut contoh P-Plot data 

tidak terdistribusi normal: 

 
 

3.6.2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas merupakan pengetesan yang direalisasikan pengujian 

guna mengidentifikasi apakah model regresi penelitian bebas multikolinieritas 

atau keterkaitan diantara variabel-variabel independen. Analisis uji 

multikolinieritas didasarkan pada nilai variance inflation factor (VIF) dengan 

kriteria sebagai berikut(Sudaryana, 2020): 

1. Nilai variance inflation factor tidak melebihi 10,00 mengindikasikan 

bahwa model regresi penelitian terbebas dari masalah 

multikolinieritas. 

2. Nilai variance inflation factor melebihi 10,00 mengindikasikan bahwa 

model regresi penelitian terdapat masalah multikolinieritas. 

3.6.3. Uji Heteroskedatisitas 

Gambar 3. 1 P-Plot Dengan Data Terdistribusi Normal 

Gambar 3. 2 P-Plot Dengan Data Terdistribusi Normal 
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Uji heterokedastisitas ialah pengetesan yang dimaksudkan untuk 

mengidentifikasi apakah di dalam model regresi riset ditemukan permasalahan 

heterokedastisitas atau perbedaan nilai varian residual dari hasil analisis model 

penelitian dari periode waktu satu ke periode waktu berikutnya secara 

berkelanjuan. Analisis uji heterokedastisitas didasarkan pada gambar scatter plot 

dengan kriteria sebagai berikut (Sudaryana, 2020): 

1. Titik scatter plot uji heterokedastisitas menyebar secara rata di atas 

serta di bawah angka 0 serta sumbu y maka mengindikasikan bahwa 

model regresi penelitian bebas dari permasalahan heterokedastistas. 

Berikut contoh scatter plot model regresi riset yang bebas dari 

masalah heterokedastisitas: 

 

 

 

 

 

 

 

2. Titik scatter plot uji heterokedastisitas menyebar secara tidak rata di 

atas dan di bawah angka 0 serta sumbu y serta mengumpul pada satu 

bidang tertentu maka mengindikasikan model regresi riset terdapat 

permasalahahan heterokedastisitas. Berikut contoh scatter plot model 

regresi yang terdapat masalah heterokedastisitas . 

Gambar 3. 3 Scatter Plot Model Regresi Bebas Heterokedastisitas 
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3.7. Teknik Analisis Data 

3.7.1. Analisis Statistik Deskriptif 

Untuk dapat menawarkan deskripsi yang teratur, jelas, dan singkat tentang 

gejala suatu peristiwa atau situasi, atur statistik deskriptif dan analisis data, angka, 

sedemikian rupa sehingga interpretasi atau makna tertentu dapat dikonklusikan 

(Sholikhah, 2016). Statistik deskripsi dipergunakan mengetahui nilai disetiap 

variabel yaitu gaya kepemimpinan, komitmen afektif karyawan, etos kerja. 

Pengukuran yang dipergunakan pada riset ini ialah koefisien maksimum, nilai 

rata-rata (mean), nilai minimum, dan deviasi standar. 

3.7.2. Pengujian Hipotesis 

3.7.2.1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Uji hipotesis direaslisasikan untuk mengetes hipotesis riset yang 

diajukan mampu diterima atau tidak. Uji hipotesis pada riset ini mencakup 

Gambar 3. 4 Scatter Plot Model Regresi Terdapat Heterokedastisitas 
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persamaan analisa sebagaimana demikian:  

Z = αX + e 

Y = β₀ X + β₁ Z + e Keterangan: 

Y = komitmen afektif karyawan Z = Gaya Kepemimpinan 

X = Etos Kerja  α = Konstanta e = Error 

3.7.2.2. Uji Parsial (Uji t) 

Ketika semua variabel independen lainnya tetap konstan, uji t digunakan 

untuk menilai signifikansi dampak masing-masing variabel independen pada 

variabel dependen pada tingkat signifikan sebesar 5 %. 

Hipotesis yang akan diuji: 

1. H₀ : β ≤ 0 artinya gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap 

komitmen afektif karyawan 

Hа₁ : β ˃ 0 artinya gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

komitmen afektif karyawan 

2. Hο : β ≤ 0 artinya etos kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen 

afektif 

Ha₂ : β ˃ 0 artinya etos kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 

afektif. Ketika nilai signifikan melebihi 5 % maka hipotesis riset 

tertolak. Ketika nilai signifikan tidak lebih dari 5 % maka hipotesis 

riset mampu diterima.  

3.7.2.3. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) dipergunakan dalam mengidentifikasi 

seberapa tinggi dampak variabel bebas pada variabel terikat yang ditunjukan 
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dengan presentase. Presentase menunjukan seberapa tinggi variabel dependen 

(komitmen afektif) bisa dijelaskan oleh variabel independent (gaya 

kepemimpinan, etos kerja). Semakin besar nilai koefisien determinasinya, 

semakin baik variabel independent dalam menjelaskan variabel dependennya. 

