
 

1 | P a g e  

 

LEMBAR TELAAH UMUM NASKAH OLEH EDITOR 

No Kode Naskah :  3299 

No Pertanyaan Jawaban (*) Saran 

Ya Tidak 

1 Tema naskah sesuai dengan skopa JEB V   

2 Naskah menawarkan kebaharuan dalam bidang 

ilmu yang terkait 
 V 

 

3 Pendahuluan sudah menjelaskan latar 

belakang masalah, research gap, rumusan 

tujuan dan manfaat penelitian 
 V 
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Catatan hasil review artikel dengan judul Model Kinerja Koperasi. 
 

1. Tata tulis ( typo, kalimat yang tidak jelas, cara cantumkan sumber kutipan, dst) masih 

banyak yang salah. 

2. Urgensi mengapa penelitian ini dilakukan dengan objek penelitian koperasi, terlebih di 

Klungkung, Bali perlu ditambahkan di bagian pendahuluan. 

3. Dalam bagian kajian pustaka, perlu ditambahkan gambaran tentang koperasi dan 

bagaimana kinerjanya dilihat  sehingga sejalan tidak dengan pengukuran yang 

digunakan penelitian ini. 

4. Apakah tidak ada teori yang mendasari atau digunakan sebagai acuan dalam 

membangun konsep dan merumuskan hipotesis? Sepertinya ini tetap dibutuhkan dan 

perlu dijabarkan singkat teori tersebut. 

5. Penelitian menggunakan kata ‘hubungan’ bukan ‘pengaruh’ dalam kaitannya X dengan 

Y. Namun, dalam pengembangan hipotesis (penelitian terdahulu) serta penjelasan hasil 

analisis, konteks yang digunakan adalah dampak / pengaruh. 

6. Dalam metode penelitian perlu dijelaskan pengukuran dari jawaban atas kuesioner 

tersebut (skala Likertkah?) Untuk kinerja organisasi tampak menggunakan data 

keuangan, apakah ini juga dengan kuesioner? Perlu diberi penjelasan. 

7. Dalam bagian analisis dan pembahasan, perlu dijelaskan terlebih dulu tentang statistik 

deskriptif data (hasil kuesioner) maupun demografi responden supaya pembaca 

mendapat gambaran tentang objek penelitian. Dari lampiran tampak bahwa  ada variasi 

jenis koperasi, hal ini menarik jika dikaji. 

8. Hipotesis yang tidak terbukti belum ada penjelasan atau argumentasi lebih lanjut 

mengapa tidak terbukti. 

9. Keterbatasan penelitian, apakah yakin kuesioner diisi oleh manajer koperasi dan bukan 

yang lain? 

10. Relevansi lampiran. Dalam isi tidak ada yang merujuk ke lampiran tersebut. 
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 A B S T R A C T  

 This study aims to analyze the relationship of empowering leadership, 

organizational culture and organizational commitment with cooperative 

performance, and examine the role of organizational commitment as 

mediating the relationship of empowering leadership and organizational 

culture with cooperative performance. This research is a causality study using 

a quantitative approach, with data collection methods through questionnaires. 

The population of this research was all active cooperatives in Klungkung 

Subdistrict, amounting to 132 cooperative units. The data were analyzed by 

structural equation model (SEM) based on partial least square (PLS). The 

results showed that empowering leadership, organizational culture and 

organizational commitment have a relationship with cooperative performance. 

Organizational culture has a relationship with organizational commitment 

while empowering leadership has no relationship with organizational 

commitment. Organizational commitment is not proven as mediating the 

relationship between empowering leadership and cooperative performance. 

However, organizational commitment is provento mediate the relationship 

between organizational culture and cooperative performance. 

  

A B S T R A K  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan empowering 
leadership, budaya organisasi dan komitmen organisasi dengan 
kinerja koperasi, serta menguji peran komitmen organisasi sebagai 
pemediasi hubungan empowering leadership dan budaya organisasi 
dengan kinerja koperasi. Penelitian ini merupakan penelitian 
kausalitas menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan metode 
pengumpulan data melelui kuesioner. Adapun populasi penelitian ini 
adalah seluruh koperasi aktif di Kecamatan Klungkung yang 
berjumlah 132 unit koperasi. Data yang diperoleh dianalisis dengan 
structural equation model (SEM) berbasis partial least square (PLS). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership, 
budaya organisasi dan komitmen organisasi memiliki hubungan 
dengan kinerja koperasi. Budaya organisasi memiliki hubungan 
dengan komitmen organisasi sedangkan empowering leadership 
tidak memiliki hubungan dengan komitmen organisasi. Komitmen 
organisasi tidak terbukti sebagai pemediasi hubungan empowering 
leadership dengan kinerja koperasi. Namun, komitmen organisasi 
terbukti sebagai pemediasi hubungan budaya organisasi dengan 
kinerja koperasi. 
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PENDAHULUAN 

Koperasi merupakan salah satu pilar perekonomian Indonesia selain Badan 
Usaha Milik Negara (BUMN) dan Badan Usaha Milik Swasta (BUMS). Seperti 
halnya industri kecil menengah, koperasi juga memiliki peran yang sangat penting 
dalam menumbuhkan ekonomi kerakyatan dan berkontribusi dalam penyerapan 
tenaga kerja (Hermawati and Mas, 2018). Berdasarkan data Kementerian Koperasi 
dan UMKM Tahun 2019 dapat diketahui dalam lima tahun terakhir Indonesia 
mengalami penurunan jumlah koperasi aktif sebesar 44 persen (lampiran 1). Hal ini 
menunjukkan bahwa saat ini koperasi mengalami berbagai permasalahan yang 
menyebabkan koperasi mengalami hambatan dalam perkembangannya. Adapun yang 
menjadi hambatan koperasi seperti: kurangnya partisipasi anggota, sulit dalam 
pengembangan teknologi, kurang sumber daya manusia yang kompeten, minimnya 
aksesbility, kurangnya modal usaha, manajemen yang tidak professional, 
kelembagaan tidak kuat dan system pemasaran yang masih konsvensional 
(Desrochers and Fischer, 2005: Johnston et al., 2004). Sedangkan perubahan bisnis 
dan persaingan semakin cepat yang diikuti dengan tuntutan pasar yang kian 
meningkat. Kondisi ini membuat koperasi semakin sulit untuk berkembang dan 
memiliki kecenderungan jalan ditempat. Untuk dapat meningkatkan kinerja koperasi 
peranan pemerintah sangat dibutuhkan baik sebagai intermediasi dan menjamin 
keberlangsungan usahanya. 

Perkembangan teknologi saat ini menjadikan persaingan usaha semakin ketat 
dan menuntut pengelola koperasi untuk berbuat lebih agar mampu bertahan. Untuk 
dapat meningkatkan kinerja koperasi dibutuhkan peran pemimpin sebagai agen 
perubahan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki 
hubungan dalam meningkatkan kinerja organisasi (Tung and Chang, 2011: Carmeli 
et al., 2011: Humborstad et al., 2014). Empowering leadership juga dapat 
memfasilitasi pengembangan pengetahuan untuk mempertahankan kinerja organisasi 
(Al-Sada et al., 2017). Kemampuan pemimpin dalam memberdayakan dapat 
membantu para bawahan yang kurang kreatif melalui arahan, sehingga diharapkan 
dapat berkontribusi meningkatkan kinerja organisasi (Kundu et al., 2019: Audenaert 
and Decramer, 2018). Pemimpin yang mampu memberdayakan karyawannya dapat 
meningkatkan kinerja layanan diberikan di industri hotel (Wu and Chen, 2015). Hasil 
berbeda dijelaskan oleh (Srivastava et al., 2006) dimana kepemimpinan 
memberdayakan tidak secara signifikan dapat meningkatkan kinerja tim. 
Kesenjangan ini akan menjadi hal yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. 

Berbagai studi tentang kepemimpin telah banyak dikembangkan, namun 
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seringkali mengabaikan peran budaya organisasi dan komitmen organisasi. Budaya 
organisasi merupakan suatu hubungan yang terbentuk antar karyawan dan 
selanjutnya menjadi karakter organisasi (Tseng, 2010). Hogan and Coote (2014) 
menjelaskan bahwa budaya organisasi mengacu pada sebuah nilai dan norma yang 
dapat diikuti karyawan. Melalui budaya organisasi yang terbentuk dapat memberikan 
kontribusi pada kinerja perusahaan (Wei et al., 2014: Cheung et al., 2012: Zehir et 

al., 2011: Henri, 2006: Kim Jean Lee and Yu, 2004: Ogbonna and Harris, 2000). 
Selain itu, komitmen organisasi menjadi bagian penting dalam meningkatkan peran 
seorang pemimpin dalam meningkatkan kinerja organisasi (Saleem et al., 2019: 
Saleem et al., 2019: Nikpour, 2017: Gyensare et al., 2016: Yahaya and Ebrahim, 
2016: Patiar and Wang, 2016). Konsep komitmen organisasi dibentuk atas dasar 
pemikiran individu dapat membentuk keterikatan pada organisasi (Patiar and Wang, 
2016). Melalui komitmen organisasi membuat organisasi lebih kompetitif dalam 
lingkungan bisnis (Giauque and Varone, 2019: Dirani, 2009: & Joiner and Bakalis, 
2006). 

Hasil-hasil penelitian terkait dengan kepemimpinan yang berlaku di koperasi 
lebih menekankan pada tipe kepemimpinan dengan visi dan metode kerja yang tinggi 
dan focus pada capaian. Penelitian ini membangun model kinerja koperasi dengan 
menekan pada aspek pemimpin yang mampu memberdayakan, membangun budaya 
organisasi, dan komitmen organisasi yang selama ini sering terabaikan oleh pengurus 
koperasi. Selain itu, model yang dikembangkan merupakan konsep meningkatkan 
kinerja dari lingkungan internal koperasi, sehingga nantinya dapat menjadi fondasi 
kemajuan koperasi. Hal lain yang mendasari pen elitian ini yaitu, adanya 
kesenjangan hasil yang ditemukan (Srivastava et al., 2006), dan keberhasilan 
penerapan empowering leadership pada perusahaan-perusahaan besar dalam 
meningkatkan kinerjanya (Tung and Chang, 2011: Carmeli et al., 2011: Humborstad 
et al., 2014). Sedangkan penelitian ini dilakukan pada koperasi yang merupakan 
organisasi yang terbentuk dengan asas kekeluargaan dan memiliki skla usaha lebih 
kecil. 

Secara garis besarnya penelitian ini bertujuan untuk membangun model 
kinerja koperasi dengan mengukur, menganalisis serta menjelaskan pengaruh 1) 
empowering leadership terhadap komitmen organisasi, 2) empowering leadership 

terhadap kinerja, 3) budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, 4) budaya 
organisasi terhadap kinerja, 5) komitmen organisasi terhadap kinerja, 6) pengaruh 
tidak langsung empowering leadership terhadap kinerja yang dimediasi komitmen 
organisasi, 7) pengaruh tidak langsung pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
yang dimediasi komitmen organisasi. Kontribusi teoritis yang ditawarkan adalah 
pengujian hubungan budaya organisasi dengan komitmen organisasi. Selama ini, 
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masih jarang ditemukan pengkuran secara langsung pengaruh budaya organisasi 
terhadap komitmen organiasi pada bidang manajemen sumber daya manusia. Selain 
itu, temuan ini dapat berkontribusi secara praktis, dimana hasil penelitian ini dapat 
menjadi input/pertimbangan untuk penyusun kebijakan dalam mengembangkan dan 
meningkatkan kinerja koperasi. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Koperasi merupakan badan usaha yang dibentuk berdasarkan asas 
kekeluargaan dan memiliki ciri khas yang berbeda dengan usaha-usaha lainnya. 
Namun demekian koperasi dalam beberapa dekade ini, masih menghadapi beberapa 
kendala. Berdasarkan studi pendahuluan ditemukan bahwa koperasi kurang 
berkembang karena kurang partisipasi dari anggota. Hal ini muncul karena 
kurangnya kesadaran anggota dan kemampuan pengurus atau pengelola untuk 
meyakinkan anggotanya untuk menggunakan produk koperasi. Selain itu, volume 
usaha dan SHU yang ditunjukkan koperasi dalam lima tahun terakhir belum stabil 
dimana masih mengalami fluktuasi disetiap tahunnya (lampiran 2). Dari gambaran 
ini dicoba untuk membangun model kinerja koperasi yang dibentuk dari empowering 

leadership, budaya organsiasi dan komitmen organisasi. 

Empowering Leadership 

Praktik kepemimpinan telah berubah dari masa ke masa, namun pada 
kenyataannya setiap organisasi memiliki kebutuhan terhadap kepemimpinan (Kouzes 
and Posner, 1995). Kepemimpinan dianggap sebagai factor strategis dan penting 
untuk meningkatkan kinerja organisasi (Peterson et al., 2009: Luque et al., 2008: 
Shin et al., 2015). Di antara berbagai tipe kepemimpinan, beberapa periode terakhir 
empowering leadership dianggap sebagai kepemimpinan yang efektif dalam 
meningkatkan kinerja (Lee et al., 2014). Pemberdayaan dianggap sebagai hal yang 
konsisten untuk menciptakan iklim kinerja tinggi dan akhirnya memberikan dampak 
pada kinerja organisasi. Tipe kepemimpinan memberdayakan tidak hanya 
melaksanakan control dengan konsultasi, tetapi berbagi otoritas dengan karyawan 
untuk saling mempengaruhi (Carmeli et al., 2011). Untuk dapat menghilangkan 
hambatan kinerja, empowering leadership mengatasinya dengan memberikan 
otonomi kepada karyawan dalam mengambil keputusan yang lebih besar dengan atas 
dasar kepercayaan dan kemampuan (Tung and Chang, 2011). 

Proses Kepemimpinan diargumentasikan sebagai sebuah proses pemberdayaan 
yang  melibatkan para karyawan dalam mencapai tujuan (Humborstad, Nerstad and 
Dysvik, 2014). Kepemimpinan memberdayakan didefinisikan sebagai penyatuan 
perilaku seperti meningkatkan kebermaknaan, mendorong partisipasi untuk 
mengambil keputusan, mengeksprisikan kepercayaan, dan memberikan otonomi 

Commented [A1]: Perlu ditambahkan gambaran tentang koperasi 
dan bagaimana kinerjanya dilihat  sehingga sejalan tidak dengan 
pengukuran yang digunakan penelitian ini. 
Apakah tidak ada teori yang mendasari atau digunakan sebagai acuan 
dalam membangun konsep dan merumuskan hipotesis? Sepertinya ini 
tetap dibutuhkan dan perlu dijabarkan singkat teori tersebut 
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(Kundu, Kumar and Gahlawat, 2019). Kepemimpinan memberdayakan lebih 
mengarah pada mengembangkan karyawan dengan memberikan karyawan perasaan 
berarti, memberikan waktu dan kesempatan untuk mengambil keputusan dan 
memberikan dukungan untuk bertanggung jawab (Thun and Bakker, 2018). Lee et al. 
(2014) mengungkapkan bahwa kepemimpinan memberdayakan sebagai variabel 
yang kritis dalam meningkatkan daya serap tim, sehingga tim dapat bekerja secara 
efektif dan efisien. 

Budaya Organisasi 

Pengertian dan pemahaman tentang budaya organisasi telah banyak dijelaskan 
pada penelitan sebelumnya. Dimana budaya organisasi dijelaskan sebagai aspek 
penting yang menjadi bagian dari perilaku organisasi dan diidentifikasi sebagai 
konsep yang bermanfaat untuk memahami bagaimana organisasi bekerja 
(Silverthorne, 2004). Budaya organisasi diasumsikan sebagai sebuah keyakinan, nilai 
dan asumsi yang disepakati oleh anggota organisasi. Melalui nilai ini dapat 
mempengaruhi perilaku anggota organisasi yang selanjutnya memberikan kontribusi 
pada efektivitas organisasi (Meng and Berger, 2019). Pemikiran terkait dengan nilai, 
asumsi dan makna yang tercipta dalam organisasi diyakini sebagai sebuah budaya 
(Henri, 2006). Al-Sada et al. (2017) mengasumsikan budaya organisasi sebagai 
sebuah pemahaman bersama terkait dengan kepercayaan, nilai, filosofi dan norma 
tentang bagaiman organisasi bekerja.  

Budaya organisasi didefinisikan sebagai sebuah asumsi dasar yang 
dikembangkan dan perkenalkan kepada anggota baru sebagai cara untuk beradaptasi 
(Cheung et al., 2012). Sehingga dapat disimpulkan bahwa aspek budaya organisasi 
menjadi suatu hal penting untuk membantu mengembangkan dan meningkatkan 
kinerja. Pada tahap selanjutnya budaya organisasi diasumsikan sebagai strategi 
perusahaan untuk memperoleh keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (González-
Rodríguez et al., 2019). Liu et al. (2019) mengkonseptualkan budaya organisasi 
sebagai praktek pengembangan karyawan dan pengakuan sosial. Tarba et al. (2019) 
menggunakan budaya organisasi sebagai salah satu dari factor yang mempengaruhi 
kinerja.  

Komitmen Organsasi 

Pendekatan komitmen organisasi mungkin sangat beragam, dan beberapa 
diantaranya terkonsentrasi pada perilaku dari komitmen.  Allen and Meyer (1990): 
Joiner and Bakalis (2006): & Marques et al. (2019) menjelaskan komitmen 
organisasi sebagai kondisi psikologis yang menggambarkan hubungan karyawan 
dengan organisasi. Sementara itu, komitmen dianggap sebagai suatu keterikatan 
secara afektif dan emosional terhadap organisasinya sehingga individu berkomitmen 
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terlibat dan menikmati keanggotaanya (Allen and Meyer, 1990). Mahmood et al. 

(2019): & Chang and Chen (2011) menjelaskan bahwa disisi lain komitmen 
organisasi bisa dibentuk dari tindakan berupa finansial dan non finansial. Dengan 
demikian karyawan berusaha untuk memberikan yang terbaik kepada organisasinya. 