3.7.2.4. Uji Mediasi dengan Sobel Test 

Uji Sobel dapat digunakan untuk menentukan besarnya dampak tidak 

langsung dan mengevaluasi kepentingannya. Soetedja (2021) menyatakan bahwa 

uji Sobel, yang mengasumsikan bahwa produk dari dua koefisien regresi dapat 

terdistribusi secara normal, terkadang akurat dalam penggunaan sebenarnya ketika 

mengevaluasi mediasi. Uji Sobel ini harus digunakan untuk mengetahui apakah 

efek mediasi yang ditunjukkan oleh perubahan koefisien (ab) benar-benar muncul. 

Standar error koefisien dampak tidak langsung (Sab) adalah dijabarkan melalui 

persamaan berikut: 

Sab =√𝑏2𝑆𝑎² + 𝑎2𝑆𝑏² + 𝑆𝑎²𝑆𝑏² 
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BAB IV 

 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian / Responden 

Gambaran umum respoden berupa data demografik 70 responden yang 

terlibat pada riset ini dijabarkan pada tabel Berdasarkan data yang dikumpulkan, 

didapatkan penjabaran partisipan berbasis jenis kelamin, usia, masa kerja dan 

pendidikan terakhir. 

A. Deskripsi Data Responden BerbasisJenis Kelamin 

Analisa data jenis kelamin responden dijabarkan pada tabel di bawah 

ini: 

Tabel 4. 1 Responden BerbasisJenis Kelamin 

Jenis 
Kelamin 

Jumlah Presentase 

Laki – Laki 64 91,4% 

Perempuan 6 8,6% 

Total 70 100% 

Sumber : Data primer yang telah diolah, 2022 
 

Berbasis tabel 4.1 bisa dilihat partisipan terbanyak ialah laki – laki 

sebanyak 64 orang (91,4%), sementara partisipan perempuan hanya 

berjumlah 6 orang (8,6%). Keterangan ini memperlihatkan  sebagian besar 

responden yang ada di perusahaan PT Janico Raya adalah laki – laki. Dari 

tabel di atas bahwa   mayoritas respondennya adalah laki – laki yang sebesar 

64 orang. 
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B. Deskripsi Data Responden BerbasisUsia 

Analisa hasil deskripsi partisipan berbasisusia dijabarkan pada tabel 

berikut:  

Tabel 4. 2 Responden BerbasisUsia 

Usia Jumlah Presentase 

18 – 29 33 47,1% 

30 – 39 25 35,7% 

40 – 49 11 15,7% 

Diatas 50 1 1,4% 

Total 70 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2022 

 
Berbasis tabel 4.2 diatas memperlihatkan mayoritas responden 

berusia     di bawah 40 tahun yaitu sebanyak 58 responden yaitu sebesar 82,8 

%. 

C. Deskripsi Data Responden BerbasisPendidikan 

Analisa hasil deskripsi partisipan berbasispendidikan dijabarkan 

pada tabel berikut: 

Tabel 4. 3 Responden BerbasisPendidikan 

Pendidikan Jumlah Presentase 

SMP 1 1,4% 

SMA/SMK 64 91,4% 

Siploma 2 2,9% 

Sarjana 3 4,3% 

Total 70 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2022 

 
Berbasis tabel 4.3 diatas menunjukkan, bahwa mayoritas pendidikan 

yang bekerja di PT Janico Raya adalah SMA/SMK yaitu sebanyak 64 yaitu 

sebesar 91,4%. 
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D. Deskripsi Data Responden BerbasisMasa Kerja 

Analisa hasil deskripsi partisipan berbasismasa kerja dijabarkan 

pada tabel berikut:   

Tabel 4. 4 Responden BerbasisMasa Kerja 

Usia Jumlah Presentase 

1 – 2 Tahun 3 4,3% 

2 – 3 Tahun 39 55,7% 

3 – 4 Tahun 15 21,4% 

4 – 5 Tahun 10 14,3% 

Diatas 5 Tahun 3 4,3% 

Total 70 100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2022 

 
Dari tabel 4.4 diatas menunjukkan, bahwa mayoritas responden 

berbasismasa kerja yang bekerja di PT Janico Raya diatas 4 tahun yaitu 

sebanyak 57 yaitu sebesar 81,4%. 

 

4.2. Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis statistik deskripsi ialah analisa untuk memberi penjabaran umum 

terkait data yang diperoleh. Pada analisis deskripsif didasarkan pada skor jawaban 

yang diberikan oleh responden dan dikategorikan menjadi lima kategori 

sebagaimana berikut: 

1,00 – 1,80 = Sangat Rendah 

1,81 – 2,60 = Rendah 

2,61 – 3,40 = Sedang 

3,41 – 4,20 = Tinggi 

4,21 – 5,00 = Sangat Tinggi 
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Untuk tanggapan partisipan di PT Janico Raya Semarang pada variabel 

dapat dideskripsikan sebagai berikut: 

4.2.1. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan 

Indikator variabel gaya kepemimpinan yaitu kemampuan komunikasi, 

kemampuan mengendalikan bawahan, tanggung jawab, pengendalian emosi, 

kemampuan pengambilan keputusan, kemampuan memotivasi. Menurut survey 

yang dilakukan, indeks pada variabel Gaya Kepemimpinan dijelaskan dalam tabel 

4.5. 

Tabel 4. 5 Statistik Deskriptif Gaya Kepemimpinan 
No Indikator Indeks Rata-

rata 

kriteria 

STS TS KS S SS 

  F FS F FS F FS F FS F FS   

1 Kemampuan 

komunikasi 

1 1 4 8 27 81 15 60 23 115 3.79 Tinggi  

2 Kemampuan 

mengendalikan 

bawahan 

3 3 7 14 16 48 14 56 30 150 3.87 Tinggi  

3 Tanggung jawab 0 0 3 6 14 42 23 92 30 150 4.14 Tinggi  

4 Pengendalian 

emosi 

2 2 4 8 17 51 20 80 27 135 3.94 Tinggi  

5 Kemampuan 

pengendalian 

keputusan 

1 1 3 6 16 48 20 80 30 150 4.07 Tinggi  

6 Kemampuan 

motivasi 

0 0 7 14 12 36 18 72 33 165 4.10 Tinggi  

 Nilai rata-rata 3.99  

Sumber: Data primer yang diolah SPSS, 2022 

 
Berbasis tabel 4.5 di atas, skor rata-rata jawaban partisipan untuk variabel 

gaya kepemimpinan yaitu sebesar 3.99, masuk dalam kriteria tinggi. Artinya gaya 

kepemimpinan sudah dipersepsikan baik oleh responden. Secara keseluruhan 

semua rata-rata skor indikator juga bernilai di atas 3,40 yang berarti gaya 

kepemimpinan dari segi kemampuan komunikasi, kemampuan mengendalikan 

bawahan, tanggung jawab, pengendalian emosi, kemampuan pengambilan 

keputusan, kemampuan memotivasi dipersepsikan baik oleh responden. Dari 
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keenam indikator, skor tertinggi adalah tanggung jawab sebesar 4,14, dalam hal    

ini responden menganggap bahwa pemimpin telah menjalankan perannya dengan 

penuh rasa tanggung jawab. Sementara itu skor terendah ada pada indikator 

kemampuan komunikasi yaitu sebesar 3,79 dan masih masuk dalam kategori baik.  \ 

Mengacu pada keterangan ini maka diperoleh kesimpulan bahwa sada ini berarti 

responden menganggap pemimpin telah mampu berkomunikasi dengan baik.  

4.2.2. Deskripsi Variabel Etos Kerja 

 

Indikator variabel etos kerja yaitu siap menjalankan tugas baru, kesiapan 

menerima tantangan, optimisme, bekerja dengan cara terbaik, dan produktif. 

Menurut survey yang dilakukan, indeks pada variabel etos kerja dijelaskan dalam 

tabel 4.6 

Tabel 4. 6 Statistik Deskriptif Etos Kerja 
No Indikator Indeks Rata-

rata 

kriteria 

STS TS KS S SS 

  F FS F FS F FS F FS F FS   

1 Siap menjalankan 

tugas baru 

0 0 5 10 14 42 28 112 23 115 3.99 Tinggi  

2 Siap menerima 

tantangan 

2 2 6 12 11 33 27 108 24 120 3.93 Tinggi  

3 Optimis 2 2 5 10 15 45 26 104 22 110 3.87 Tinggi  

4 Bekerja dengan 

cara terbaik 

2 2 5 10 18 54 18 72 27 135 3.90 Tinggi  

5 produktif 1 1 6 12 10 30 21 84 32 160 4.10 Tinggi  

 Nilai rata-rata 3.96  

Sumber: Pengolahan data primer, 2022 

 

Berbasistabel 4.6 diatas, rata rata skor semua jawaban responden yaitu 

3.96 termasuk kriteria tinggi. Artinya responden mempersepsikan bahwa etos   

kerja mereka tinggi di semua indikator dengan nilai diatas 3,40. Hal ini berarti 

dari segi kesiapan menjalankan tugas baru, kesiapan menerima tantangan baru, 

optimis, bekerja dengan cara terbaik, dan produktif, responden mempunyai 
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persepsi yang baik. Dari kelima indikator, skor tertinggi adalah produktif 

sebesar 4,10, dalam hal ini responden menganggap mereka mampu bekerja 

secara priduktif. Sementara itu skor terendah ada parameter indikator optimis 

yaitu senilai 3,87 yang masih masuk dalam klasifikasi baik. Hal ini berarti 

responden menganggap mereka optimis dalam         bekerja. 