Untuk meningkatkan komitmen organisasi dapat dilakukan dengan pendekatan 
dari ekspektasi karyawan (Ababneh, 2020). (Top et al., 2015) mengatakan komitmen 
organisasi dapat menjadi kekuatan organisasi melalui keterlibatan individu. Sehingga 
dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi sebagai motivasi prospektif, dimana 
karyawan yang berkomitmen akan meningkatkan upayanya untuk organisasi diluar 
tugas utama mereka (Cho and Park, 2011). Dengan kata lain, komitmen organisasi 
dapat disimpulkan sebagai bentuk dari timbal balik dari pemenuhan harapan yang 
dilakukan organisasi menyebabkan kontribusi dari karyawan untuk mengusahakan 
kesejahteraan organisasi. 

Kinerja Organisasi 

Kinerja organisasi merupakan suatu hal yang penting dimana melalui kinerja 
organisasi dapat dilihat tingkat efektivitas organisasi. Berberoglu and Secim (2015) 
mendefinisikan sebagai penilaian karyawan atas keseluruhan organisasi mereka. 
Kinerja organisasi merupakan pencapaian keseluruhan unsur organisasi (Nikpour, 
2017). Lebih jauh lagi, dijelaskan kinerja organisasi sangat bergantung dengan pola 
kontrol yang dimiliki dan proses formal yang diterapkan melalui manajemen yang 
efektif (Tseng, 2010). Peningkatan kinerja organisasi dapat dilakukan dengan upaya 
meningkatkan kompetansi melalui menciptakan, mengeksploitasi, memperbaharui, 
dan menerapkan pengetahuan (Noruzy et al., 2013). Sementara itu, kinerja organisasi 
dapat dikatakan sebagai kebutuhan untuk mengetahui sejauh mana suatu organisasi 
mampu memenuhi kebutuhan stakeholders dan kebutuhan organisasi untuk 
kelangsungan hidupnya (Semuel et al., 2017). Real et al. (2014) menjelaskan 
berhasilan organisasi selalu dikaitkan dengan kinerja kelompok dan karyawan. 

Pengaruh empowering leadership terhadap kinerja organisasi 

Teori kepemimpinan berkembang sesuai dengan kondisi dan perkembangan 
organisasi saat ini. Salah satu kepemimpinan yang dianggap memiliki kontribusi 
penting adalah empowering leadership. Empowering leadership didefinisikan 
sebagai tipe kempimpinan yang mengarahkan karyawan untuk berkembang, mandiri 
dan memiliki control diri (Wu and Chen, 2015). Hal ini disebabkan empowering 

leadership dipandang sebagai suatu pendekatan yang menjadi pandauan dalam 
mengatur dan menjalankan kekuasaannya (Lee et al., 2017: Vecchio et al., 2010). 
Selain itu, empowering leadership dapat meningkatkan partisipasi dan tanggung 
jawab anggota dengan melibatkan anggota dalam mengambil keputusan (Lee et al., 
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2014). Empowering leadership dianggap sebagai suatu proses pelaksanaan kondisi 
yang memungkinkan untuk mendelegasikan tugas dan kewenangan dengan karyawan 
(Tung and Chang, 2011). 

Melihat perkambangan organisasi di saat ini, menjadikan peran pemimpin 
dalam meningkatkan kinerja sangatlah penting. Wu and Chen (2015) menemukan 
bahawa empowering leadership dapat meningkatkan kinerja layanan hotel di Taiwan. 
Lee et al. (2017) menjelaskan bahwa empowering leadership yang diterapkan 
supervisor dapat meningkatkan kinerja tugas yang dilakukan oleh karyawan pada 
suatu divisi. Selain itu, perilaku empowering leadership dapat meningkatkan 
keamanan kerja yang dapat meningkatkan kinerja (Martínez-Córcoleset al., 2013). 
Lee et al. (2014) mengkorfirmasi bahwa pemimpin tim dengan empowering dapat 
meningkatkan pengetahuan, kapasitas penyerapan dan mengarah pada kinerja tim 
yang lebih tinggi. Hasil ini sejalan dengan Tung and Chang (2011) dimana 
pengetahuan dapat meningkatkan hubungan empowering leadership dengan kinerja 
tim manajemen. Sehingga dari hasil penelitian terdahulu maka hipotesis pertama 
dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Empowering leadership berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Pengaruh empowering leadership terhadap komitmen organisasi 

Mengembangkan sebuah organisasi sangat penting membangun sebuah 
komitmen dalam organisasi. (Ribeiro et al., 2018) komitmen organisasi memiliki 
hubungan yang kuat dengan pemberdayaan. Perilaku pemimpin memberdayakan 
dapat meningkatkan komitmen organisasi (Stander and Rothmann, 2010: Albrecht 
and Andreetta, 2011: Namasivayam et al., 2014). Manojlovich and Laschinger 
(2002) menyebutkan bahwa individu yang di berdayakan oleh pimpinannya memiliki 
komitmen afektif yang lebih tinggi. Sangat penting meningkatkan gaya 
kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi organisasi (Yahaya and Ebrahim, 2016). 
Empowering leadership memberikan dampak positif terhadap komitmen afektif yang 
ditunjukkan karyawan (Kim and Beehr, 2018). Gyensare et al. (2016) pemimpin 
yang mampu memberdayakan karyawannya dapat meningkatkan nilai organisasi, 
selain itu dengan perberdayaan dapat mendukung kepercayaan manajemen dan 
menjadi elemen penting dalam komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu maka hipotesis kedua dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H2: Empowering leadership berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi 

Budaya organisasi menjadi hal yang penting dalam meningkatkan kinerja 
organisasi. (Tarba et al., 2017) menemukan budaya organisasi dapat mempercepat 
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kinerja industri. Melalui budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja organisasi 
(Marcoulides and Heck, 1993: García-Fernández et al., 2018: Tseng, 2010: Hogan 
and Coote, 2014). Kemampuan organisasi dapat mengkonseptualkan budaya 
organisasi menjadi seuatu keyakinan, hal ini menunjukkan budaya homogen 
mendorong kerja timdan akhirnya meningkatkan kinerja organisasi (Tan, 2019: 
González-Rodríguez et al., 2019). Aziz et al. (2019) menjelaskan bahwa budaya 
organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. 
Pengembangan budaya organisasi baru mampu memperkenalkan pada manajer masa 
depan untuk lebih bertanggung jawab, yang akhirnya memberikan dampak pada 
kinerja organisasi (Roscoe et al., 2019). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu maka 
hipotesis ketiga dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi 

Budaya organisasi merupakan suatu hal yang membedakan suatu organisasi 
dengan organisasi lain. Pada dasarnya budaya organisasi dapat meningkatkan 
komitmen organisasi. (Yiing and Ahmad, 2009) budaya suportif yang berkembang 
dalam organisasi memiliki hubungan dengan komitmen. Selain itu, subbudaya 
memiliki keterkaitan dengan budaya organisasi (Lok and Crawford, 1999: Lim, 
2010: Simosi and Xenikou, 2010). Silverthorne (2004) menemukan bahwa budaya 
organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan komitmen dalam suatu 
organisasi. Dimensi afektif dalam komitmen organisasi dapat diperkuat oleh budaya 
perusahaan (Ortega-Parra and Sastre-Castillo, 2013: Al-Sada et al., 2017). Kim et al. 
(2012) menunjukkan pembelajaran budaya organisasi bermanfaat untuk 
meningkatkan komitmen organisasi. Dirani (2009) seluruh dimensi budaya 
organisasi dapat menjelaskan komitmen organisasi. Findler et al. (2007): Pathardikar 
and Sahu (2011) menunjukkan budaya organisasi dapat memprediksi dan 
mempromosikan komitmen organisasi.Berdasarkan hasil penelitian terdahulu maka 
hipotesis keempat dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H4: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi 

Untuk meningkatkan kinerja sangat dibutuhkan komitmen seluruh anggota 
organisasi. Organisasi dengan pemimpin partisipatif menjadikan karyawan 
lebihberkomitmen sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi (Yousef, 2000). 
Woznyj et al. (2019) secara garis besarnya komitmen afektif yang dimiliki karyawan 
dapat meningkatkan kinerja organisasi. (Patiar and Wang, 2016) komitmen menjadi 
suatu hal yang sangat penting dan potensial dalam meningkatkan kinerja organisasi. 
(Brimhall, 2019) meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, pada 
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akhirnya dapat meningkatkan kinerja kelompok dan dinyatakan komitmen afektif 
sebagai faktor kunci para pemimpin untuk meningkatkan kinerja organisasi nirlaba. 
Nikpour (2017) menyarankan bahwa komitmen organisasi memiliki kemampuan 
dalam meningkatkan kinerja organisasi. Berberoglu and Secim (2015) mengungkap 
komitmen organisasi memiliki hubungan dan terkait keterkaitan dengan kinerja 
organisasi. Berdasarkan hasil dalam penelitian terdahulu maka hipotesis kelima 
dirumuskan sebagai berikut: 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Peran komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh empowering leadership 

dan budaya organisasi terhadap kinerja organisasi 

Hasil studi menunjukkan kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja, baik 
secara langsung dan tidak langsung. Patiar and Wang (2016) menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja organisasi secara 
langsung dan melalui komitmen organisasi. Selain itu, komitmen afektif yang 
merupakan dimensi dari komitmen organisasi mampu memediasi hubungan 
authentic leadership dengan kinerja (Ribeiro et al., 2018). Yousef (2000) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang mengadopsi perilaku konsultatif atau 
partisipasi menjadikan karyawan lebih komitmen pada organisasi sehingga 
memberikan dampak pada kinerja.Kepemimpinan mempengaruhi kinerja dan 
komitmen afektif sebagai faktor kunci untuk bagaimana para pemimpin dapat 
meningkatkan kinerja nirlaba (Brimhall, 2019). Beberapa penelitian menunjukkan 
bahwa budaya organisasi memiliki dampat terhadap kinerja, namun masih sedikit 
yang mengukur budaya organisasi dengan menggunakan mediasi. Nikpour (2017) 
menyebutkan bahwa komitmen organisasi memiliki kecocokan dengan budaya 
organisasi dan dapat meningkatkan hubungannya terhadap kinerja organisasi. 
Woznyj et al. (2019) komitemen organisasi dapat meningkatkan iklim kerja yang 
terbentuk dan berdampak pada kinerja organisasi. 

H6: Komitmen organisasi berperan sebagai pemediasi pengaruh empowering 

leadership terhadap kinerja organsiasi. 

H7: Komitmen organisasi berperan sebagai pemediasi pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja organisasi 

 

METODA PENELITIAN 

Populasi, Sampel dan Responden 

Penelitian ini merupakan penelitian kausalitas menggunakan pendekatan 
kuantitatif, dengan metode pengumpulan data melelui kuesioner. Maka penentuan 
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populasi, sampel dan responden dijelaskan sebagai berikut:  

Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh koperasi aktif yang ada di 
Klungkung yang berjumlah 132 unit koperasi (Lampiran 3).  Penggunaan koperasi di 
Klungkung sebagai objek penelitian dikarenakan koperasi di wilayah ini masih 
menemukan beberapa hambatan dalam berkembang. Selain itu, akses lebih mudah 
dikerenakan geografis dan demografi mendukung peneliti dalam mengumpulkan data. 

Sampel 

Mengingat jumlah populasi yang tidak terlalu banyak, dengan demikian 
penelitian ini menggunakan seluruh populasi menjadi sampel sehingga penelitian ini 
merupakan penelitian populasi. 

Responden 

Adapun yang dijadikan responden dalam penelitian adalah manajer disetiap 
koperasi yang berjumah 132 responden. Tujuan penggunaan manajer sebagai 
responden adalah untuk mendapatkan data dan persepsi yang sesuai terkait dengan 
kinerja koperasi secara keseluruhan. 

Difinisi Operasional Variabel  

Penelitian ini menggunakan dua variabel eksogen, yaitu empowering 

leadership (X1) dan Budaya Organisasi (X2): 

Empowering leadership (X1) dijelaskan sebagai tipe kepemimpinan yang dapat 
memberdayakan seluruh karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Empowering 

leadership (X1) mengoprasional lima indikator yaitu: Pemimpin mampu sebagai 
contoh, Keputusan partisipatif, Pemimpin sebagai pembina, Memiliki kemampuan 
menginformasikan, dan Menunjukkan pedulian (Srivastava et al. 2006: Tung and 
Chang, 2011: Carmeli et al., 2011: Wu and Chen, 2015: Kundu et al., 2019). 
Responden menyatakan jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat tidak setuju 
sampai dengan 5 sangat setuju). 

Budaya organisasi (X2) diasumsikan sebagai suatu kebiasan yang terbentuk antar 
karyawan dan menjadi identitas organisasi. Budaya organisasi memiliki tiga 
indikator yaitu: Budaya birokrasi, Budaya inovatif dan Budaya yang mendukung 
(Lok and Crawford, 1999: Silverthorne, 2004: Yiing and Ahmad, 2009: Al-Sada et 

al., 2017). Responden menyatakan jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat 
tidak setuju sampai dengan 5 sangat setuju). 

Sedangkan untuk variable endogen penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu, 
komitmen organisasi dan kinerja organisasi: 
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Komitmen organisasi (Y1) dijelaskan sebagai bentuk keterikatan karyawan dengan 
organisasi. Komitmen organisasi mengoprasionalkan tiga indikator yaitu: Affective 

commitment, Continuance commitment dan Normative commitment (Simosi and 
Xenikou, 2010: Yiing and Ahmad, 2009: Lok and Crawford, 1999: Silverthorne, 
2004: Al-Sada et al., 2017: Pathardikar and Sahu, 2011). Responden menyatakan 
jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat tidak setuju sampai dengan 5 sangat 
setuju). 

Kinerja organisasi (Y2) dijelaskan sebagai hasil dari serangkaian proses yang 
dilakukan anggota organisasi. Kinerja organisasi mengoperasionalkan empat 
indicator, yaitu: Asset, Equity, Sales, Product and Market (García-Morales et al., 
2008: Tseng, 2010: Noruzy et al., 2013: Prajogo, 2006). Responden menyatakan 
jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat tidak setuju sampai dengan 5 sangat 
setuju). 

Teknik Analisis Data 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan pendekatan persamaan model 
structural atau structural equation model (SEM) berbasis partial least square (PLS). 

Latan dan Ghozali (2012) dalam (Ratih et al., 2016) menyatakan bahwa PLS adalah 
pendekatan alternatif yang merupakan pergeseran pendekatan SEM dari berbasis 
kovarian menjadi berbasis varian. PLS merupakan metode analisis yang powerfull 

karena tidak didasarkan pada banyak asumsi seperti, data harus terdistribusi normal 
dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk mengkonfirmasi teori, 
PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel 
laten. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk yang dibentuk dengan indikator 
reflektif dan formatif, sedangkan dalam penelitian ini menggunakan indikator 
reflektif.Model pengukuran atau outer model dengan indikator reflektif dievaluasi 
berdasarkan hasil convergent dan discriminant validity dari indikator dan composite 

reliability untuk blok indikator (Hair et al., 1998). Sedangkan evaluasi model 
structural atau inner model diukur melalui: (a) R-Square (R2), (b) Q-Square 

predictive relevance (Q2), (c) Effect size,(d)Pengujian hipotesis,dan (e) Pengujian 
mediasi. Pengujian yang dilakukan akan dibantu dengen softwere aplikasi WarpPLS 
6.0 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Analysis Deskriptif 

Berdasarkan analisis deskriptif yang dilakukan, diketahui pengelola koperasi 
didominasi perempuan (55,3%), dengan rentang usia 27 sampai 36 tahun (48,5%),  
mayoritas tingkat pendidikan SMA/SMK (62,1%), dan masa kerja 6 sampai dengan 
10 tahun (65,9%). Dari karakteristik ini dapat dijelaskan bahwa perempuan pada 
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dasarnya memiliki kemampuan administratif yang lebih baik dari laki-laki, selain itu 
diusia dan tingkat pendidikan yang dimiliki sudah timbul rasa enggan untuk mencoba 
hal baru, hal ini ditunjukkan dari masa kerja yang dimiliki lebih dari lima tahun. 

Pengukuran model  

 Evaluasi model atau measures of fit dalam PLS dilakukan untuk mengukur 
dan memprediksi hubungan antar konstrak yang digunakan dalam penelitian. 
Tahapan dari evaluasi model adalah sebagai berikut: 

Evaluasi model pengukuran atau outer measurement model 

Evaluasi model pengukuran atau outer measurement model dilakukan untuk 
mengetahui validitas dan reliabitias. Sehingga dengan mengetahui korelasinya, maka 
sebuah model dapat dinyatakan valid dan reliabel. 

Convergent Validity 

Convergent validity merupakan kriteria yang harus terpenuhi sebuah indikator 
yang bersifat reflektif untuk dinyatakan valid. Evaluasi ini dilakukan untuk 
memeriksa koefisien outer loading masing-masing indikator terhadap variabel 
latennya. Suatu indikator dikatakan valid, jika koefisien outer loading 0,4 (Hair et 

al., 2010). Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan maka, dapat diketahui nilai 
outer loading dari masing-masing indicator penelitian yang digunakan pada Tabel 1. 

Tabel 1 Outer Loading (Measurement Model) 

 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Variabel Laten Indikator 
Outer 

Loading 

Empowering 
Leadership (X1) 

Pemimpin sebagai contoh (X1.1) 0,750 
Keputusan partisipatif (X1.2) 0,892 
Pemimpin sebagai pembinan (X1.3) 0,492 
Kemampuan menginformasikan (X1.4) 0,899 
Menunjukkan pedulian (X1.5) 0,901 

Budaya Organisasi 
(X2) 

Budaya birokrasi (X2.1) 0,934 
Budaya Inovatif (X2.2) 0,465 
Budaya Mendukung (X2.3) 0,802 

Komitmen Organisasi 
(Y1) 

Affective commitment (Y1.1) 0,703 
Continuance commitment (Y1.2) 0,763 
Normative commitment (Y1.3) 0,896 

Kinerja Organisasi 
(Y2) 

Asset (Y2.1) 0,853 
Equity (Y2.2) 0,875 
Sales (Y2.3) 0,898 
Product dan Martket (Y2.4) 0,912 



Jurnal Ekonomi dan Bisnis, Volume 2x No. x April 201x, xx - xx 35 

 

Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan disajikan pada Tabel 1, dapat 
dilihat seluruh indikator dari masing-masing variabel memiliki outer loading lebih 
bersar dari 0,4. Ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan dinyatakan 
valid dan sesuai dengan memenuhi syarat convergent validity (Hair et al., 2010). 