4.2.3. Variabel Variabel Komitmen Afektif Karyawan 

Indikator variabel komitmen afektif karyawan yaitu menerapkan nilai-nilai 

perusahaan, kesediaan berkorban, bangga terhadap perusahaan, terikat secara 

emosional dengan perusahaan, senang bekerja di perusahaan sampai pensiun, 

senang membicarakan mengenai entitas dengan pihak lain di luar perusahaan. 

Menurut survey yang dilakukan, indeks pada variabel komitmen afektif karyawan 

dijelaskan pada tabel 4.7. 

Tabel 4. 7 Statistik Deskriptif Komitmen Afektif Karyawan 
No Indikator Indeks Rata-

rata 

kriteria 

STS TS KS S SS 

  F FS F FS F FS F FS F FS   

1 Penerapan nilai-

nilai perusahaan 

1 1 6 12 21 63 7 28 35 175 3.99 Tinggi  

2 Siap berkorban 0 0 0 0 8 24 16 64 46 230 4.54 Sangat Tinggi  

3 Bangga pada 

perusahaan 

0 0 3 6 8 24 25 100 34 170 4.29 Sangat Tinggi  

4 Terikat emosional 

dengan 

perusahaan 

1 1 6 12 19 57 28 112 16 80 3.74 Tinggi  

5 Senang bekerja 

diperusahaan 

sampai pensiun 

0 0 4 8 15 45 29 116 22 110 3.99 Tinggi  

6 Senang 

membicarakan 

tentang 

perusahaan 

dengan orang lain 

iluar perusahaan 

0 0 3 6 11 33 23 92 33 165 4.23 Sangat Tinggi  

 Nilai rata-rata 4.13  

Sumber: Pengolahan data primer, 2022 
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Tabel 4.7 di atas menjelaskan rata rata jawabannya responden yaitu 4.13 

termasuk kriteria tinggi, artinya penilaian responden terhadap komitmen mereka 

sudah baik. Dari keenam indikator komitmen afektif karyawan, skor rata-rata 

tertinggi adalah pada indikator siap berkorban, dengan rata – rata jawaban 

sebesar 4.54, tergolong kategori sangat tinggi, artinya responden mempersepsikan 

bahwa karyawan mempunyai rasa berkorban yang sangat kuat dengan perusahaan. 

Hasil skor yang masuk kategori sangat tinggi lainnya adalah kebanggan pada 

perusahaan dan senang membicarakan kebaikan perusahaan. Sementara skor yang 

terendah sebesar 3,74 pada indikator terikat secara emosional dengan perusahaan. 

Skor tersebut masih masuk kategori tinggi, yang berarti responden 

mempersepsikan bahwa mereka mempunyai keterikatan emosional yang tinggi 

pada perusahaan. 

 

4.3. Analisis Data 

4.3.1. Hasil Uji Validitas 

Berikut merupakan tabel hasil dari pengujian validitas terhadap masing – 

masing item pertanyaan yang ada di dalam penelitian : 

Tabel 4. 8 Hasil Pengujian Validitas Gaya Kepemimpinan 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 

X.1 0.319 0.235 Valid 

X.2 0.433 0.235 Valid 

X.3 0.525 0.235 Valid 

X.4 0.502 0.235 Valid 

X.5 0.520 0.235 Valid 

X.6 0.424 0.235 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah SPSS, 2022 
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Tabel 4. 9 Hasil Pengujian Validitas Etos Kerja 

Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 

Z.1 0.603 0.235 Valid 

Z.2 0.685 0.235 Valid 

Z.3 0.605 0.235 Valid 

Z.4 0.505 0.235 Vallid 

Z.5 0.545 0.235 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah SPSS, 2022 

 

Tabel 4. 10 Hasil Pengujian Validitas Komitmen Afektif Karyawan 
Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 

Y.1 0.632 0.235 Valid 

Y.2 0.510 0.235 Valid 

Y.3 0.338 0.235 Valid 

Y.4 0.557 0.235 Valid 

Y.5 0.263 0.235 Valid 

Y.6 0.366 0.235 Valid 

Sumber : data primer yang diolah SPSS, 2022 

 

Berdasarkan temuan tabel 4.8 sampai 4.10 di atas, jelas bahwa semua item 

pertanyaan kuesioner riset diterima sah jika koefisien korelasi sama atau lebih 

tinggi dari r tabel (0,235). Hal ini menunjukkan bahwa variabel riset dapat diukur 

dengan menggunakan item pertanyaan. Tabel lengkap di atas menampilkan 

temuan yang dapat diandalkan untuk dipergunakan dalam riset.  
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4.3.2. Hasil Uji Reabilitas 

 

Berikut merupakan tabel hasil dari pengujian reliabilitas terhadap masing – 

masing item pertanyaan yang ada di dalam penelitian: 

Tabel 4. 11 Hasil Pengujian Reliabilitas Penelitian 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 0.635 Reliabel 

Etos Kerja 0.725 Reliabel 

Komitmen Afektif Karyawan 0.634 Reliabel 

Sumber : Data primer yang diolah SPSS, 2022 

 
Berdasarkan tabel 4.11 di atas menunjukkan bahwa semua nilai Cronbach’s 

Alpha dari variabel etos kerja, gaya kepemimpinan, komitmen afektif karyawan 

lebih besar dari 0,6. Keterangan ini memperlihatkan untuk setiap instrumen item 

riset terklasifikasi reliabel atau konsisten dipergunakan  sebagai alat ukur. 

4.3.3. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Berikut merupakan temuan uji asumsi klasik riset: 

4.3.3.1. Hasil Uji Normalitas 

 

Berikut temuan analisa uji normalitas riset yang meliputi uji P-Plot dan 

Kolmogorov-Smirnov test: 
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Tabel 4. 12 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil pengetesan normalitas pada grafik normal plot terlihat titik – titik 

menyebar di sekitar garis diagonal dan titik – titik tersebut mengikuti garis 

diagonal. Keterangan ini memperlihatkan bahwa model regresi yang digunakan 

dalam penelitian ini lolos uji normalitas, dan tabel 4.8 memperjelas bahwa sig K-

S test lebih dari 0,05. Jelaslah bahwa residu telah memverifikasi hipotesis yang 

biasa. 

4.3.3.2. Hasil Uji Multikolinieritas 

Berikut temuan analisa uji multikolinieritas riset yang meliputi uji 

koefisien variance inflation factor dari masing-masing variabel independen di 

dalam model regresi: 

Gambar 4. 1 Hasil Uji Normalitas 
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Tabel 4. 13 Hasil Uji Multikolinieritas 
Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Gaya .891 1.123 

 Kepemimpinan 
Etos Kerja 

  

.891 1.123 

Sumber : Data primer yang diolah SPSS, 2022 
 

Berdasarkan temuan pengujian, nilai VIF untuk setiap variabel independen 

kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,1. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel penelitian tidak menunjukkan tanda-tanda multikolinearitas dalam 

mode regresi atau terdapat sedikit atau tidak ada korelasi yang signifikan antara 

aspek independen.  

4.3.3.3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Berikut temuan hasil analisa uji heterokedastisias dari masing – masing 

model regresi riset: 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

 
 
 
 

Model 

 
 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
 
 

t 

 
 
 
 

Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.412 1.331  2.564 .013 

 Gaya Kepemimpinan -.034 .053 -.082 -.640 .524 

 Etos Kerja -.040 .049 -.103 -.805 .424 

a. Dependent Variable: Komitmen Afektif   Karyawan 

Sumber : Data primer yang diolah SPSS, 2022 

 

Nilai signifikansi masing-masing variabel pada tabel data 4.14 di atas lebih 

besar dari 0,05 yang memperlihatkan bahwa model regresi yang dipergunakan 
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tidak memperlihatkan tanda-tanda heteroskedastisitas. 

4.3.4. Path Analisis  

Tujuan analisis jalur adalah untuk menentukan apakah variabel independen 

positif atau negatif dalam hubungannya dengan variabel dependen. Berdasarkan 

temuan pengujian ini, dihitung nilai faktor persamaan jalur mempergunakan 

program SPSS 16 sebagaimana demikian: 

Tabel 4. 15 Hasil Path Analisis 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Berdasarkan pada tabel 4.15 didapatkan persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut : 

Z = 0.331 X + e 

Persamaan model 1 ini dapat diartikan bahwa : 

Nilai standardized beta gaya kepemimpinan sebesar 0.331 dan signifikan 

pada 0,005 maka gaya kepemimpinan mempengaruhi etos kerja. Pada hasil 

hipotesis menunjukkan hasil regresi dipergunakan mengidentifikasi model yang 

digunakan layak atau tidak layak. Ketika nilai P- value nya kurang dari α = 0,05 

maka tolak H₀ atau dapat diklasifikasikan bahwa model ini layak untuk 

digunakan.  Pada riset ini didapat hasil P- value sig. (0,005) lebih kecil dari α 



42 
 

 

(0,05). Penjelasan ini bermakna bahwa model regresi riset yang digunakan 

terbukti fit atau layak untuk digunakan sebagai model regresi studi. 

Persamaan regresi 1: Z = 0.331 X + e  juga menunjukkan Gaya 

Kepemimpinan mempengaruhi nilai etos kerja secara positif dilihat dari koefisien 

regresi senilai 0.331 (positif) dengan signifikansi 0,005 (kurang dari 0,05). Hasil 

uji signifikan memperlihatkan nilai sejumlah 0,005 (kurang dari 0,05) yang berarti 

terdapat pengaruh yang signifikan gaya kepemimpinan terhadap etos kerja.  