Discriminat validity 

Pengujian discriminant validity dilakukan untuk menegaskan setiap konsep 
dari masing-masing variabel atau konstruk. (Hair et al., 2010) discriminant validity 

dilakukan melalui perbandingan nilai akar kuadrat AVE dengan nilai korelasi 
konstruk (rule of thumb: √AVE > korelasi antar konstruk). Berdasarkan hasil analisis 

menunjukkan nilai validitas diskriminan termasuk dalam kategori memadai.Berikut nilai 
average variances extracted (AVE) nilai discriminantvalidity ditunjukkan pada 
Tabel: 

Tabel 2: Nilai average variances extracted (AVE) dan Nilai Discriminant Validity 

(Cross Loading) Indikator 

  AVE EL BO KO KNJ 
EL 0,626 0.791    
BO 0,578 0.810 0.760   
KO 0,626 0.590 0.698 0.791 

KNJ 0,783 0.812 0.859 0.811 0.885 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: Nilai diagonal merupakan nilai√AVE, nilai vertikal adalah nilai korelasi 
antar konstruk; EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO 
(Komitmen Organisasi) dan KNJ (Kinerja). 

Composite Reliabelity 

Pengujian selanjutnya adalah composite reliability yang bertujuan untuk 
mengukur nilai reliabeliti konstruk atau variabel laten. Konstruk dinyatakan reliable 
apabila memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih dari 0,6 (Hair 
et al., 2010). Berdasarkan pengujian yang dilakukan maka, dapat diketahui konstruk 
memenuhi syarat reliabeliti, yang ditunjukkan pada Tabel 3: 

Tabel 3: Nilai Composite reliability dan Cronbach's alpha 

Variabel  Composite reliability  Cronbach's alpha  
Empowering Leadership (X1) 0.887 0.833 
Budaya Organisasi (X2) 0.793 0.600 
Komitemen Organisasi (Y1) 0.832 0.695 
Kinerja (Y2) 0.935 0.907 
Sumber: Output WarpPLS 6.0 
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Evaluasi model struktural atau inner model 

Pengukuran model struktural untuk mengukur lemahnya kuatnya pengaruh 
yang ditimbulkan oleh variasi variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten 
endogen dengan melihat R-Square (R2). Adapun pendekatan yang digunakan yaitu, 
1) Q-Square predictive relevance (Q2),2) Effect size, 3) Pengujian hipotesis dan 4) 
Pengujian mediasi 

Q-Square predictive relevance (Q2) 

Pengujian Q-Square predictive relevance (Q2) dilakukan dengan menghitung 
nilai R-square dari variabel endogen. Adapun nilai masing-masing nilai R-square 

yaitu: komitmen organisasi sebesar (0,647) dan Kinerja sebesar (0,889). Setelah 
diketahui nilai R-square maka dihitung sebagai berikut: 

Q2 = 1 – (1 –R1
2) (1 – R2 

2) … (1 - Rp
2). 

Q2 = 1 – (1 – 0,6472) (1 – 0,8892) 
Q2 = 1 – (0,582) (0,210) 
Q2 = 0,878 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Q-Square predictive relevance 

(Q2) sebesar 0,878 sehingga model dapat dikatakan memiliki prediksi yang sangat 
baik. Dari nilai yang diperoleh dapat dimaknai bahwa 87,8 persen hubungan antar 
variabel secara keseluruhan dapat dijelaskan dalam model, sedangkan 12,2 persen 
dipengaruhi eror atau variabel lain yang tidak dijelaskan atau tidak digunakan dalam 
model. 

Effect Size 

Pengukuran effect size didasarkan pada (Hair, Ringle and Sarstedt, 2013) hasil 
pengukuran dapat dikelompokkan menjadi tiga kategori yaitu kategori yaitu lemah 
dengan nilai (0,02), sedang dengan nilai (0,15) dan kuat dengan nilai (0,35). Hasil 
pengukuran effect size dari variabel laten prediktor dapat dilihat pada Tabel 4 berikut 
ini: 

Tabel 4 Effect sizes for path coefficients 

 

Empowering 

Leadership (X1) 
Budaya Organisasi 

(X2) 

Komitemen 
Organisasi (Y1) 

Komitemen 
Organisasi (Y1) 

0.092 0.555 
 

Kinerja (Y2) 0.307 0.456 0.126 
Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Dari hasil analisis yang dilakukan menunjukkan estimasi hubungan 
empowering leadershipdengan kinerja sebesar (0,307) dalam ketegori sedang. 
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Sedangkan effect sizeempowering leadership dengan komitmen organisasi sebesar 
(0,092) dan effect size komitmen organisasi dengan kinerja sebesar (0,126) dalam 
kategori lemah. Selanjutnya effect size budaya organisasi dengan komitmen 
organisasi sebesar (0,555) dan effect size budaya organisasi dengan kinerja sebesar 
(0,456) dalam kategori kuat. 

Pada analisis WarpPLS memiliki beberapa kriteria yaitu Model FitandQuality 

Indices, dimana terdapat sepuluh keriteria yang harus terpenuhi supaya model dapat 
dikatakan fit. Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa seluruh kriteria terpenuhi, 
sehingga dapat dikatakan model tersebut memenuhi prasyarat model fit. Berikut 
keriteria Model Fil dan Quality Indicesyang dapat dilihat pada Tabel 5. 

Tabel 5 Model Fitdan Quality Indices 

Average path coefficient (APC)=0.364, P<0.001 
Average R-squared (ARS)=0.768, P<0.001 
Average adjusted R-squared (AARS)=0.764, P<0.001 
Average block VIF (AVIF)=3.828, acceptable if<= 5, ideally<= 3.3 
Average full collinearity VIF (AFVIF)=4.548, acceptable if<= 5, ideally<= 3.3 
Tenenhaus GoF (GoF)=0.708, small>= 0.1, medium>= 0.25, large>= 0.36 
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1 
R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if>= 0.9, ideally = 1 
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if>= 0.7 
Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if>= 0.7 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Berikut adalah model penelitian, beserta hasil dari analisis hubungan antar 
variabel yang telah diperoleh berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan 
program WarpPLS 6.0. 

 

Gambar 1 Model Empiris Penelitian 
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Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO (Komitmen 
Organisasi) dan KNJ (Kinerja) 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah hipotesis yang 
diajukan diterima atau ditolak. Penelitian ini mengajukan tujuh hipotesis yang terdiri 
dari lima hipotesis hubungan/pegaruh langsung dan dua hipotesis melibatkan 
variabel mediasi. Adapun tingkat p-value (signifikan) yang diajukan adalah 5 persen 
atau 0,05, berikut hasil dari pengujian hipotesis yang dilakukan pada Tabel 6. 

Tabel 6 Hasil Pengujian Hipotesis Pada Model Penelitian 

Hipotesis Hubungan 
antar variabel 

Path 

coefficients 

p-value Standard erors 

H1 EL → KNJ 0,35 <0,001 0,081 
H2 EL → KO 0,13 0,065 0,085 
H3 BO → KNJ 0,50 <0,001 0,078 
H4 BO → KO 0,69 <0,001 0,075 
H5 KO → KNJ 0,15 0,04 0,085 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO 
(Komitmen Organisasi) dan KNJ (Kinerja) 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan maka, dapat dibuktikan 
bahwa empowering leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Hasil ini dapat dilihat dari nilai path coefficients sebesar 0,35 dengan p-

value <0,001, yang menunjukkan bahwa semakin baik pemberdayaan yang dilakukan 
pemimpin maka semakin meningkat kinerja koperasi. Dengan demikian hipotesis 
pertama terdukung. Temuan ini sejalan dengan penelitian Wu and Chen (2015) yang 
menemukan bahwa empowering leadership yang diterapakan para departemen 
setingkat supervisor dapat meningkatkan kinerja layanan hotel secara keseluruhan. 
Hasil penelitian tersebut diperkuat dengan temuan (Lee et al., 2017) menjelaskan 
bahwa supervisor dengan kepemimpinan memberdayakan dapat meningkatkan 
partisipasi karyawan dalam meningkatkan kinerja divisi. Selain itu, perilaku 
empowering leadership dapat meningkatkan keamanan kerja sehingga memberikan 
dampak pada kinerja (Martínez-Córcoles et al., 2013). Sehingga dengan penerapan 
empowering leadership pada koperasi memiliki kecenderungan dapat 
memaksimalkan kemampuan dan meningkatkan kontribusi karyawan sehingga 
memberikan dampak pada kinerja koperasi secara keseluruhan. 

Selanjutnya pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa empowering 
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leadership berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja koperasi. Hasil ini 
dilihat dari nilai path coefficient sebesar 0,13 dengan nilai p-value 0,06 sehingga 
hipotesis 2 tidak terdukung. Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian (Manojlovich 
and Laschinger, 2002) menyabutkan bahwa individu yang diberdayakan oleh 
pimimpinnya memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasinya. 
Meskipun perilaku empowering leadership dikatakan dapat meningkatkan komitmen 
organisasi seperti dinyatakan (Stander and Rothmann, 2010: (Albrecht and 
Andreetta, 2011): (Namasivayam et al., 2014). Namun hasil pengukuran 
menunjukkan empowering leadership belum mampu meningkatkan komitmen 
organisasi.  Hal ini disebabkan penghargaan dari sisi finansial relatif kecil belum 
sesuai dengan harapan karyawan dan penghargaan non finansial cenderung tidak ada. 
Sehingga pemberdayaan yang dilakukan pemimpin kurang mampu menyentuh 
psikologis menggambarkan hubungan karyawan dengan organisasi. 

Pengujian hipotesis 3 menunjukkan budaya organisasi pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil ini ditunjukkan dari nilai path coefficient 

sebesar 0,50 dan p-value <0,001 sehingga hipotesis 3 terdukung. Pengaruh ini 
menjelaskan semakin baik budaya organisasi semakin meningkat kinerja koperasi. 
Temuan ini sejalan dengan (Tarba et al., 2017) dimana dengan budaya organisasi 
yang baik maka dapat mempercepat kinerja industri. Begitu pula dengan (García-
Fernández et al., 2018) yang menyebutkan bahwa melalui budaya organisasi 
organisasi dapat mempercepat dan meningkatkan kinerja organisasi. Dengan 
demikian hal ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang terbentuk di koperasi 
selama ini sudah sangat baik sehingga memberikan dampak pada kinerja koperasi 
secara keseluruhan. Budaya organisasi dalam koperasi yang paling memiliki 
pengaruh adalah budaya birokrasi, ini menunjukkan bahwa system tugas dan 
tanggung jawabnya lebih terorganisasir dengan baik karena sistem hirarki tidak 
terlalu komplek. Selain itu, di koperasi memiliki budaya yang mendukung seperti 
budaya kedekatan antar karyawan, sehingga karyawan merasanya nyaman dalam 
bekerja. 

Pengujian hipotesis 4 menunjukkan budaya organisasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil ini dilihat dari nilai path 

coefficient sebesar 0,69 dengan p-value <0,001 sehingga hipotesis 4 terdukung. Nilai 
ini menjelaskan bahwa semakin baik budaya organisasi memiliki kecenderungan 
meningkat komitmen organisasi. Temuan ini sejalan dengan Silverthorne (2004) 
menjelaskan bahwa budaya memiliki peran penting dalam meningkatkan komitmen 
sehingga karyawan memiliki keinginan untuk berkontribusi dalam meningkatkan 
kinerja organisasi. Ini diperkuat dengan oleh Dirani (2009) & Pathardikar and Sahu 
(2011) yang mengemukakan seluruh dimensi budaya organisasi dapat menjelaskan 
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dan mempromosikan komitmen organisasi. Kondisi ini diperkuat dengan budaya 
birokrasi yang menyebabkan kedekatan hubungan pemimpin dan pengurus terjalin 
dengan baik. Selain itu, kedekatan yang terjalin antara karyawan juga mempengaruhi 
komitmen organisasi secara emosional. Lebih lanjut lagi, dengan budaya yang saling 
mendukung meningkatkan komitmen normatif karyawan. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan komitmen organisasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja koperasi. Hasil ini dilihat 
dari nilai path coefficient sebesar 0,15 dengan p-value 0,04 sehingga hipotesis 
terdukung. Nilai ini menjelaskan dengan semakin meningkatnya komitmen 
organisasi, memiliki kecenderungan meningkatkan kinerja koperasi. Hasil ini sesuai 
dengan (Yu et al., 2019) yang menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki 
kontribusi dalam meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini ditunjukkan dengan 
komitmen normative yang dimiliki karyawan menjadikan mereka enggan untuk 
keluar dari koperasi dan mereka memilih untuk bertahan dan bertanggung jawab 
terhadap koperasi dengan pertimbangan norma, nilai dan keyakinan yang dimiliki. 
Secara keseluruhan komitmen organisasi yang dimiliki karyawan membuat mereka 
ingin memberikan berkontribusi dalam peningkatan kinerja koperasi. 

Pengujian Mediasi Peran Mediasi Komitmen Organisasi 

Untuk mengukur peran mediasi dalam hubungan antar variabel, penelitian ini 
menggunakan kreteria (Hair et al., 2010) yang dapat dilihat pada Tabel 7, sebagai 
berikut: 

Tabel 7 Kreteria Mediasi  

No 
Kreteria uji mediasi 

Keterangan 
A B C 

1 Tidak  signifikan Signifikan Signifikan Fully Mediated  

2 Signifikan Signifikan Signifikan Partial Mediated 

3  Tidak signifikan Signifikan Unmediated 

4   Signifikan Tidak signifikan Unmediated 

Sumber: (Hair et al., 2010) 

Metode (Hair et al., 2010) dilakukan melalui tiga langkah, yiatu: 1) 
memeriksa hubungan variabel eksogen dengan variabel endogen tanpa melibatkan 
variabel mediasi (efek A). 2) memeriksa hubungan variabel eksogen dengan variabel 
mediasi pada model (efek B). 3) memeriksa hubungan variabel mediasi dengan 
variabel endogen (efek C). Pada tahap selanjutnya memeriksa tiga hubungan tersebut 
(A, B dan C), selanjutnya membuktikan hubungan intervensi dari mediasi dengan 
merujuk pada beberapa kreteria berikut: 1) Apabila hubungan B dan C signifikan, 
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namun hubungan A tidak signifikan, maka variabel mediasi terbukti memediasi 
penuh model penelitian (fully mediated). (2). Apabila hubungan B, C dan A 
signifikan, maka variabel mediasi terbukti memedisasi parsial model atau partial 

mediated. 3) Apabila hubungan B signifikan dan C tidak signifikan maka mediasi 
tidak terbukti pada model (unmediated). 4) Apabila hubungan B tidak signifikan dan 
C signifikan, maka mediasi tidak terbukti (unmediated).  

Pengujian hipotesis 6 yaitu peran mediasi komitmen organisasi dalam 
memediasi hubungan empowering leadership dengan kinerja koperasi. Berdasarkan 
hasil yang diperoleh pada Tabel 6 menunjukkan variabel eksogen empowering 

leadership tidak signifikan memiliki hubungan dengan variabel mediasi komitmen 
organisasi. Sedangkan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi memiliki 
hubungan yang signifikan dengan kinerja. Serta variabel eksogen yaitu empowering 

leadership memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel endogen yaitu 
kinerja. Dari kreteria (Hair et al., 2010) menunjukkan komitemen organsiasi tidak 
terbukti sebagai pemediasi hubungan empowering leadership dengan kinerja 
koperasi (unmediated). Hasil ini tidak sejalan dengan (Patiar and Wang, 2016) 
dimana komitmen organisasi mampu meningkatkan hubungan kepemimpinan dengan 
kinerja. Dengan kata lain komitmen organisasi yang ditunjukkan karyawan belum 
dapat meningkatkan peran seorang pemimpin yang memberdayakan dalam 
meningkatkan kinerja. Hubungan yang terjalin antar karyawan yang membuat 
mereka memiliki kedekatan secara emosional (afektif). Hal inilah yang membentuk 
komitmen mereka sehingga mampu memberikan kontribusi pada kinerja koperasi. 
Pemberdayaan yang dilakukan pemimpin hanya terbukti meningkatkan kinerja 
koperasi, sedangkan pemberdayaan karyawan tidak meningkatkan komitmen 
organisasi karena tidak diikuti dengan motivasi instrinsik dan non instrinsik, 
sehingga hal ini yang menyebabkan komitmen organisasi tidak berperan 
meningkatkan pengaruh kepemimpinan yang memberdayakan terhadap kinerja 
koperasi.  

Pengujian hipotesis 7 yaitu peran mediasi komitmen organisasi dalam 
memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi. Dari Tabel 6 
dapat diketehui bahwa budaya organsasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja organisasi serta budaya organisasi berpengaruh positif dan signifkan 
dengan kinerja organisasi. Sehingga berdasarkan (Hair et al., 2010) menjelaskan 
komitmen organisasi sebagai pemediasi parsial (partial mediated) pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja koperasi. Mediasi parsial adalah situasi dimana budaya 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja koperasi meski tanpa atau melalui komitmen 
organisasi. Hasil ini sesuai dengan (Nikpour, 2017) yang menyatakan bahwa 
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komitmen organisasi memiliki kecocokan dengan budaya organisasi serta komitmen 
organisasi dapat meningkatkan hubungan budaya organsiasi dengan kinerja. Hal ini 
menjelaskan bahwa budaya organisasi selama ini membantu karyawan dalam 
membangun komitmen, sehingga mereka memiliki kesadaran untuk berkontribusi 
kinerja koperasi. Komitmen organisasi yang terbentuk tanpa disadari meningkatkan 
hubungan budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja koperasi. 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa empowering leadership, budaya 
organisasi, komitmen organisasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
dengan kinerja koperasi. Ini berarti bawha semakin baik empowering leadership dan 
budaya organisasi, serta semakin tinggi komitmen organisasi maka, semakin 
meningkat kinerja koperasi. Budaya organisasi memiliki hubungan positif dan 
signifikan dengan kinerja koperasi. Hasil ini menjelaskan bahwa semakin baik 
budaya organisasi dapat meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki karyawan. 
Namun, empowering leadership memiliki hubungan positif tidak signifikan dengan 
kinerja koperasi, dengan kata lain semakin baik empowering leadership belum 
mampu meningkatkan komitmen organisasi.Selain itu, penelitian ini juga 
menemukan komitmen organisasi tidak terbukti sebagai pemediasi hubungan 
empowering leadership dengan kinerja koperasi. Namun, komitmen organsiasi 
terbukti sebagai pemediasi hubungan budaya organisasi dengan kinerja koperasi. 

Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan kepada anggota, pengurus 
dan ketua atau manejer koperasi bahwa empowering leadership, budaya organisasi 
dan komitmen organisasi dapat meningkatkan kinerja koperasi. Dari hasil 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang paling lemah 
sehingga perlu mendapat perhatian, dikarenakan melalui komitmen organisasi yang 
ditunjukkan karyawan menjadikan koperasi lebih kuat serta lebih konsisten dalam 
menjalankan operasionalnya. Mengingat koperasi selama ini memiliki keterbatasan 
untuk mendapatkan karyawan yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan 
kebutuhan, sehingga melalui komitmen organisasi koperasi dapat menciptakan 
karyawan yang sesuai dengan harapan dan kebutuhan koperasi. 

Penelitian ini adalah penelitian confirmatory research sehinga perlu 
dilakukan penyelidikan mendalam terkait dengan fenomena dengan melakukan 
penelitian yang besifat longitudinal. Temuan pengaruh yang tidak signifikan antara 
empowering leadership terhadap komitmen organsasi, menjadi keterbatas lain yang 
perlu diperhatikan penelitian selanjutnya. Diperlukan kecermatan dalam penyebaran 
kuesioner dan siapa yang menjadi responden, karena penelitian ini hanya melibatkan 
manajer sehingga perlu ditinjau kembali terkait dengan self assessment yang 
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dilakukan pemimpin dalam mengisi kuesioner. Lebih lanjut, penelitian selanjutnya 
untuk memperhatikan hal-hal yang menjadi ketentuan perkoperasian yang ada.  
Sehingga hasil yang diperoleh dapat memberikan masukan terkait dengan masalah 
dan kendala yang dihadapi koperasi saat ini. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1: Rekapitulasi Jumlah Koperasi Aktif di Indonesia 

No Tahun 
Jumlah Koperasi 

Aktif 
  

Pertumbuhan 
(%) 

1 2014 209.488  - 
2 2015 212.135 2.647 1 
3 2016 208.195 -3.940 -1,9 
4 2017 152.174 -56.021 -26,9 
5 2018 126.343 -25.831 -17,0 

Jumlah 908.335 -44 
Sumber: Kementerian Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Republik Indonesia 
 
 

Lampiran 2: Laporan Volume Usaha dan SHU Koperasi Bali 

TAHUN MODAL SENDIRI MODAL LUAR VOLUME USAHA SHU 
PERTUMBUHAN 

VOLUME USAHA 

PERTUMBUHAN 

VOLUME SHU 

2015 1,959,290,930,000 6,063,790,370,000 8,023,081,300,000 289,184,530,000 - - 

2016 505,750,834,923 2,723,101,866,459 3,228,852,701,382 72,173,411,150 -4,794,228,598,618 -217,011,118,850 

2017 1,947,109,958,086 7,756,095,582,859 9,703,205,540,945 245,143,355,366 6,474,352,839,563 172,969,944,216 

2018 2,222,255,425,501 6,469,327,895,549 8,691,583,321,050 315,385,620,721 -1,011,622,219,895 70,242,265,355 

2019 3,290,110,920,000 11,004,344,030,000 14,294,454,950,000 435,487,940,000 5,602,871,628,950 120,102,319,279 

TOTAL 7,965,227,138,510 27,952,869,374,867 35,918,096,513,377 1,068,190,327,237 6,271,373,650,000 146,303,410,000 

Sumber: Kementerian Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Republik 
Indonesia 
 
 

Lampiran 3: Pemetaan Koperasi Bali 
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Kabupat

en/Kota  

Tingkat 

Koperasi 

Jenis Koperasi/Type of Cooperative  

KUD 

Koperas

i 

Pertania

n 

Koperas

i 

Perikan

an 

Koperas

i 

Peterna

kan 

Koperas

i 

Kerajina

n 

Koperasi 

Serba 

Usaha 

Koperas

i Simpan 

Pinjam 

Koperas

i 

Fungsio

nal 

Koperas

i 

Lainnya 

Regency/ 

Municipa

lity 

Level of 

Cooperativ

es 

Village 

Unit 

Coopera

tives 

Agricult

ure 

Coopera

tives 

Fishery 

Coopera

tives 

Animal 

Husban

dry 

Coopera

tives 

Handycr

aft 

Coopera

tives 

Bussines 

Miscella

nious 

Coopera

tives 

Deposits 

and 

Credits 

Coopera

tives 

Function

al 

Coopera

tives 

Other 

Coopera

tives 

Jembrana 
Primer / 

Primary 
10 15 2 4 0 79 4 0 153 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 3 

Tabanan 
Primer / 

Primary 
18 12 2 2 0 347 2 0 185 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 4 

Badung 
Primer / 

Primary 
11 6 0 3 3 345 3 3 175 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Gianyar 
Primer / 

Primary 
12 4 0 0 13 828 0 13 352 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Klungkung 
Primer / 

Primary 
7 4 0 0 0 32 0 0 89 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 1 

Bangli 
Primer / 

Primary 
5 7 0 0 4 87 0 4 126 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Karangas

em 

Primer / 

Primary 
10 14 5 2 2 151 2 2 132 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Buleleng 
Primer / 

Primary 
13 21 3 3 0 123 3 0 185 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 3 

Denpasar 
Primer / 

Primary 
4 1 0 0 5 374 0 5 675 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Nivo 

Provinsi 

Primer / 

Primary 
0 1 0 0 1 44 0 1 129 

  
Sekunder / 

Secondary 
1 0 0 0 0 0 0 0 12 

Jumlah / 

Total : 
  91 85 12 14 28 2410 14 28 2228 

https://bali.bps.go.id/statictable/2018/04/13/104/banyaknya-koperasi-kud-dan-non-kud-

menurut-jenis-usaha-menurut-kabupaten-kota-dan-jenis-koperasi-2018.html 

(diunduh tanggal 2 Desember 2019, jam 15.00) 

Sumber :   Dinas Koperasi, Usaha Kecil, dan 

Menengah Provinsi Bali               

Source  :   Department of Cooperatives, Small, and Medium 

Establishment of Bali Province             
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 A B S T R A C T  

 This study aims to analyze the relationship of empowering leadership, 

organizational culture and organizational commitment with cooperative 

performance, and examine the role of organizational commitment as mediating 

the relationship of empowering leadership and organizational culture with 

cooperative performance. This research is a causality study using a quantitative 

approach, with data collection methods through questionnaires. The population 

of this research was all active cooperatives in Klungkung Subdistrict, 

amounting to 132 cooperative units. The data were analyzed by structural 

equation model (SEM) based on partial least square (PLS). The results showed 

that empowering leadership, organizational culture and organizational 

commitment have a relationship with cooperative performance. Organizational 

culture has a relationship with organizational commitment while empowering 

leadership has no relationship with organizational commitment. 

Organizational commitment is not proven as mediating the relationship 

between empowering leadership and cooperative performance. However, 

organizational commitment is provento mediate the relationship between 

organizational culture and cooperative performance. 

  

A B S T R A K  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan empowering 
leadership, budaya organisasi dan komitmen organisasi dengan 
kinerja koperasi, serta menguji peran komitmen organisasi sebagai 
pemediasi hubungan empowering leadership dan budaya organisasi 
dengan kinerja koperasi. Penelitian ini merupakan penelitian 
kausalitas menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan metode 
pengumpulan data melelui kuesioner. Adapun populasi penelitian ini 
adalah seluruh koperasi aktif di Kecamatan Klungkung yang 
berjumlah 132 unit koperasi. Data yang diperoleh dianalisis dengan 
structural equation model (SEM) berbasis partial least square (PLS). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership, budaya 
organisasi dan komitmen organisasi memiliki hubungan dengan 
kinerja koperasi. Budaya organisasi memiliki hubungan dengan 
komitmen organisasi sedangkan empowering leadership tidak 
memiliki hubungan dengan komitmen organisasi. Komitmen 
organisasi tidak terbukti sebagai pemediasi hubungan empowering 
leadership dengan kinerja koperasi. Namun, komitmen organisasi 
terbukti sebagai pemediasi hubungan budaya organisasi dengan 
kinerja koperasi. 



24 Model Kinerja Koperasi (Aristana, Junipisa…..) 

 

PENDAHULUAN 

Koperasi merupakan salah satu pilar perekonomian Indonesia selain Badan 
Usaha Milik Negara (BUMN) dan Badan Usaha Milik Swasta (BUMS). Seperti halnya 
industri kecil menengah, koperasi juga memiliki peran yang sangat penting dalam 
menumbuhkan ekonomi kerakyatan dan berkontribusi dalam penyerapan tenaga kerja 
(Hermawati and Mas, 2018). Meski demikian, berdasarkan data Kementerian Koperasi 
dan UMKM tahun 2019 dapat diketahui dalam lima tahun terakhir Indonesia 
mengalami penurunan jumlah koperasi aktif sebesar 44 persen (lampiran 1). Hal ini 
menunjukkan bahwa saat ini koperasi mengalami berbagai permasalahan yang 
menyebabkan koperasi mengalami hambatan dalam perkembangannya. Adapun yang 
menjadi hambatan koperasi antara lain kurangnya partisipasi anggota, sulit dalam 
pengembangan teknologi, kurang sumber daya manusia yang kompeten, minimnya 
aksesibilitas sumber daya, kurangnya modal usaha, manajemen yang tidak profesional, 
kelembagaan tidak kuat dan sistem pemasaran yang masih konsvensional (Desrochers 
and Fischer, 2005: Johnston et al., 2004). Sedangkan perubahan bisnis dan persaingan 
semakin cepat yang diikuti dengan tuntutan pasar yang kian meningkat. Kondisi ini 
membuat koperasi semakin sulit untuk berkembang dan cenderung stagnan. Untuk 
dapat meningkatkan kinerja koperasi, peranan pemerintah sangat dibutuhkan baik 
sebagai intermediasi dan penjamin keberlangsungan koperasi. 

Perkembangan teknologi saat ini menjadikan persaingan usaha semakin ketat 
dan menuntut pengelola koperasi untuk berbuat lebih agar mampu bertahan. Untuk 
dapat meningkatkan kinerja koperasi dibutuhkan peran pemimpin sebagai agen 
perubahan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki 
hubungan dalam meningkatkan kinerja organisasi (Tung and Chang, 2011: Carmeli et 

al., 2011: Humborstad et al., 2014). Empowering leadership juga dapat memfasilitasi 
pengembangan pengetahuan untuk mempertahankan kinerja organisasi (Al-Sada et al., 
2017). Kemampuan empowering leadership dapat membantu para bawahan yang 
kurang kreatif melalui arahan, sehingga diharapkan dapat berkontribusi meningkatkan 
kinerja organisasi (Kundu et al., 2019: Audenaert and Decramer, 2018). Wu and Chen 
(2015) menemukan bahwa dengan empowering leadership dapat meningkatkan 
kinerja layanan pada industry perhotelan. Akan tetapi, hasil berbeda dijelaskan oleh 
(Srivastava et al., 2006) yang menunjukkan bahwa empowering leadership tidak 
secara signifikan dapat meningkatkan kinerja tim. Kesenjangan ini akan menjadi hal 
yang menarik untuk dikaji lebih lanjut. 

Berbagai studi tentang kepemimpin telah banyak dikembangkan, namun 
seringkali mengabaikan peran budaya organisasi dan komitmen organisasi. Budaya 
organisasi merupakan suatu hubungan yang terbentuk antar karyawan dan selanjutnya 
menjadi karakter organisasi (Tseng, 2010). Hogan and Coote (2014) menjelaskan 
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bahwa budaya organisasi mengacu pada sebuah nilai dan norma yang dapat diikuti 
karyawan. Budaya organisasi yang terbentuk dapat memberikan kontribusi pada 
kinerja perusahaan (Wei et al., 2014: Cheung et al., 2012: Zehir et al., 2011: Henri, 
2006: Kim Jean Lee and Yu, 2004: Ogbonna and Harris, 2000). Selain itu, komitmen 
organisasi menjadi bagian penting dalam meningkatkan peran seorang pemimpin 
dalam meningkatkan kinerja organisasi (Saleem et al., 2019: Saleem et al., 2019: 
Nikpour, 2017: Gyensare et al., 2016: Yahaya and Ebrahim, 2016: Patiar and Wang, 
2016). Konsep komitmen organisasi dibentuk atas dasar pemikiran individu dapat 
membentuk keterikatan pada organisasi (Patiar and Wang, 2016). Selain itu, komitmen 
organisasi membuat organisasi lebih kompetitif dalam lingkungan bisnis (Giauque and 
Varone, 2019: Dirani, 2009: & Joiner and Bakalis, 2006). 

Hasil-hasil penelitian terkait dengan kepemimpinan yang berlaku di koperasi 
lebih menekankan pada tipe kepemimpinan dengan visi dan metode kerja yang tinggi 
dan fokus pada capaian. Penelitian ini membangun model kinerja koperasi dengan 
menekankan pada aspek empowering leadership, membangun budaya organisasi, dan 
komitmen organisasi yang selama ini sering terabaikan oleh pengurus koperasi. Selain 
itu, model yang dikembangkan merupakan konsep peningkatan kinerja dari 
lingkungan internal koperasi, sehingga nantinya dapat menjadi fondasi kemajuan 
koperasi. Hal lain yang mendasari penelitian ini yaitu, adanya kesenjangan hasil yang 
ditemukan (Srivastava et al., 2006), dan keberhasilan penerapan empowering 

leadership pada perusahaan-perusahaan besar dalam meningkatkan kinerjanya (Tung 
and Chang, 2011: Carmeli et al., 2011: Humborstad et al., 2014). Sedangkan penelitian 
ini dilakukan pada koperasi yang merupakan organisasi yang terbentuk dengan asas 
kekeluargaan dan memiliki skla usaha lebih kecil. 

Secara garis besar, penelitian ini bertujuan untuk membangun model kinerja 
koperasi dengan mengukur, menganalisis, serta menjelaskan pengaruh 1) empowering 

leadership terhadap komitmen organisasi, 2) empowering leadership terhadap kinerja, 
3) budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, 4) budaya organisasi terhadap 
kinerja, 5) komitmen organisasi terhadap kinerja, 6) pengaruh tidak langsung 
empowering leadership terhadap kinerja yang dimediasi komitmen organisasi, 7) 
pengaruh tidak langsung pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja yang dimediasi 
komitmen organisasi. Kontribusi teoritis yang ditawarkan adalah pengujian hubungan 
budaya organisasi dengan komitmen organisasi. Selama ini, masih jarang ditemukan 
pengukuran secara langsung pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organiasi 
pada bidang manajemen sumber daya manusia. Selain itu, temuan ini dapat 
berkontribusi secara praktis, di mana hasil penelitian ini dapat menjadi 
input/pertimbangan untuk penyusun kebijakan dalam mengembangkan dan 
meningkatkan kinerja koperasi. 
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KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Koperasi merupakan badan usaha yang dibentuk berdasarkan asas kekeluargaan 
dan memiliki ciri khas yang berbeda dengan usaha-usaha lainnya. Namun demikian, 
koperasi dalam beberapa dekade ini masih menghadapi beberapa kendala. 
Berdasarkan studi pendahuluan ditemukan bahwa koperasi kurang berkembang karena 
kurang partisipasi dari anggota. Hal ini muncul karena kurangnya kesadaran anggota 
dan kemampuan pengurus atau pengelola untuk meyakinkan anggotanya untuk 
menggunakan produk koperasi. Selain itu, volume usaha dan SHU yang ditunjukkan 
koperasi dalam lima tahun terakhir belum stabil dan masih mengalami fluktuasi 
disetiap tahunnya (lampiran 2). Dari gambaran ini dicoba untuk membangun model 
kinerja koperasi yang dibentuk dari empowering leadership, budaya organsiasi dan 
komitmen organisasi. 

Empowering Leadership 

Praktik kepemimpinan telah berubah dari masa ke masa, namun pada 
kenyataannya setiap organisasi memiliki kebutuhan terhadap kepemimpinan (Kouzes 
and Posner, 1995). Kepemimpinan dianggap sebagai faktor strategis dan penting untuk 
meningkatkan kinerja organisasi (Peterson et al., 2009: Luque et al., 2008: Shin et al., 
2015). Di antara berbagai tipe kepemimpinan, beberapa periode terakhir, empowering 

leadership dianggap sebagai kepemimpinan yang efektif dalam meningkatkan kinerja 
(Lee et al., 2014). Pemberdayaan dianggap sebagai hal yang konsisten untuk 
menciptakan iklim kinerja tinggi dan akhirnya memberikan dampak pada kinerja 
organisasi. Tipe empowering leadership tidak hanya melaksanakan kontrol dengan 
konsultasi, tetapi berbagi otoritas dengan karyawan untuk saling mempengaruhi 
(Carmeli et al., 2011). Untuk dapat menghilangkan hambatan kinerja, empowering 

leadership mengatasinya dengan memberikan otonomi kepada karyawan dalam 
mengambil keputusan yang lebih besar dengan atas dasar kepercayaan dan 
kemampuan (Tung and Chang, 2011). 