Selanjutnya dilakukan analisis linear berganda untuk menguji model 2 dan 

didapatkan hasil analisis sebagai berikut: 

Tabel 4. 16 Hasil Uji Path Analisis Model 2 

ANOVAb 
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Berdasarkan tabel 4.16 didapatkan persamaan regresi linier berganda 

sebagai berikut : 

Y = 0,152 X + 0,389 Z + e 

Berikut hasil dari persamaan regresi diatas : 

Persamaan II: Y = 0,152 X + 0,389 Z + e  

a. Persamaan II artinya Gaya Kepemimpinan (X) berpengaruh positif 

terhadap Komitmen Afektif Ka ryawan (Y) hal ini diperlihatkan 

dengan nilai koefisiensi sebesar 0,152 (positif). Akan tetapi karena 

nilai signifikansinya diperoleh sebesar 0,191 lebih besar dari 0,05, 

yang berarti tidak terdapat dampak yang signifikan gaya 

kepemimpinan terhadap komitmen afektif karyawan. 

b. Etos Kerja (Z) berpengaruh berpengaruh positif terhadap Komitmen 

Afektif Karyawan (Y) dengan nilai koefisien regresi sebesar 0.389 

(positif). Hasil uji signifikasni menunjukkan nilai sebesar 0,001 

(kurang dari 0,05) yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan Etos 

Kerja terhadap Komitmen Afektif. 
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4.3.5. Uji Determinasi 

 

Berdasarkan tabel 4.15 dan 4.16 terlihat hasil koefisien determinasi 0,096 

pada persamaan pertama yang berarti model yang dipergunakan oleh variabel 

bebas terdiri dari etos kerja 0,096 atau 9,6% dari perubahan gaya kepemimpinan 

oleh variabel terikat, selebihnya dijelaskan oleh varibel lain. Penelitian ini tidak 

menyelidiki. Sedangkan untuk koefisien determinasi pada persamaan kedua di 

peroleh hasil sebesar 0,190 yang berarti model yang dipergunakan ialah variabel 

bebas yang terdiri dari gaya kepemimpinan dan etos kerja menjelaskan 0,190 atau 

19% dari perubahan variabel terikat komitmen afektif karyawan, sedangkan 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam riset ini. 

4.3.6. Uji t 

Berikut temuan analisa uji t (uji hipotesis parsial) dari hipotesis riset yang 

diajukan di dalam penelitian yang dilakukan: 

1) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Etos Kerja 

Berbasis t-test, nilai t-hitung adalah 2,888, mempergunakan taraf 

signifikan 5% (tingkat signifikan), t-tabel adalah 1,669, memperlihatkan 

bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel, yaitu 2,888 > 1,669, dan signifikan 

kurang dari 5% (0,000) memperlihatkan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap etos kerja. Dengan berbasis penjabaran ini 

mampu dikonklusikan bahwa H0 diterima dan Ha ditolak, dengan demikian 

mampu dikonklusikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signikan terhadap etos kerja. 
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2) Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen Afektif  

Karyawan 

Berbasis uji-t, nilai t-hitung adalah 1,321, mempergunakan taraf 

signifikansi 5% (tingkat signifikan), t-tabel adalah 1,669 yang 

memperlihatkan t- hitung lebih kecil dari t-tabel yaitu 1,321 < 1,669, 

signifikansi lebih dari 5% (0,191), memperlihatkan bahwa gaya 

kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif 

karyawan. Dengan berbasis penjabaran ini mampu dikonklusikan bahwa H0 

diterima dan Ha ditolak, sehingga hipotesis yang mengklasifikasikan 

dugaan adanya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen afektif 

karyawan ditolak. Hal ini berarti tidak termampu pengaruh signifikan gaya 

kepemimpinan terhadap komitmen afektif karyawan 

3) Pengaruh Etos Kerja Terhadap Komitmen Afektif Karyawan 

Berbasis uji-t, nilai t-hitung sebesar 3,389, mempergunakan taraf 

signifikan 5% (tingkat signifikan), t-tabel sebesar 1,669, memperlihatkan 

bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel, yaitu 3,389 > 1,669, signifikadi 

kurang dari 5% (0,001) memperlihatkan bahwa etos kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen afektif karyawan. Dengan berbasis 

penjabaran ini, mampu dikonklusikan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima, 

sehingga menerima hipotesis yang mengklasifikasikan bahwa etos kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif karyawan. 

4.3.7. Uji Sobel Test 

Uji Sobel dapat digunakan untuk menentukan besarnya dampak tidak 
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langsung dan mengevaluasi kepentingannya. Soetedja (2021) menyatakan bahwa 

uji Sobel, yang mengasumsikan bahwa produk dari dua koefisien regresi dapat 

terdistribusi secara normal, terkadang akurat dalam penggunaan sebenarnya ketika 

mengevaluasi mediasi. Uji Sobel ini harus digunakan untuk mengetahui apakah 

efek mediasi yang ditunjukkan oleh perubahan koefisien (ab) benar-benar muncul. 