Proses kepemimpinan diargumentasikan sebagai sebuah proses pemberdayaan 
yang  melibatkan para karyawan dalam mencapai tujuan (Humborstad, Nerstad and 
Dysvik, 2014). Empowering leadership didefinisikan sebagai penyatuan perilaku 
seperti meningkatkan kebermaknaan, mendorong partisipasi untuk mengambil 
keputusan, mengekspresikan kepercayaan, dan memberikan otonomi (Kundu, Kumar 
and Gahlawat, 2019). Empowering leadership lebih mengarah pada mengembangkan 
karyawan dengan memberikan karyawan perasaan berarti, memberikan waktu dan 
kesempatan untuk mengambil keputusan dan memberikan dukungan untuk 
bertanggung jawab (Thun and Bakker, 2018). Lee et al. (2014) mengungkapkan bahwa 
empowering leadership sebagai variabel yang kritis dalam meningkatkan daya serap 
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tim, sehingga tim dapat bekerja secara efektif dan efisien. 

Budaya Organisasi 

Pengertian dan pemahaman tentang budaya organisasi telah banyak dijelaskan 
pada penelitan sebelumnya. Dalam hal ini,  budaya organisasi dijelaskan sebagai aspek 
penting yang menjadi bagian dari perilaku organisasi dan diidentifikasi sebagai konsep 
yang bermanfaat untuk memahami bagaimana organisasi bekerja (Silverthorne, 2004). 
Budaya organisasi diasumsikan sebagai sebuah keyakinan, nilai dan asumsi yang 
disepakati oleh anggota organisasi. Nilai ini dapat mempengaruhi perilaku anggota 
organisasi yang selanjutnya memberikan kontribusi pada efektivitas organisasi (Meng 
and Berger, 2019). Pemikiran terkait dengan nilai, asumsi dan makna yang tercipta 
dalam organisasi diyakini sebagai sebuah budaya (Henri, 2006). Al-Sada et al. (2017) 
mengasumsikan budaya organisasi sebagai sebuah pemahaman bersama terkait 
dengan kepercayaan, nilai, filosofi dan norma tentang bagaiman organisasi bekerja.  

Budaya organisasi didefinisikan sebagai sebuah asumsi dasar yang 
dikembangkan dan diperkenalkan kepada anggota baru sebagai cara untuk beradaptasi 
(Cheung et al., 2012). Sehingga dapat disimpulkan bahwa aspek budaya organisasi 
menjadi suatu hal penting untuk membantu mengembangkan dan meningkatkan 
kinerja. Pada tahap selanjutnya budaya organisasi diasumsikan sebagai strategi 
perusahaan untuk memperoleh keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (González-
Rodríguez et al., 2019). Liu et al. (2019) mengkonseptualkan budaya organisasi 
sebagai praktek pengembangan karyawan dan pengakuan sosial. Tarba et al. (2019) 
menggunakan budaya organisasi sebagai salah satu dari faktor yang mempengaruhi 
kinerja.  

Komitmen Organsasi 

Pendekatan komitmen organisasi mungkin sangat beragam, dan beberapa 
diantaranya terkonsentrasi pada perilaku dari komitmen.  Allen and Meyer (1990): 
Joiner and Bakalis (2006): & Marques et al. (2019) menjelaskan komitmen organisasi 
sebagai kondisi psikologis yang menggambarkan hubungan karyawan dengan 
organisasi. Sementara itu, komitmen dianggap sebagai suatu keterikatan secara afektif 
dan emosional terhadap organisasinya sehingga individu berkomitmen terlibat dan 
menikmati keanggotaanya (Allen and Meyer, 1990). Mahmood et al. (2019): & Chang 
and Chen (2011) menjelaskan bahwa disisi lain komitmen organisasi bisa dibentuk 
dari tindakan berupa finansial dan non finansial. Dengan demikian karyawan berusaha 
untuk memberikan yang terbaik kepada organisasinya. 

Untuk meningkatkan komitmen organisasi dapat dilakukan dengan pendekatan 
dari ekspektasi karyawan (Ababneh, 2020). (Top et al., 2015) mengatakan komitmen 
organisasi dapat menjadi kekuatan organisasi melalui keterlibatan individu. Sehingga 
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dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi sebagai motivasi prospektif, dimana 
karyawan yang memiliki komitmen akan meningkatkan kontribusinya pada organisasi 
diluar tugas utama mereka (Cho and Park, 2011). 

Kinerja Organisasi 

Kinerja organisasi merupakan suatu hal yang penting di mana melalui kinerja 
organisasi dapat dilihat tingkat efektivitas organisasi. Berberoglu and Secim (2015) 
mendefinisikan kinerja organisasi sebagai penilaian karyawan atas keseluruhan 
organisasi mereka. Kinerja organisasi merupakan pencapaian keseluruhan unsur 
organisasi (Nikpour, 2017). Lebih jauh lagi, dijelaskan kinerja organisasi sangat 
bergantung dengan pola kontrol yang dimiliki dan proses formal yang diterapkan 
melalui manajemen yang efektif (Tseng, 2010). Peningkatan kinerja organisasi dapat 
dilakukan dengan upaya meningkatkan kompetensi melalui penciptaan, eksploitasi, 
pembaharuan, dan penerapan pengetahuan (Noruzy et al., 2013). Sementara itu, 
kinerja organisasi dapat dikatakan sebagai kebutuhan untuk mengetahui sejauh mana 
suatu organisasi mampu memenuhi kebutuhan stakeholders dan kebutuhan organisasi 
untuk kelangsungan hidupnya (Semuel et al., 2017). Real et al. (2014) menjelaskan 
bahwa keberhasilan organisasi selalu dikaitkan dengan kinerja kelompok dan 
karyawan. 

Pengaruh empowering leadership terhadap kinerja organisasi 

Teori kepemimpinan berkembang sesuai dengan kondisi dan perkembangan 
organisasi saat ini. Salah satu kepemimpinan yang dianggap memiliki kontribusi 
penting adalah empowering leadership. Empowering leadership didefinisikan sebagai 
tipe kempimpinan yang mengarahkan karyawan untuk berkembang, mandiri dan 
memiliki control diri (Wu and Chen, 2015). Hal ini disebabkan empowering leadership 

dipandang sebagai suatu pendekatan yang menjadi panduan dalam mengatur dan 
menjalankan kekuasaannya (Lee et al., 2017: Vecchio et al., 2010). Selain itu, 
empowering leadership dapat meningkatkan partisipasi dan tanggung jawab anggota 
dengan melibatkan anggota dalam mengambil keputusan (Lee et al., 2014). 
Empowering leadership dianggap sebagai suatu proses pelaksanaan kondisi yang 
memungkinkan untuk mendelegasikan tugas dan kewenangan dengan karyawan (Tung 
and Chang, 2011). 

Melihat perkembangan organisasi di saat ini, peran pemimpin dalam 
meningkatkan kinerja sangatlah penting. Wu and Chen (2015) menemukan bahawa 
empowering leadership dapat meningkatkan kinerja layanan hotel di Taiwan. Lee et 

al. (2017) menjelaskan bahwa empowering leadership yang diterapkan supervisor 
dapat meningkatkan kinerja tugas yang dilakukan oleh karyawan pada suatu divisi. 
Selain itu, perilaku empowering leadership dapat meningkatkan keamanan kerja yang 
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dapat meningkatkan kinerja (Martínez-Córcoleset al., 2013). Lee et al. (2014) 
mengkorfirmasi bahwa pemimpin tim dengan empowering dapat meningkatkan 
pengetahuan, kapasitas penyerapan dan mengarah pada kinerja tim yang lebih tinggi. 
Hasil ini sejalan dengan Tung and Chang (2011) yang menyatakan bahwa pengetahuan 
dapat meningkatkan hubungan empowering leadership dengan kinerja tim 
manajemen. Sehingga dari hasil penelitian terdahulu maka hipotesis pertama dapat 
dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Empowering leadership berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Pengaruh empowering leadership terhadap komitmen organisasi 

Pengembangan organisasi sangat membutuhkan pembentukan komitmen dalam 
organisasi. (Ribeiro et al., 2018) menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki 
hubungan yang kuat dengan pemberdayaan. Perilaku empowering leadership dapat 
meningkatkan komitmen organisasi (Stander and Rothmann, 2010: Albrecht and 
Andreetta, 2011: Namasivayam et al., 2014). Manojlovich and Laschinger (2002) 
menyebutkan bahwa individu yang diberdayakan oleh pimpinannya memiliki 
komitmen afektif yang lebih tinggi. Untuk itu,  peningkatan gaya kepemimpinan yang 
sesuai dengan kondisi organisasi sangatlah penting (Yahaya and Ebrahim, 2016). 
Empowering leadership memberikan dampak positif terhadap komitmen afektif yang 
ditunjukkan karyawan (Kim and Beehr, 2018). Gyensare et al. (2016) menunjukkan 
bahwa empowering leadership dapat meningkatkan nilai organisasi. Selain itu 
kemapuan dalam memberdayakan dapat mendukung kepercayaan manajemen dan 
menjadi elemen penting dalam komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu maka hipotesis kedua dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H2: Empowering leadership berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi 

Budaya organisasi menjadi hal yang penting dalam meningkatkan kinerja 
organisasi. (Tarba et al., 2017) menemukan budaya organisasi dapat mempercepat 
kinerja industri. Melalui budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja organisasi 
(Marcoulides and Heck, 1993: García-Fernández et al., 2018: Tseng, 2010: Hogan and 
Coote, 2014). Kemampuan organisasi dapat mengkonseptualkan budaya organisasi 
menjadi seuatu keyakinan. Hal ini menunjukkan budaya homogen mendorong kerja 
tim dan akhirnya meningkatkan kinerja organisasi (Tan, 2019: González-Rodríguez et 

al., 2019). Aziz et al. (2019) menjelaskan bahwa budaya organisasi memiliki peran 
penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. Pengembangan budaya organisasi 
baru mampu memperkenalkan pada manajer masa depan untuk lebih bertanggung 
jawab, yang akhirnya memberikan dampak pada kinerja organisasi (Roscoe et al., 
2019). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu maka hipotesis ketiga dapat dirumuskan 
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sebagai berikut: 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi 

Budaya organisasi merupakan suatu hal yang membedakan suatu organisasi 
dengan organisasi lain. Pada dasarnya budaya organisasi dapat meningkatkan 
komitmen organisasi. Menurut Yiing and Ahmad (2009), budaya suportif yang 
berkembang dalam organisasi memiliki hubungan dengan komitmen. Selain itu, 
subbudaya memiliki keterkaitan dengan budaya organisasi (Lok and Crawford, 1999: 
Lim, 2010: Simosi and Xenikou, 2010). Silverthorne (2004) menemukan bahwa 
budaya organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan komitmen dalam 
suatu organisasi. Dimensi afektif dalam komitmen organisasi dapat diperkuat oleh 
budaya perusahaan (Ortega-Parra and Sastre-Castillo, 2013: Al-Sada et al., 2017). Kim 
et al. (2012) menunjukkan pembelajaran budaya organisasi bermanfaat untuk 
meningkatkan komitmen organisasi. Dirani (2009) berpendapat bahwa seluruh 
dimensi budaya organisasi dapat menjelaskan komitmen organisasi. Findler et al. 
(2007): Pathardikar and Sahu (2011) menunjukkan budaya organisasi dapat 
memprediksi dan mempromosikan komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu maka hipotesis keempat dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H4: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi 

Upaya peningkatkan kinerja sangat membutuhkan komitmen seluruh anggota 
organisasi. Organisasi dengan pemimpin partisipatif menjadikan karyawan lebih 
berkomitmen sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi (Yousef, 2000). 
Menurut Woznyj et al. (2019), secara garis besarnya komitmen afektif yang dimiliki 
karyawan dapat meningkatkan kinerja organisasi. (Patiar and Wang, 2016) 
berpendapat bahwa komitmen menjadi suatu hal yang sangat penting dan potensial 
dalam meningkatkan kinerja organisasi. (Brimhall, 2019) mengindikasikan bahwa 
peningkatan komitmen karyawan terhadap organisasi pada akhirnya dapat 
meningkatkan kinerja kelompok dan komitmen afektif sebagai faktor kunci para 
pemimpin untuk meningkatkan kinerja organisasi nirlaba. Nikpour (2017) 
menyarankan bahwa komitmen organisasi memiliki kemampuan dalam meningkatkan 
kinerja organisasi. Selanjutnya, Berberoglu and Secim (2015) mengungkapkan bahwa 
komitmen organisasi memiliki hubungan dengan kinerja organisasi. Berdasarkan hasil 
dalam penelitian terdahulu maka hipotesis kelima dirumuskan sebagai berikut: 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Peran komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh empowering leadership 
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dan budaya organisasi terhadap kinerja organisasi 

Hasil studi menunjukkan kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja, baik 
secara langsung dan tidak langsung. Patiar and Wang (2016) menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja organisasi secara 
langsung dan melalui komitmen organisasi. Selain itu, komitmen afektif yang 
merupakan dimensi dari komitmen organisasi mampu memediasi hubungan authentic 

leadership dengan kinerja (Ribeiro et al., 2018). Yousef (2000) menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang mengadopsi perilaku konsultatif atau partisipasi menjadikan 
karyawan lebih komitmen pada organisasi sehingga memberikan dampak pada kinerja. 
Kepemimpinan mempengaruhi kinerja dan komitmen afektif sebagai faktor kunci 
untuk bagaimana para pemimpin dapat meningkatkan kinerja nirlaba (Brimhall, 2019). 
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki dampak 
terhadap kinerja, namun masih sedikit yang mengukur budaya organisasi dengan 
menggunakan mediasi. Nikpour (2017) menyebutkan bahwa komitmen organisasi 
memiliki kecocokan dengan budaya organisasi dan dapat meningkatkan hubungannya 
terhadap kinerja organisasi. Menurut Woznyj et al. (2019), komitmen organisasi dapat 
meningkatkan iklim kerja yang terbentuk dan berdampak pada kinerja organisasi. 

H6: Komitmen organisasi berperan sebagai pemediasi pengaruh empowering 

leadership terhadap kinerja organsiasi. 

H7: Komitmen organisasi berperan sebagai pemediasi pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja organisasi 

 

METODA PENELITIAN 

Populasi, Sampel dan Responden 

Penelitian ini merupakan uji kausalitas menggunakan pendekatan kuantitatif, 
dengan metode pengumpulan data melalui kuesioner. Penentuan populasi, sampel dan 
responden dijelaskan sebagai berikut. 

Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh koperasi aktif yang ada di 
Kabupaten Klungkung yang berjumlah 132 unit koperasi (Lampiran 3).  Kabupaten 
Klungkung dipilih karena koperasi di kabupaten ini masih menjumpai beberapa 
hambatan untuk berkembang. Selain itu, akses lebih mudah dikerenakan kondisi 
geografis dan demografis kabupaten ini memfasilitasi pengumpulan data. 

Sampel 

Mengingat jumlah populasi yang tidak terlalu banyak, dengan demikian 
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penelitian ini menggunakan seluruh populasi menjadi sampel sehingga penelitian ini 
merupakan penelitian populasi. 

Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah manajer di setiap koperasi yang 
berjumah 132 responden. Tujuan penggunaan manajer sebagai responden adalah untuk 
mendapatkan data dan persepsi yang sesuai terkait dengan kinerja koperasi secara 
keseluruhan. 

Definisi Operasional Variabel  

Penelitian ini menggunakan dua variabel eksogen, yaitu empowering leadership 

(X1) dan budaya organisasi (X2): 

Empowering leadership (X1) dijelaskan sebagai tipe kepemimpinan yang memiliki 
kemampuan dalam memberdayakan seluruh karyawan untuk mencapai tujuan 
organisasi. Empowering leadership (X1) menggunakan lima indikator yaitu: 
pemimpin mampu sebagai contoh, keputusan partisipatif, pemimpin sebagai pembina, 
memiliki kemampuan menginformasikan, dan menunjukkan pedulian (Srivastava et 

al. 2006: Tung and Chang, 2011: Carmeli et al., 2011: Wu and Chen, 2015: Kundu et 

al., 2019). Responden menyatakan jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat 
tidak setuju sampai dengan 5 sangat setuju). 

Budaya organisasi (X2) diasumsikan sebagai suatu kebiasan yang terbentuk antar 
karyawan dan menjadi identitas organisasi. Budaya organisasi memiliki tiga indikator 
yaitu: budaya birokrasi, budaya inovatif dan budaya yang mendukung (Lok and 
Crawford, 1999: Silverthorne, 2004: Yiing and Ahmad, 2009: Al-Sada et al., 2017). 
Responden menyatakan jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat tidak setuju 
sampai dengan 5 sangat setuju). 

Sedangkan untuk variable endogen penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu, 
komitmen organisasi dan kinerja organisasi: 

Komitmen organisasi (Y1) dijelaskan sebagai bentuk keterikatan karyawan dengan 
organisasi. Komitmen organisasi memiliki tiga indikator yaitu: Affective commitment, 

Continuance commitment dan Normative commitment (Simosi and Xenikou, 2010: 
Yiing and Ahmad, 2009: Lok and Crawford, 1999: Silverthorne, 2004: Al-Sada et al., 
2017: Pathardikar and Sahu, 2011). Responden menyatakan jawabannya dengan skala 
likert 5 point (1 sangat tidak setuju sampai dengan 5 sangat setuju). 

Kinerja organisasi (Y2) dijelaskan sebagai hasil dari serangkaian proses yang 
dilakukan anggota organisasi. Kinerja organisasi mengoperasionalkan empat 
indicator, yaitu: Asset, Equity, Sales, Product and Market (García-Morales et al., 2008: 
Tseng, 2010: Noruzy et al., 2013: Prajogo, 2006). Responden menyatakan jawabannya 
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dengan skala likert 5 point (1 sangat tidak setuju sampai dengan 5 sangat setuju). 

Teknik Analisis Data 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan pendekatan persamaan model 
structural atau structural equation model (SEM) berbasis partial least square (PLS). 

Latan and Ghozali (2012) menyatakan bahwa PLS adalah pendekatan alternatif dari 
pendekatan SEM dari berbasis kovarian menjadi berbasis varian. PLS merupakan 
metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan pada banyak asumsi seperti, 
data harus terdistribusi normal dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan 
untuk mengkonfirmasi teori, PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada 
tidaknya hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk 
yang dibentuk dengan indikator reflektif dan formatif, sedangkan dalam penelitian ini 
menggunakan indikator reflektif. Model pengukuran atau outer model dengan 
indikator reflektif dievaluasi berdasarkan hasil convergent dan discriminant validity 

dari indikator dan composite reliability untuk blok indikator (Hair et al., 1998). 
Sedangkan evaluasi model structural atau inner model diukur melalui: (a) R-Square 

(R2), (b) Q-Square predictive relevance (Q2), (c) effect size, (d) pengujian hipotesis, 
dan (e) pengujian mediasi. Pengujian yang dilakukan akan dibantu dengen aplikasi 
perangkat lunak WarpPLS 6.0 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif 

Berdasarkan analisis deskriptif yang dilakukan, diketahui pengelola koperasi 
didominasi perempuan (55,3%), dengan rentang usia 27 sampai 36 tahun (48,5%),  
berpendidikan SMA/SMK (62,1%), dan masa kerja 6 sampai dengan 10 tahun 
(65,9%). Dari karakteristik ini dapat dijelaskan bahwa perempuan pada dasarnya 
memiliki kemampuan administratif yang lebih baik dari laki-laki, selain itu di usia dan 
tingkat pendidikan yang dimiliki responden berpotensi sudah timbul rasa enggan untuk 
mencoba hal baru, hal ini ditunjukkan dari masa kerja yang dimiliki lebih dari lima 
tahun. 

Pengukuran model  

 Evaluasi model atau measures of fit dalam PLS dilakukan untuk mengukur dan 
memprediksi pengaruh antar konstruk yang digunakan dalam penelitian. Tahapan dari 
evaluasi model adalah sebagai berikut: 

Evaluasi model pengukuran atau outer measurement model 

Evaluasi model pengukuran atau outer measurement model dilakukan untuk 
mengetahui validitas dan reliabitias. Dengan mengetahui korelasinya, maka sebuah 
model dapat dinyatakan valid dan reliabel. 
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Convergent Validity 

Convergent validity merupakan kriteria yang harus terpenuhi sebuah indikator 
yang bersifat reflektif untuk dinyatakan valid. Evaluasi ini dilakukan untuk memeriksa 
koefisien outer loading masing-masing indikator terhadap variabel latennya. Suatu 
indikator dikatakan valid, jika koefisien outer loading 0,4 (Hair et al., 2010). 
Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan maka, dapat diketahui nilai outer loading 

dari masing-masing indikator penelitian yang digunakan pada Tabel 1. 

Tabel 1 Outer Loading (Measurement Model) 

 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan disajikan pada Tabel 1, dapat 
dilihat seluruh indikator dari masing-masing variabel memiliki outer loading lebih 
bersar dari 0,4. Ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan dinyatakan 
valid dan sesuai dengan memenuhi syarat convergent validity (Hair et al., 2010). 

 

Discriminat validity 

Pengujian discriminant validity dilakukan untuk menegaskan setiap konsep dari 
masing-masing variabel atau konstruk. (Hair et al., 2010) discriminant validity 

dilakukan melalui perbandingan nilai akar kuadrat AVE dengan nilai korelasi konstruk 
(rule of thumb: √AVE > korelasi antar konstruk). Berdasarkan hasil analisis menunjukkan 

nilai validitas diskriminan termasuk dalam kategori memadai. Tabel 2 berikut nilai 

Variabel Laten Indikator 
Outer 

Loading 

Empowering 

Leadership (X1) 

Pemimpin sebagai contoh (X1.1) 0,750 
Keputusan partisipatif (X1.2) 0,892 
Pemimpin sebagai pembinan (X1.3) 0,492 
Kemampuan menginformasikan (X1.4) 0,899 
Menunjukkan pedulian (X1.5) 0,901 

Budaya Organisasi 
(X2) 

Budaya birokrasi (X2.1) 0,934 
Budaya Inovatif (X2.2) 0,465 
Budaya Mendukung (X2.3) 0,802 

Komitmen Organisasi 
(Y1) 

Affective commitment (Y1.1) 0,703 
Continuance commitment (Y1.2) 0,763 
Normative commitment (Y1.3) 0,896 

Kinerja Organisasi 
(Y2) 

Asset (Y2.1) 0,853 
Equity (Y2.2) 0,875 
Sales (Y2.3) 0,898 
Product dan Martket (Y2.4) 0,912 

Commented [A3]: Ada istilah konstruk dan konstrak. Mohon 
yang konsisten. Tolong acu ke EYD. 



Jurnal Ekonomi dan Bisnis, Volume 2x No. x April 201x, xx - xx 35 

 

average variances extracted (AVE) nilai discriminant validity: 

Tabel 2: Nilai average variances extracted (AVE) dan Nilai Discriminant Validity 

(Cross Loading) Indikator 

  AVE EL BO KO KNJ 
EL 0,626 0.791    

BO 0,578 0.810 0.760   

KO 0,626 0.590 0.698 0.791  
KNJ 0,783 0.812 0.859 0.811 0.885 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: Nilai diagonal merupakan nilai√AVE, nilai vertikal adalah nilai korelasi 
antar konstruk; EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO 
(Komitmen Organisasi) dan KNJ (Kinerja). 

Composite Reliabelity 

Pengujian selanjutnya adalah composite reliability yang bertujuan untuk 
mengukur nilai reliabeliti konstruk atau variabel laten. Konstruk dinyatakan reliable 
apabila memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih dari 0,6 (Hair 
et al., 2010). Berdasarkan pengujian yang dilakukan maka, dapat diketahui konstruk 
memenuhi syarat reliabilitas, yang ditunjukkan pada Tabel 3: 

Tabel 3: Nilai Composite reliability dan Cronbach's alpha 

Variabel  Composite reliability  Cronbach's alpha  
Empowering Leadership (X1) 0.887 0.833 
Budaya Organisasi (X2) 0.793 0.600 
Komitemen Organisasi (Y1) 0.832 0.695 
Kinerja (Y2) 0.935 0.907 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

 

Evaluasi model struktural atau inner model 

Pengukuran model struktural untuk mengukur lemahnya kuatnya pengaruh 
yang ditimbulkan oleh variasi variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten 
endogen dengan melihat R-Square (R2). Adapun pendekatan yang digunakan yaitu, 1) 
Q-Square predictive relevance (Q2),2)  effect size, 3) pengujian hipotesis dan 4) 
pengujian mediasi 

Q-Square predictive relevance (Q2) 

Pengujian Q-Square predictive relevance (Q2) dilakukan dengan menghitung 
nilai R-square dari variabel endogen. Adapun nilai masing-masing nilai R-square 

yaitu: komitmen organisasi sebesar (0,647) dan kinerja sebesar (0,889). Setelah 
diketahui nilai R-square maka dihitung sebagai berikut: 
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Q2 = 1 – (1 –R1
2) (1 – R2 

2) … (1 - Rp
2). 

Q2 = 1 – (1 – 0,6472) (1 – 0,8892) 
Q2 = 1 – (0,582) (0,210) 
Q2 = 0,878 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Q-Square predictive relevance 

(Q2) sebesar 0,878 sehingga model dapat dikatakan memiliki prediksi yang sangat 
baik. Dari nilai yang diperoleh dapat dimaknai bahwa 87,8 persen hubungan antar 
variabel secara keseluruhan dapat dijelaskan dalam model, sedangkan 12,2 persen 
dipengaruhi error atau variabel lain yang tidak dijelaskan atau tidak digunakan dalam 
model. 

Effect Size 

Pengukuran effect size didasarkan pada (Hair, Ringle and Sarstedt, 2013). Hasil 
pengukuran dapat dikelompokkan menjadi tiga kategori, yaitu lemah dengan nilai 
(0,02), sedang dengan nilai (0,15) dan kuat dengan nilai (0,35). Hasil pengukuran 
effect size dari variabel laten prediktor dapat dilihat pada Tabel 4 berikut ini: 

Tabel 4 Effect sizes for path coefficients 

 

Empowering 

Leadership (X1) 
Budaya Organisasi 

(X2) 

Komitemen 
Organisasi (Y1) 

Komitemen 
Organisasi (Y1) 

0.092 0.555  

Kinerja (Y2) 0.307 0.456 0.126 
Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Hasil analisis yang dilakukan menunjukkan estimasi hubungan empowering 

leadership dengan kinerja sebesar (0,307) dalam ketegori sedang. Sedangkan effect 

size empowering leadership dengan komitmen organisasi sebesar (0,092) dan effect 

size komitmen organisasi dengan kinerja sebesar (0,126) dalam kategori lemah. 
Selanjutnya effect size budaya organisasi dengan komitmen organisasi sebesar (0,555) 
dan effect size budaya organisasi dengan kinerja sebesar (0,456) dalam kategori kuat. 

Analisis WarpPLS memiliki beberapa kriteria yaitu Model Fit and Quality 

Indices, di mana terdapat sepuluh keriteria yang harus terpenuhi supaya model dapat 
dikatakan fit. Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa seluruh kriteria terpenuhi, 
sehingga dapat dikatakan model tersebut memenuhi prasyarat model fit. Tabel 5 
berikut keriteria Model Fit dan Quality Indices. 

Tabel 5 Model Fit dan Quality Indices 

Average path coefficient (APC)=0.364, P<0.001 
Average R-squared (ARS)=0.768, P<0.001 
Average adjusted R-squared (AARS)=0.764, P<0.001 
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Average block VIF (AVIF)=3.828, acceptable if<= 5, ideally<= 3.3 
Average full collinearity VIF (AFVIF)=4.548, acceptable if<= 5, ideally<= 3.3 
Tenenhaus GoF (GoF)=0.708, small>= 0.1, medium>= 0.25, large>= 0.36 
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1 
R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if>= 0.9, ideally = 1 
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if>= 0.7 
Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if>= 0.7 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Berikut adalah model penelitian, beserta hasil dari analisis hubungan antar 
variabel yang telah diperoleh berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan 
program WarpPLS 6.0. 

 

Gambar 1 Model Empiris Penelitian 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO (Komitmen 
Organisasi) dan KNJ (Kinerja) 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah hipotesis yang diajukan 
diterima atau ditolak. Penelitian ini mengajukan tujuh hipotesis yang terdiri dari lima 
hipotesis hubungan/pegaruh langsung dan dua hipotesis melibatkan variabel mediasi. 
Adapun tingkat p-value (signifikan) yang diajukan adalah 5 persen atau 0,05. Tabel 6 
berikut hasil dari pengujian hipotesis yang dilakukan. 

Tabel 6 Hasil Pengujian Hipotesis Pada Model Penelitian 

Hipotesis Hubungan 
antar variabel 

Path 

coefficients 

p-value Standard erors 

H1 EL → KNJ 0,35 <0,001 0,081 
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H2 EL → KO 0,13 0,065 0,085 
H3 BO → KNJ 0,50 <0,001 0,078 
H4 BO → KO 0,69 <0,001 0,075 
H5 KO → KNJ 0,15 0,04 0,085 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO (Komitmen 
Organisasi) dan KNJ (Kinerja) 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan maka dapat ditunjukkan 
bahwa empowering leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Hasil ini dapat dilihat dari nilai path coefficients sebesar 0,35 dengan p-

value <0,001, yang menunjukkan bahwa semakin baik pemberdayaan yang dilakukan 
pemimpin maka semakin meningkat kinerja koperasi. Dengan demikian hipotesis 
pertama terdukung. Temuan ini sejalan dengan penelitian Wu and Chen (2015) yang 
menemukan bahwa empowering leadership yang diterapakan para departemen 
setingkat supervisor dapat meningkatkan kinerja layanan hotel secara keseluruhan. 
Hasil penelitian tersebut diperkuat dengan temuan (Lee et al., 2017) yang menjelaskan 
bahwa supervisor dengan praktik empowering leadership dapat meningkatkan 
partisipasi karyawan dalam meningkatkan kinerja divisi. Selain itu, perilaku 
empowering leadership dapat meningkatkan keamanan kerja sehingga memberikan 
dampak pada kinerja (Martínez-Córcoles et al., 2013). Sehingga penerapan 
empowering leadership pada koperasi dapat memaksimalkan kemampuan dan 
meningkatkan kontribusi karyawan sehingga memberikan dampak pada kinerja 
koperasi secara keseluruhan. 

Selanjutnya pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa empowering leadership 

berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja koperasi. Hasil ini dilihat dari 
nilai path coefficient sebesar 0,13 dengan nilai p-value 0,06 sehingga hipotesis 2 tidak 
terdukung. Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian (Manojlovich and Laschinger, 
2002) yang menyabutkan bahwa individu yang diberdayakan oleh pimimpinnya 
memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasinya. Meskipun perilaku 
empowering leadership dikatakan dapat meningkatkan komitmen organisasi seperti 
dinyatakan (Stander and Rothmann, 2010; Albrecht and Andreetta, 2011; 
Namasivayam et al., 2014). Namun hasil pengukuran menunjukkan empowering 

leadership belum mampu meningkatkan komitmen organisasi.  Hal ini disebabkan 
penghargaan dari sisi finansial relatif kecil belum sesuai dengan harapan karyawan dan 
penghargaan non finansial cenderung tidak ada. Sehingga pemberdayaan yang 
dilakukan seorang pemimpin kurang mampu menyentuh aspek psikologis dalam 
menggambarkan hubungan karyawan dengan organisasi. 
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Pengujian hipotesis 3 menunjukkan budaya organisasi pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil ini ditunjukkan dari nilai path coefficient 

sebesar 0,50 dan p-value <0,001 sehingga hipotesis 3 terdukung. Pengaruh ini 
menjelaskan semakin baik budaya organisasi semakin meningkat kinerja koperasi. 
Temuan ini sejalan dengan (Tarba et al., 2017) yang menunjukkan bahwa budaya 
organisasi yang baik  dapat mempercepat kinerja industri. Begitu pula dengan (García-
Fernández et al., 2018) yang menyebutkan bahwa melalui budaya organisasi 
organisasi dapat mempercepat dan meningkatkan kinerja organisasi. Dengan demikian 
hal ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang terbentuk di koperasi selama ini 
sudah sangat baik sehingga memberikan dampak pada kinerja koperasi secara 
keseluruhan. Budaya organisasi dalam koperasi yang paling memiliki pengaruh adalah 
budaya birokrasi. Ini menunjukkan bahwa sistem tugas dan tanggung jawabnya lebih 
terorganisasir dengan baik karena sistem hirarki tidak terlalu komplek. Selain itu, di 
koperasi memiliki budaya yang mendukung seperti budaya kedekatan antar karyawan, 
sehingga karyawan merasanya nyaman dalam bekerja. 

Pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil ini dilihat dari 
nilai path coefficient sebesar 0,69 dengan p-value <0,001 sehingga hipotesis 4 
terdukung. Nilai ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang semakin baik 
memiliki kecenderungan meningkatkan komitmen organisasi. Temuan ini sejalan 
dengan Silverthorne (2004) yang menjelaskan bahwa budaya memiliki peran penting 
dalam meningkatkan komitmen sehingga karyawan memiliki keinginan untuk 
berkontribusi dalam meningkatkan kinerja organisasi. Ini diperkuat oleh Dirani (2009) 
dan Pathardikar dan Sahu (2011) yang mengemukakan seluruh dimensi budaya 
organisasi dapat menjelaskan dan mempromosikan komitmen organisasi. Kondisi ini 
diperkuat dengan budaya birokrasi yang menyebabkan kedekatan hubungan pemimpin 
dan pengurus terjalin dengan baik. Selain itu, kedekatan yang terjalin antara karyawan 
juga mempengaruhi komitmen organisasi secara emosional. Lebih lanjut lagi, budaya 
yang saling mendukung meningkatkan komitmen normatif karyawan. 

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan komitmen organisasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja koperasi. Hasil ini dilihat dari nilai 
path coefficient sebesar 0,15 dengan p-value 0,04 sehingga hipotesis terdukung. Nilai 
ini menjelaskan semakin meningkatnya komitmen organisasi memiliki kecenderungan 
meningkatkan kinerja koperasi. Hasil ini sesuai dengan (Yu et al., 2019) yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki kontribusi dalam meningkatkan 
kinerja organisasi. Hal ini ditunjukkan dengan komitmen normatif karyawan 
menjadikan mereka enggan untuk keluar dari koperasi dan mereka memilih untuk 
bertahan dan bertanggung jawab terhadap koperasi dengan pertimbangan norma, nilai 
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dan keyakinan yang dimiliki. Secara keseluruhan komitmen organisasi yang dimiliki 
karyawan membuat mereka ingin memberikan berkontribusi dalam peningkatan 
kinerja koperasi. 

Pengujian Mediasi Peran Mediasi Komitmen Organisasi 

Untuk mengukur peran mediasi dalam hubungan antar variabel, penelitian ini 
menggunakan kreteria (Hair et al., 2010) yang dapat dilihat pada Tabel 7, sebagai 
berikut: 

Tabel 7 Kreteria Mediasi  

No 
Kreteria uji mediasi 

Keterangan 
A B C 

1 Tidak  signifikan Signifikan Signifikan Fully Mediated  

2 Signifikan Signifikan Signifikan Partial Mediated 

3 
 

Tidak signifikan Signifikan Unmediated 

4   Signifikan Tidak signifikan Unmediated 

Sumber: (Hair et al., 2010) 

Metode (Hair et al., 2010) dilakukan melalui tiga langkah, yaitu: 1) memeriksa 
hubungan variabel eksogen dengan variabel endogen tanpa melibatkan variabel 
mediasi (efek A), 2) memeriksa hubungan variabel eksogen dengan variabel mediasi 
pada model (efek B), dan 3) memeriksa hubungan variabel mediasi dengan variabel 
endogen (efek C). Tahap selanjutnya memeriksa tiga hubungan tersebut (A, B dan C). 
Berikutnya, hubungan intervensi dari mediasi dibuktikan dengan merujuk pada 
beberapa kreteria berikut: 1) apabila hubungan B dan C signifikan, namun hubungan 
A tidak signifikan, maka variabel mediasi terbukti memediasi penuh model penelitian 

(fully mediated). (2), apabila hubungan B, C dan A signifikan, maka variabel mediasi 
terbukti memedisasi parsial model atau partial mediated, 3) apabila hubungan B 
signifikan dan C tidak signifikan maka mediasi tidak terbukti pada model 
(unmediated), 4) apabila hubungan B tidak signifikan dan C signifikan, maka mediasi 
tidak terbukti (unmediated).  