Berikut bagan hasil analisa uji sobel penelitian:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Berbasis kalkulasi di atas diperoleh p-value sebesar 0.02801511 < 0,05. 

Artinya etos kerja mampu menjadi variabel intervening antara gaya 

kepemimpinan dan komitmen afektif karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0,331 

Etos Kerja 

(Z) 0,389 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X) 

Komitmen 

Afektif 

Karyawan (Y) 
0,152 

Gambar 4. 2 Hasil Uji Sobel pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Komitmen Afektif Karyawan Melalui Etos Kerja 

 

Gambar 4. 3 Model Akhir Uji Sobel 
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Berdasarkan model akhir uji sobel test dapat di jelaskan bahwa etos kerja 

bisa dijadikan variabel intervening pengaruh gaya kepemimpinan pada komitmen 

afektif karyawan. Hal ini berarti gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh tidak 

langsung pada komitmen afektif karyawan melalui etos kerja sebagai variabel 

intervening. Semakin baik gaya kepemimpinan dapat menaikan komitmen afektif 

karyawan apabila etos kerja meningkat. 

 

4.4. Pembahasan 

4.4.1 Pegaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Etos Kerja 

Dari hasil riset ini dapat dikonklusikan bahwa gaya kepemimpinan 

mempunyai pengaruh yang efektif terhadap etos kerja. Hal ini memberikan 

pengertian semakin baik gaya kepemimpinan maka semakin baik juga etos kerja 

karyawan. Dalam hal ini semakin baik gaya kepemimpinan yang diterapkan yaitu 

dalam hal kapabilitas komunikasi, kemampuan mengendalikan bawahan, 

tanggung jawab, kapabilitas mengendalikan emosi, kemampuan pengambilan 

keputusan dan kemampuan memotivasi karyawan dapat etos kerja dimana 

karyawan menjadi semakin baik dalam menjalankan tugas baru, siap dalam 

menerima tantangan, optimis, bekerja dengan cara yang terbaik dan produktif.  

Hasil riset ini mendukung hasil dari riset Eriyanto, Sunaryo (2018) 

menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap etos kerja. 

 



48 
 

 

 

4.4.2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Afektif Karyawan 

Hasil analisis data statistik riset memperlihatkan koefisien regresi gaya 

kepemimpinan bernilai 0,152 positif dengan taraf signifikan 0,191 > 0,05. Artinya 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap tingkat 

komitmen afektif karyawan. Implementasi gaya kepemimpinan yang diterapkan 

pihak pimpinan instansi tidak memberikan peningkatan yang kuat terhadap nilai 

komitmen afektif karyawan secara berkelanjutan. Kemampuan komunikasi para 

pimpinan dalam memberikan arahan dan bimbingan pada karyawan masih dinilai 

kurang baik sehingga para karyawan kurang optimal dalam menerapkan nilai-nilai 

perusahaan. 

Kapabilitas para pimpinan instansi dalam mengendalikan bawahan serta 

sikap tanggung jawab atas pekerjaan masih dinilai kurang maksimal oleh para 

karyawan sehingga kurang mendorong munculnya sikap siap berkorban bagi 

perusahaan serta rasa bangga menjadi bagian dari perusahaan. Sikap pengendalian 

emosi serta kapabilitas dalam menentukan keputusan perusahaan kurang 

berdampak pada rasa keterikatan emosional karyawan dengan perusahaan yang 

minim serta karyawan tidak merasa akan bekerja terus di perusahaan hingga 

masuk usia pensiun. Dalam PT Janico Raya, gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh secara langsung pada komitmen afektif, hal ini dimungkinkan karena 

selama ini komunikasi dan pengendalian kepada bawahan lebih banyak dilakukan 

oleh supervisor, pemimpin belum terlalu intens berinteraksi dengan karyawan.  

Hasil  riset ini bertentangan dengan hasil riset oleh Widianto dalam 



49 
 

 

Kustiani, Widiawati, dan Isnuwardianti (2021) yang menyatakan gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif 

karyawan. 

4.4.3 Pengaruh Etos Kerja terhadap Komitmen Afektif Karyawan 

Dari riset ini menunjukan bahwa etos kerja mempunyai pengaruh yang 

efektif terhadap komitmen afektif karyawan. Ini berarti semakin tinggi etos kerja 

karyawan maka semakin tinggi komitmen mereka pada perusahaan. Dalam hal 

ini apabila karyawan semakin siap dalam menjalankan tugas baru, siap dalam 

menerima tantangan, optimis, bekerja dengan cara yang terbaik dan produktif 

maka dapat meningkatkan komitmen afektif. 

Hasil riset ini mendukung hasil riset Moelyadi dalam Pratama and 

Prasetyo (2015) yang menunjukan bahwa etos kerja         berbengaruh positif terhadap 

komitmen afektif karyawan. 