Hipotesis 6 memprediksi peran mediasi komitmen organisasi dalam memediasi 
hubungan empowering leadership dengan kinerja koperasi. Berdasarkan hasil yang 
diperoleh pada Tabel 6 ditunjukkan bahwa variabel eksogen empowering leadership 

memiliki hubungan tidak signifikan dengan variabel mediasi komitmen organisasi. 
Sedangkan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi memiliki hubungan yang 
signifikan dengan kinerja. Selain itu variabel eksogen yaitu empowering leadership 

memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel endogen yaitu kinerja. Dari 
kreteria (Hair et al., 2010), komitmen organsiasi tidak terbukti sebagai pemediasi 
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hubungan empowering leadership dengan kinerja koperasi (unmediated). Hasil ini 
tidak sejalan dengan (Patiar and Wang, 2016) yang menyatakan bahwa komitmen 
organisasi mampu meningkatkan hubungan kepemimpinan dengan kinerja. Dengan 
kata lain komitmen organisasi yang ditunjukkan karyawan belum dapat meningkatkan 
peran seorang pemimpin yang memberdayakan dalam meningkatkan kinerja. 
Hubungan yang terjalin antar karyawan yang membuat mereka memiliki kedekatan 
secara emosional (afektif). Hal inilah yang membentuk komitmen mereka sehingga 
mampu memberikan kontribusi pada kinerja koperasi. Pemberdayaan yang dilakukan 
seorang pemimpin hanya terbukti meningkatkan kinerja koperasi, sedangkan 
karyawan tidak meningkatkan komitmen organisasi karena tidak diikuti dengan 
motivasi instrinsik dan non instrinsik. Akibatnya hal ini menyebabkan komitmen 
organisasi tidak berperan meningkatkan pengaruh empowering leadership terhadap 
kinerja koperasi.  

Hipotesis 7 memprediksi peran mediasi komitmen organisasi dalam memediasi 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi. Dari Tabel 6 dapat diketehui 
bahwa budaya organsasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi serta budaya organisasi berpengaruh positif dan signifkan dengan kinerja 
organisasi. Sehingga berdasarkan (Hair et al., 2010), komitmen organisasi sebagai 
pemediasi parsial (partial mediated) pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
koperasi. Mediasi parsial adalah situasi di mana budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja koperasi meski tanpa atau melalui komitmen organisasi. Hasil ini 
sesuai dengan (Nikpour, 2017) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi 
memiliki kecocokan dengan budaya organisasi serta komitmen organisasi sehingga 
dapat meningkatkan hubungan budaya organsiasi dengan kinerja. Hal ini menjelaskan 
bahwa budaya organisasi selama ini membantu karyawan dalam membangun 
komitmen, sehingga mereka memiliki kesadaran untuk berkontribusi kinerja koperasi. 
Komitmen organisasi yang terbentuk tanpa disadari meningkatkan hubungan budaya 
organisasi dalam meningkatkan kinerja koperasi. 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa empowering leadership, budaya 
organisasi, komitmen organisasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
dengan kinerja koperasi. Ini berarti bahwa semakin baik empowering leadership dan 
budaya organisasi, serta semakin tinggi komitmen organisasi maka, semakin 
meningkat kinerja koperasi. Selain itu, budaya organisasi memiliki hubungan positif 
dan signifikan dengan kinerja koperasi. Hasil ini menjelaskan bahwa semakin baik 
budaya organisasi dapat meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki karyawan. 
Namun, empowering leadership memiliki hubungan positif tidak signifikan dengan 
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kinerja koperasi. Dengan kata lain semakin baik empowering leadership belum 
mampu meningkatkan komitmen organisasi.Selain itu, penelitian ini juga menemukan 
komitmen organisasi tidak terbukti sebagai pemediasi hubungan empowering 

leadership dengan kinerja koperasi. Namun, komitmen organsiasi terbukti sebagai 
pemediasi hubungan budaya organisasi dengan kinerja koperasi. 

Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan kepada anggota, pengurus dan 
ketua atau manajer koperasi bahwa empowering leadership, budaya organisasi dan 
komitmen organisasi dapat meningkatkan kinerja koperasi. Hasil penelitian juga 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang paling lemah 
sehingga perlu mendapat perhatian karena komitmen organisasi yang ditunjukkan 
karyawan menjadikan koperasi lebih kuat serta lebih konsisten dalam menjalankan 
operasionalnya. Mengingat koperasi selama ini memiliki keterbatasan untuk 
mendapatkan karyawan yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan, 
komitmen organisasi koperasi dapat menciptakan karyawan yang sesuai dengan 
harapan dan kebutuhan koperasi. 

Penelitian ini adalah penelitian confirmatory research sehinga perlu dilakukan 
penyelidikan mendalam terkait dengan fenomena dengan melakukan penelitian yang 
besifat longitudinal. Temuan pengaruh yang tidak signifikan antara empowering 

leadership terhadap komitmen organisasi, menjadi keterbatasan lain yang perlu 
diperhatikan penelitian selanjutnya. Diperlukan kecermatan dalam penyebaran 
kuesioner dan pemilihan responden karena penelitian ini hanya melibatkan manajer 
sehingga perlu ditinjau kembali terkait dengan self assessment yang dilakukan 
pemimpin dalam mengisi kuesioner. Lebih lanjut, penelitian selanjutnya perlu 
memperhatikan hal-hal yang menjadi ketentuan perkoperasian yang ada.  Sehingga 
hasil yang diperoleh dapat memberikan masukan terkait dengan masalah dan kendala 
yang dihadapi koperasi saat ini. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1: Rekapitulasi Jumlah Koperasi Aktif di Indonesia 

No Tahun 
Jumlah Koperasi 

Aktif 
  

Pertumbuhan 
(%) 

1 2014 209.488 
 

- 
2 2015 212.135 2.647 1 
3 2016 208.195 -3.940 -1,9 
4 2017 152.174 -56.021 -26,9 
5 2018 126.343 -25.831 -17,0 

Jumlah 908.335  -44 
Sumber: Kementerian Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Republik Indonesia 
 
 

Lampiran 2: Laporan Volume Usaha dan SHU Koperasi Bali 

TAHUN MODAL SENDIRI MODAL LUAR VOLUME USAHA SHU 
PERTUMBUHAN 

VOLUME USAHA 

PERTUMBUHAN 

VOLUME SHU 

2015 1,959,290,930,000 6,063,790,370,000 8,023,081,300,000 289,184,530,000 - - 

2016 505,750,834,923 2,723,101,866,459 3,228,852,701,382 72,173,411,150 -4,794,228,598,618 -217,011,118,850 

2017 1,947,109,958,086 7,756,095,582,859 9,703,205,540,945 245,143,355,366 6,474,352,839,563 172,969,944,216 

2018 2,222,255,425,501 6,469,327,895,549 8,691,583,321,050 315,385,620,721 -1,011,622,219,895 70,242,265,355 

2019 3,290,110,920,000 11,004,344,030,000 14,294,454,950,000 435,487,940,000 5,602,871,628,950 120,102,319,279 

TOTAL 7,965,227,138,510 27,952,869,374,867 35,918,096,513,377 1,068,190,327,237 6,271,373,650,000 146,303,410,000 

Sumber: Kementerian Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Republik 
Indonesia 
 
 

 
Lampiran 3: Pemetaan Koperasi Bali 

                      

Kabupate

n/Kota  

Tingkat 

Koperasi 

Jenis Koperasi/Type of Cooperative  

KUD 

Koperasi 

Pertania

n 

Koperasi 

Perikana

n 

Koperasi 

Peterna

kan 

Koperasi 

Kerajina

n 

Koperasi 

Serba 

Usaha 

Koperasi 

Simpan 

Pinjam 

Koperasi 

Fungsio

nal 

Koperasi 

Lainnya 

Regency/ 

Municipa

lity 

Level of 

Cooperativ

es 

Village 

Unit 

Coopera

tives 

Agricult

ure 

Coopera

tives 

Fishery 

Coopera

tives 

Animal 

Husban

dry 

Coopera

tives 

Handycr

aft 

Coopera

tives 

Bussines 

Miscella

nious 

Cooperat

ives 

Deposits 

and 

Credits 

Coopera

tives 

Function

al 

Coopera

tives 

Other 

Coopera

tives 

Jembrana 
Primer / 

Primary 
10 15 2 4 0 79 4 0 153 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 3 

Tabanan 
Primer / 

Primary 
18 12 2 2 0 347 2 0 185 
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Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 4 

Badung 
Primer / 

Primary 
11 6 0 3 3 345 3 3 175 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Gianyar 
Primer / 

Primary 
12 4 0 0 13 828 0 13 352 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Klungkung 
Primer / 

Primary 
7 4 0 0 0 32 0 0 89 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 1 

Bangli 
Primer / 

Primary 
5 7 0 0 4 87 0 4 126 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Karangas

em 

Primer / 

Primary 
10 14 5 2 2 151 2 2 132 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Buleleng 
Primer / 

Primary 
13 21 3 3 0 123 3 0 185 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 3 

Denpasar 
Primer / 

Primary 
4 1 0 0 5 374 0 5 675 

  
Sekunder / 

Secondary 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Nivo 

Provinsi 

Primer / 

Primary 
0 1 0 0 1 44 0 1 129 

  
Sekunder / 

Secondary 
1 0 0 0 0 0 0 0 12 

Jumlah / 

Total : 
  91 85 12 14 28 2410 14 28 2228 

https://bali.bps.go.id/statictable/2018/04/13/104/banyaknya-koperasi-kud-dan-non-kud-

menurut-jenis-usaha-menurut-kabupaten-kota-dan-jenis-koperasi-2018.html 

(diunduh tanggal 2 Desember 2019, jam 15.00) 

Sumber :   Dinas Koperasi, Usaha Kecil, dan 
Menengah Provinsi Bali               

Source  :   Department of Cooperatives, Small, and Medium 

Establishment of Bali Province             
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 A B S T R A C T  

 This study aims to analyze the relationship of empowering leadership, 

organizational culture and organizational commitment with cooperative 

performance, and examine the role of organizational commitment as mediating 

the relationship of empowering leadership and organizational culture with 

cooperative performance. This research is a causality study using a quantitative 

approach, with data collection methods through questionnaires. The population 

of this research was all active cooperatives in Klungkung Subdistrict, 

amounting to 132 cooperative units. The data were analyzed by structural 

equation model (SEM) based on partial least square (PLS). The results showed 

that empowering leadership, organizational culture and organizational 

commitment have a relationship with cooperative performance. Organizational 

culture has a relationship with organizational commitment while empowering 

leadership has no relationship with organizational commitment. 

Organizational commitment is not proven as mediating the relationship 

between empowering leadership and cooperative performance. However, 

organizational commitment is provento mediate the relationship between 

organizational culture and cooperative performance. 

  

A B S T R A K  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan empowering 

leadership, budaya organisasi dan komitmen organisasi dengan 
kinerja koperasi, serta menguji peran komitmen organisasi sebagai 
pemediasi hubungan empowering leadership dan budaya organisasi 
dengan kinerja koperasi. Penelitian ini merupakan penelitian 
kausalitas menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan metode 
pengumpulan data melalui kuesioner. Adapun populasi penelitian ini 
adalah seluruh koperasi aktif di Kecamatan Klungkung yang 
berjumlah 132 unit koperasi. Data yang diperoleh dianalisis dengan 
structural equation model (SEM) berbasis partial least square (PLS). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership, budaya 
organisasi dan komitmen organisasi memiliki hubungan dengan 
kinerja koperasi. Budaya organisasi memiliki hubungan dengan 
komitmen organisasi sedangkan empowering leadership tidak 
memiliki hubungan dengan komitmen organisasi. Komitmen 
organisasi tidak terbukti sebagai pemediasi hubungan empowering 

leadership dengan kinerja koperasi. Namun, komitmen organisasi 
terbukti sebagai pemediasi hubungan budaya organisasi dengan 
kinerja koperasi. 
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PENDAHULUAN 

Koperasi merupakan salah satu pilar perekonomian Indonesia selain Badan 
Usaha Milik Negara (BUMN) dan Badan Usaha Milik Swasta (BUMS). Seperti halnya 
industri kecil menengah, koperasi juga memiliki peran yang sangat penting dalam 
menumbuhkan ekonomi kerakyatan dan berkontribusi dalam penyerapan tenaga kerja 
(Hermawati & Mas, 2018). Meski demikian, berdasarkan data Kementerian Koperasi 
dan UMKM tahun 2019 dapat diketahui dalam lima tahun terakhir Indonesia 
mengalami penurunan jumlah koperasi aktif sebesar 44 persen (lampiran 1). Hal ini 
menunjukkan bahwa saat ini koperasi mengalami berbagai permasalahan yang 
menyebabkan koperasi mengalami hambatan dalam perkembangannya. Adapun yang 
menjadi hambatan koperasi antara lain kurangnya partisipasi anggota, sulit dalam 
pengembangan teknologi, kurang sumber daya manusia yang kompeten, minimnya 
aksesibilitas sumber daya, kurangnya modal usaha, manajemen yang tidak profesional, 
kelembagaan tidak kuat dan sistem pemasaran yang masih konvensional (Desrochers 
& Fischer, 2005; Johnston et al., 2004). Sedangkan perubahan bisnis dan persaingan 
semakin cepat yang diikuti dengan tuntutan pasar yang kian meningkat. Kondisi ini 
membuat koperasi semakin sulit untuk berkembang dan cenderung stagnan. Untuk 
dapat meningkatkan kinerja koperasi, peranan pemerintah sangat dibutuhkan baik 
sebagai intermediasi dan penjamin keberlangsungan koperasi. 

Perkembangan teknologi saat ini menjadikan persaingan usaha semakin ketat 
dan menuntut pengelola koperasi untuk berbuat lebih agar mampu bertahan. Untuk 
dapat meningkatkan kinerja koperasi dibutuhkan peran pemimpin sebagai agen 
perubahan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa empowering leadership memiliki 
hubungan dalam meningkatkan kinerja organisasi (Carmeli et al., 2011; Humborstad 
et al., 2014; Tung & Chang, 2011). Empowering leadership juga dapat memfasilitasi 
pengembangan pengetahuan untuk mempertahankan kinerja organisasi (Al-Sada et al., 
2017). Kemampuan empowering leadership dapat membantu para bawahan yang 
kurang kreatif melalui arahan, sehingga diharapkan dapat berkontribusi meningkatkan 
kinerja organisasi (Audenaert & Decramer, 2018; Kundu et al., 2019). Wu & Chen 
(2015) menemukan bahwa dengan empowering leadership dapat meningkatkan 
kinerja layanan pada industri perhotelan. Akan tetapi, hasil berbeda dijelaskan oleh 
Srivastava et al. (2006) yang menunjukkan bahwa empowering leadership tidak secara 
signifikan dapat meningkatkan kinerja tim. Kesenjangan ini akan menjadi hal yang 
menarik untuk dikaji lebih lanjut. 

Berbagai studi tentang kepemimpin telah banyak dikembangkan, namun 
seringkali mengabaikan peran budaya organisasi dan komitmen organisasi. Budaya 
organisasi merupakan suatu hubungan yang terbentuk antar karyawan dan selanjutnya 
menjadi karakter organisasi (Tseng, 2010). Hogan & Coote (2014) menjelaskan bahwa 
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budaya organisasi mengacu pada sebuah nilai dan norma yang dapat diikuti karyawan. 
Budaya organisasi yang terbentuk dapat memberikan kontribusi pada kinerja 
perusahaan (Cheung et al., 2012; Henri, 2006; Lee & Yu, 2004; Ogbonna & Harris, 
2000; Wei et al., 2014; Zehir et al., 2011). Selain itu, komitmen organisasi menjadi 
bagian penting dalam meningkatkan peran seorang pemimpin dalam meningkatkan 
kinerja organisasi (Gyensare et al., 2016; Nikpour, 2017; Patiar & Wang, 2016; 
Saleem et al., 2019; Yahaya & Ebrahim, 2016). Konsep komitmen organisasi dibentuk 
atas dasar pemikiran individu dapat membentuk keterikatan pada organisasi (Patiar & 
Wang, 2016). Selain itu, komitmen organisasi membuat organisasi lebih kompetitif 
dalam lingkungan bisnis (Dirani, 2009; Giauque & Varone, 2019; Joiner & Bakalis, 
2006). 

Hasil-hasil penelitian terkait dengan kepemimpinan yang berlaku di koperasi 
lebih menekankan pada tipe kepemimpinan dengan visi dan metode kerja yang tinggi 
dan fokus pada capaian. Penelitian ini membangun model kinerja koperasi dengan 
menekankan pada aspek empowering leadership, membangun budaya organisasi, dan 
komitmen organisasi yang selama ini sering terabaikan oleh pengurus koperasi. Selain 
itu, model yang dikembangkan merupakan konsep peningkatan kinerja dari 
lingkungan internal koperasi, sehingga nantinya dapat menjadi fondasi kemajuan 
koperasi. Hal lain yang mendasari penelitian ini yaitu, adanya kesenjangan hasil yang 
ditemukan (Srivastava et al., 2006), dan keberhasilan penerapan empowering 

leadership pada perusahaan-perusahaan besar dalam meningkatkan kinerjanya 
(Carmeli et al., 2011; Humborstad et al., 2014; Tung & Chang, 2011). Sedangkan 
penelitian ini dilakukan pada koperasi yang merupakan organisasi yang terbentuk 
dengan asas kekeluargaan dan memiliki skala usaha lebih kecil. 