4.4.4 Sobel Test 

Dari hasil penelitian ini menunjukan bahwa etos kerja mampu menjadi 

variabel intervening antara gaya kepemimpinan terhadap komitmen afektif 

karyawan. Hal ini berarti gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh tidak 

langsung terhadap komitmen afektif karyawan melalui etos kerja sebagai variabel 

intervening. Semakin baik gaya kepemimpinan dapat meningkatkan komitmen 

afektif karyawan apabila etos kerja meningkat.  
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BAB V  

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan analisa riset maka konklusi yang didapatkan antara lain: 

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap etos kerja di PT janico 

raya. Dengan demikian gaya kepemimpinan yang semakin optimal 

dari pihak pimpinan perusahaan akan meningkatkan nilai etos kerja 

yang meliputi kesiapan menjalankan tugas baru, menerima tantangan, 

sikap optimistis, bekerja dengan memberikan kemampuan terbaik dan 

produktivitas kerja. 

2. Gaya kepemimpinan tidak berpegaruh efektif terhadap komitmen 

afektif karyawan, hal ini berarti kurangnya komunikasi yang baik 

antara atasan dengan bawahan yang memberikan dampak dengan nilai 

terendah terhadap tingkat komitmen afektif karyawan. Ini berarti 

penerapan gaya kepemimpinan yang diterapkan pihak pimpinan 

perusahaan masih dinilai belum mampu mendorong sense of 

belonging karyawan dimana hal tersebut diindikasikan tidak 

memberikan peningkatan kuat bagi karyawan untuk menerapkan nilai 

perusahaan secara maksimal di lingkungan kerja, berkorban lebih bagi 

perusahaan, rasa bangga pada perusahaan, rasa keterikatan emosional, 

perasaan senang pada pekerjaan serta menjelaskan kelebihan 

organisasi di luar lingkup perusahaan. 
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3. Etos kerja memberikan pengaruh lebih kuat terhadap nilai komitmen 

afektif karyawan dibandingkan gaya kepemimpina. Artinya etos kerja 

karyawan yang semakin tinggi mendorong semakin tingginya nilai 

komitmen afektif karyawan yang diindikasikan dari peningkatan kuat 

bagi karyawan untuk menerapkan nilai perusahaan secara maksimal di 

lingkungan kerja, berkorban lebih banyak bagi perusahaan, perasaan 

bangga pada perusahaan, perasaan senang pada pekerjaan serta 

menjelaskan kelebihan organisasi di luar lingkup perusahaan.  

4. Hasil analisis uji sobel menunjukkan etos kerja terbukti mampu 

memediasi pengaruh positif antara gaya kepemimpinan terhadap nilai 

komitmen afektif karyawan. Artinya dengan semakin baik penerapan 

gaya kepemimpinan yang diterapkan perusahaan akan mendorong etos 

kerja yang semakin tinggi pada karyawan dimana hal tersebut 

menaikan secara berkelanjutan akan menaiikan nilai komitmen afektif 

karyawan terhadap perusahaan.  

 

5.2. Saran 

1. Pemimpin perlu meningkatkan lagi kemampuan komunikasi terutama 

komunikasi dengan karyawan secara berkelanjutan. Karena dengan 

komunikasi yang baik, karyawan akan merasa diperhatikan oleh 

pemimpin. Komunikasi dapat berupa komunikasi langsung secara 

lisan maupun menggunakan media sosial. 

2. Untuk meningkatkan komitmen afektif karyawan, perusahaan dapat 
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memperkuat keterikatan karyawan secara emosional kepada 

perusahaan yang dilakukan dengan mengadakan acara-acara 

bersama yang difasilitasi oleh perusahaan seperti outbound atau 

kegiatan wisata bersama dan kegiatan sosial lainnya. 

3. Etos kerja memberikan dampak yang kuat pada komitmen afektif 

karyawan. Untuk itu perusahaan perlu terus memastikan karyawan 

memiliki etos kerja yang tinggi. Hal ini dapat dilakukan dengan 

upaya-upaya dari perusahaan untuk meningkatkan bekerja dengan 

cara memberikan penghargaan baik yang bersifat finansial maupun 

non finansial seperti pengakuan atas prestasi atau hasil kerja mereka 

dan dengan memotivasi karyawan melalui kegiatan seperti briefing 

pagi oleh pimpinan atau supervisor. 

 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

1. Terdapat beragam variabel studi sumber daya manusia yang dapat 

dikaji dan dianalisis akan tetapi pada sudi ini hanya mengkaji 3 

variabel sumber daya manusia. Riset selanjutnya dapat menambahkan 

variable lain yang relevan seperti Lingkungan Kerja dan Beban Kerja. 

2. Teknik kolektivitas data yang digunakan dalam riset ini hanya 

mempergunakan kuesioner, sehingga kurang mendapatkan informasi 

yang kaya terkait variable-variabel yang diteliti. Riset     berikutnya 

dapat menambahkan kolektivitas data melalui wawancara baik dengan 

atasan maupun dengan beberapa karyawan. 
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