Secara garis besar, penelitian ini bertujuan untuk membangun model kinerja 
koperasi dengan mengukur, menganalisis, serta menjelaskan pengaruh 1) empowering 

leadership terhadap komitmen organisasi, 2) empowering leadership terhadap kinerja, 
3) budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, 4) budaya organisasi terhadap 
kinerja, 5) komitmen organisasi terhadap kinerja, 6) pengaruh tidak langsung 
empowering leadership terhadap kinerja yang dimediasi komitmen organisasi, 7) 
pengaruh tidak langsung pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja yang dimediasi 
komitmen organisasi. Kontribusi teoritis yang ditawarkan adalah pengujian hubungan 
budaya organisasi dengan komitmen organisasi. Selama ini, masih jarang ditemukan 
pengukuran secara langsung pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organiasi 
pada bidang manajemen sumber daya manusia. Selain itu, temuan ini dapat 
berkontribusi secara praktis, di mana hasil penelitian ini dapat menjadi 
input/pertimbangan untuk penyusun kebijakan dalam mengembangkan dan 
meningkatkan kinerja koperasi. 
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KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Koperasi merupakan badan usaha yang dibentuk berdasarkan asas kekeluargaan 
dan memiliki ciri khas yang berbeda dengan usaha-usaha lainnya. Namun demikian, 
koperasi dalam beberapa dekade ini masih menghadapi beberapa kendala. 
Berdasarkan studi pendahuluan ditemukan bahwa koperasi kurang berkembang karena 
kurang partisipasi dari anggota. Hal ini muncul karena kurangnya kesadaran anggota 
dan kemampuan pengurus atau pengelola untuk meyakinkan anggotanya untuk 
menggunakan produk koperasi. Selain itu, volume usaha dan SHU yang ditunjukkan 
koperasi dalam lima tahun terakhir belum stabil dan masih mengalami fluktuasi 
disetiap tahunnya (lampiran 2). Dari gambaran ini dicoba untuk membangun model 
kinerja koperasi yang dibentuk dari empowering leadership, budaya organsiasi dan 
komitmen organisasi. 

Empowering Leadership 

Praktik kepemimpinan telah berubah dari masa ke masa, namun pada 
kenyataannya setiap organisasi memiliki kebutuhan terhadap kepemimpinan (Kouzes 
& Posner, 1995). Kepemimpinan dianggap sebagai faktor strategis dan penting untuk 
meningkatkan kinerja organisasi (Luque et al., 2008; Peterson et al., 2009; Shin et al., 
2015). Di antara berbagai tipe kepemimpinan, beberapa periode terakhir, empowering 

leadership dianggap sebagai kepemimpinan yang efektif dalam meningkatkan kinerja 
(Lee et al., 2014). Pemberdayaan dianggap sebagai hal yang konsisten untuk 
menciptakan iklim kinerja tinggi dan akhirnya memberikan dampak pada kinerja 
organisasi. Tipe empowering leadership tidak hanya melaksanakan kontrol dengan 
konsultasi, tetapi berbagi otoritas dengan karyawan untuk saling mempengaruhi 
(Carmeli et al., 2011). Untuk dapat menghilangkan hambatan kinerja, empowering 

leadership mengatasinya dengan memberikan otonomi kepada karyawan dalam 
mengambil keputusan yang lebih besar dengan atas dasar kepercayaan dan 
kemampuan (Tung & Chang, 2011). 

Proses kepemimpinan diargumentasikan sebagai sebuah proses pemberdayaan 
yang  melibatkan para karyawan dalam mencapai tujuan (Humborstad et al., 2014) 
Empowering leadership didefinisikan sebagai penyatuan perilaku seperti 
meningkatkan kebermaknaan, mendorong partisipasi untuk mengambil keputusan, 
mengekspresikan kepercayaan, dan memberikan otonomi (Kundu et al., 2019). 
Empowering leadership lebih mengarah pada mengembangkan karyawan dengan 
memberikan karyawan perasaan berarti, memberikan waktu dan kesempatan untuk 
mengambil keputusan dan memberikan dukungan untuk bertanggung jawab (Thun & 
Bakker, 2018). Lee et al. (2014) mengungkapkan bahwa empowering leadership 
sebagai variabel yang kritis dalam meningkatkan daya serap tim, sehingga tim dapat 
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bekerja secara efektif dan efisien. 

Budaya Organisasi 

Pengertian dan pemahaman tentang budaya organisasi telah banyak dijelaskan 
pada penelitan sebelumnya. Dalam hal ini,  budaya organisasi dijelaskan sebagai aspek 
penting yang menjadi bagian dari perilaku organisasi dan diidentifikasi sebagai konsep 
yang bermanfaat untuk memahami bagaimana organisasi bekerja (Silverthorne, 2004). 
Budaya organisasi diasumsikan sebagai sebuah keyakinan, nilai dan asumsi yang 
disepakati oleh anggota organisasi. Nilai ini dapat mempengaruhi perilaku anggota 
organisasi yang selanjutnya memberikan kontribusi pada efektivitas organisasi (Meng 
& Berger, 2019). Pemikiran terkait dengan nilai, asumsi dan makna yang tercipta 
dalam organisasi diyakini sebagai sebuah budaya (Henri, 2006). Al-Sada et al. (2017) 
mengasumsikan budaya organisasi sebagai sebuah pemahaman bersama terkait 
dengan kepercayaan, nilai, filosofi dan norma tentang bagaiman organisasi bekerja.  

Budaya organisasi didefinisikan sebagai sebuah asumsi dasar yang 
dikembangkan dan diperkenalkan kepada anggota baru sebagai cara untuk beradaptasi 
(Cheung et al., 2012). Sehingga dapat disimpulkan bahwa aspek budaya organisasi 
menjadi suatu hal penting untuk membantu mengembangkan dan meningkatkan 
kinerja. Pada tahap selanjutnya budaya organisasi diasumsikan sebagai strategi 
perusahaan untuk memperoleh keunggulan kompetitif yang berkelanjutan (González-
Rodríguez et al., 2019). Liu et al. (2019) mengkonseptualkan budaya organisasi 
sebagai praktek pengembangan karyawan dan pengakuan sosial. Tarba et al. (2019) 
menggunakan budaya organisasi sebagai salah satu dari faktor yang mempengaruhi 
kinerja.  

Komitmen Organsasi 

Pendekatan komitmen organisasi mungkin sangat beragam, dan beberapa 
diantaranya terkonsentrasi pada perilaku dari komitmen. Allen & Meyer (1990); Joiner 
& Bakalis (2006); Marques et al. (2019) menjelaskan komitmen organisasi sebagai 
kondisi psikologis yang menggambarkan hubungan karyawan dengan organisasi. 
Sementara itu, komitmen dianggap sebagai suatu keterikatan secara afektif dan 
emosional terhadap organisasinya sehingga individu berkomitmen terlibat dan 
menikmati keanggotaanya (Allen & Meyer, 1990). Chang & Chen (2011); Mahmood 
et al. (2019) menjelaskan bahwa di sisi lain komitmen organisasi bisa dibentuk dari 
tindakan berupa finansial dan non finansial. Dengan demikian karyawan berusaha 
untuk memberikan yang terbaik kepada organisasinya. 

Untuk meningkatkan komitmen organisasi dapat dilakukan dengan pendekatan 
dari ekspektasi karyawan (Ababneh, 2020). Top et al. (2015) mengatakan bahwa 
komitmen organisasi dapat menjadi kekuatan organisasi melalui keterlibatan individu. 
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Sehingga dapat dikatakan bahwa komitmen organisasi sebagai motivasi prospektif, 
yaitu karyawan yang memiliki komitmen akan meningkatkan kontribusinya pada 
organisasi di luar tugas utama karyawan (Cho & Park, 2011). 

Kinerja Organisasi 

Kinerja organisasi merupakan suatu hal yang penting dimana melalui kinerja 
organisasi dapat dilihat tingkat efektivitas organisasi. Berberoglu and Secim (2015) 
mendefinisikan kinerja organisasi sebagai penilaian karyawan atas keseluruhan 
organisasi. Kinerja organisasi merupakan pencapaian keseluruhan unsur organisasi 
(Nikpour, 2017). Lebih jauh lagi, dijelaskan kinerja organisasi sangat bergantung 
dengan pola kontrol yang dimiliki dan proses formal yang diterapkan melalui 
manajemen yang efektif (Tseng, 2010). Peningkatan kinerja organisasi dapat 
dilakukan dengan upaya meningkatkan kompetensi melalui penciptaan, eksploitasi, 
pembaharuan, dan penerapan pengetahuan (Noruzy et al., 2013). Sementara itu, 
kinerja organisasi dapat dikatakan sebagai kebutuhan untuk mengetahui sejauh mana 
suatu organisasi mampu memenuhi kebutuhan stakeholders dan kebutuhan organisasi 
untuk kelangsungan hidupnya (Semuel et al., 2017). Real et al. (2014) menjelaskan 
bahwa keberhasilan organisasi selalu dikaitkan dengan kinerja kelompok dan 
karyawan. 

Pengaruh empowering leadership terhadap kinerja organisasi 

Teori kepemimpinan berkembang sesuai dengan kondisi dan perkembangan 
organisasi saat ini. Salah satu kepemimpinan yang dianggap memiliki kontribusi 
penting adalah empowering leadership. Empowering leadership didefinisikan sebagai 
tipe kempimpinan yang mengarahkan karyawan untuk berkembang, mandiri dan 
memiliki kontrol diri (Wu & Chen, 2015). Hal ini disebabkan empowering leadership 

dipandang sebagai suatu pendekatan yang menjadi panduan dalam mengatur dan 
menjalankan kekuasaannya (Lee et al., 2017; Vecchio et al., 2010). Selain itu, 
empowering leadership dapat meningkatkan partisipasi dan tanggung jawab anggota 
dengan melibatkan anggota dalam mengambil keputusan (Lee et al., 2014). 
Empowering leadership dianggap sebagai suatu proses pelaksanaan kondisi yang 
memungkinkan untuk mendelegasikan tugas dan kewenangan dengan karyawan (Tung 
& Chang, 2011). 

Melihat perkembangan organisasi di saat ini, peran pemimpin dalam 
meningkatkan kinerja sangatlah penting. Wu and Chen (2015) menemukan bahawa 
empowering leadership dapat meningkatkan kinerja layanan hotel di Taiwan. Lee et 

al. (2017) menjelaskan bahwa empowering leadership yang diterapkan supervisor 
dapat meningkatkan kinerja tugas yang dilakukan oleh karyawan pada suatu divisi. 
Selain itu, perilaku empowering leadership dapat meningkatkan keamanan kerja yang 
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dapat meningkatkan kinerja (Martínez-Córcoles et al., 2013). Lee et al. (2014) 
mengkorfirmasi bahwa pemimpin tim dengan empowering leadership dapat 
meningkatkan pengetahuan, kapasitas penyerapan dan mengarah pada kinerja tim 
yang lebih tinggi. Hasil ini sejalan dengan Tung & Chang (2011) yang menyatakan 
bahwa pengetahuan dapat meningkatkan hubungan empowering leadership dengan 
kinerja tim manajemen. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu maka hipotesis pertama 
dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H1: Empowering leadership berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Pengaruh empowering leadership terhadap komitmen organisasi 

Pengembangan organisasi sangat membutuhkan pembentukan komitmen dalam 
organisasi. Ribeiro et al. (2018) menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki 
hubungan yang kuat dengan pemberdayaan. Perilaku empowering leadership dapat 
meningkatkan komitmen organisasi (Albrecht & Andreetta, 2011; Namasivayam et 

al., 2014; Stander & Rothmann, 2010). Manojlovich & Laschinger (2002) 
menyebutkan bahwa individu yang diberdayakan oleh pimpinannya memiliki 
komitmen afektif yang lebih tinggi. Untuk itu,  peningkatan gaya kepemimpinan yang 
sesuai dengan kondisi organisasi sangatlah penting (Yahaya & Ebrahim, 2016). 
Empowering leadership memberikan dampak positif terhadap komitmen afektif yang 
ditunjukkan karyawan (M. Kim & Beehr, 2018). Gyensare et al. (2016) menunjukkan 
bahwa empowering leadership dapat meningkatkan nilai organisasi. Selain itu 
kemapuan dalam memberdayakan dapat mendukung kepercayaan manajemen dan 
menjadi elemen penting dalam komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu maka hipotesis kedua dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H2: Empowering leadership berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi 

Budaya organisasi menjadi hal yang penting dalam meningkatkan kinerja 
organisasi. Tarba et al. (2017) menemukan budaya organisasi dapat mempercepat 
kinerja industri. Melalui budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja organisasi 
(García-Fernández et al., 2018; Hogan & Coote, 2014; Marcoulides & Heck, 1993; 
Tseng, 2010). Kemampuan organisasi dapat mengkonseptualkan budaya organisasi 
menjadi seuatu keyakinan. Hal ini menunjukkan budaya homogen mendorong kerja 
tim dan akhirnya meningkatkan kinerja organisasi (González-Rodríguez et al., 2019; 
Tan, 2019). Aziz et al. (2019) menjelaskan bahwa budaya organisasi memiliki peran 
penting dalam meningkatkan kinerja organisasi. Pengembangan budaya organisasi 
baru mampu memperkenalkan pada manajer masa depan untuk lebih bertanggung 
jawab, yang akhirnya memberikan dampak pada kinerja organisasi (Roscoe et al., 
2019). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu maka hipotesis ketiga dapat dirumuskan 
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sebagai berikut: 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi 

Budaya organisasi merupakan suatu hal yang membedakan suatu organisasi 
dengan organisasi lain. Pada dasarnya budaya organisasi dapat meningkatkan 
komitmen organisasi. Menurut Yiing and Ahmad (2009), budaya suportif yang 
berkembang dalam organisasi memiliki hubungan dengan komitmen. Selain itu, 
subbudaya memiliki keterkaitan dengan budaya organisasi (Lim, 2010; Lok & 
Crawford, 1999; Simosi & Xenikou, 2010). Silverthorne (2004) menemukan bahwa 
budaya organisasi memainkan peran penting dalam meningkatkan komitmen dalam 
suatu organisasi. Dimensi afektif dalam komitmen organisasi dapat diperkuat oleh 
budaya perusahaan (Al-Sada et al., 2017; Ortega-Parra & Sastre-Castillo, 2013). Kim 
et al. (2012) menunjukkan pembelajaran budaya organisasi bermanfaat untuk 
meningkatkan komitmen organisasi. Dirani (2009) berpendapat bahwa seluruh 
dimensi budaya organisasi dapat menjelaskan komitmen organisasi. Findler et al. 

(2007); Pathardikar & Sahu (2011) menunjukkan budaya organisasi dapat 
memprediksi dan mempromosikan komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian 
terdahulu maka hipotesis keempat dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H4: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi 

Upaya peningkatkan kinerja sangat membutuhkan komitmen seluruh anggota 
organisasi. Organisasi dengan pemimpin partisipatif menjadikan karyawan lebih 
berkomitmen sehingga dapat meningkatkan kinerja organisasi (Yousef, 2000). 
Menurut Woznyj et al. (2019), secara garis besarnya komitmen afektif yang dimiliki 
karyawan dapat meningkatkan kinerja organisasi. Patiar & Wang (2016) berpendapat 
bahwa komitmen menjadi suatu hal yang sangat penting dan potensial dalam 
meningkatkan kinerja organisasi. Brimhall (2019) mengindikasikan bahwa 
peningkatan komitmen karyawan terhadap organisasi pada akhirnya dapat 
meningkatkan kinerja kelompok dan komitmen afektif sebagai faktor kunci para 
pemimpin untuk meningkatkan kinerja organisasi nirlaba. Nikpour (2017) 
menyarankan bahwa komitmen organisasi memiliki kemampuan dalam meningkatkan 
kinerja organisasi. Selanjutnya, Berberoglu & Secim (2015) mengungkapkan bahwa 
komitmen organisasi memiliki hubungan dengan kinerja organisasi. Berdasarkan hasil 
dalam penelitian terdahulu maka hipotesis kelima dirumuskan sebagai berikut: 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi 

Peran komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh empowering leadership 
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dan budaya organisasi terhadap kinerja organisasi 

Hasil studi menunjukkan kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja, baik 
secara langsung dan tidak langsung. Patiar & Wang (2016) menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja organisasi secara 
langsung dan melalui komitmen organisasi. Selain itu, komitmen afektif yang 
merupakan dimensi dari komitmen organisasi mampu memediasi hubungan authentic 

leadership dengan kinerja (Ribeiro et al., 2018). Yousef (2000) menunjukkan bahwa 
kepemimpinan yang mengadopsi perilaku konsultatif atau partisipasi menjadikan 
karyawan lebih komitmen pada organisasi sehingga memberikan dampak pada kinerja. 
Kepemimpinan mempengaruhi kinerja dan komitmen afektif sebagai faktor kunci 
untuk bagaimana para pemimpin dapat meningkatkan kinerja nirlaba (Brimhall, 2019). 
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki dampak 
terhadap kinerja, namun masih sedikit yang mengukur budaya organisasi dengan 
menggunakan mediasi. Nikpour (2017) menyebutkan bahwa komitmen organisasi 
memiliki kecocokan dengan budaya organisasi dan dapat meningkatkan hubungannya 
terhadap kinerja organisasi. Menurut Woznyj et al. (2019), komitmen organisasi dapat 
meningkatkan iklim kerja yang terbentuk dan berdampak pada kinerja organisasi. 

H6: Komitmen organisasi berperan sebagai pemediasi pengaruh empowering 

leadership terhadap kinerja organsiasi. 

H7: Komitmen organisasi berperan sebagai pemediasi pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja organisasi 

 

METODA PENELITIAN 

Populasi, Sampel dan Responden 

Penelitian ini merupakan uji kausalitas menggunakan pendekatan kuantitatif, 
dengan metode pengumpulan data melalui kuesioner. Penentuan populasi, sampel dan 
responden dijelaskan sebagai berikut. 

Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh koperasi aktif yang ada di 
Kabupaten Klungkung yang berjumlah 132 unit koperasi (Lampiran 3).  Kabupaten 
Klungkung dipilih karena koperasi di kabupaten ini masih menjumpai beberapa 
hambatan untuk berkembang. Selain itu, akses lebih mudah dikarenakan kondisi 
geografis dan demografis kabupaten ini memfasilitasi pengumpulan data. 

Sampel 

Mengingat jumlah populasi yang tidak terlalu banyak, dengan demikian 
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penelitian ini menggunakan seluruh populasi menjadi sampel sehingga penelitian ini 
merupakan penelitian populasi. 

Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah manajer di setiap koperasi yang 
berjumah 132 responden. Tujuan penggunaan manajer sebagai responden adalah untuk 
mendapatkan data dan persepsi yang sesuai terkait dengan kinerja koperasi secara 
keseluruhan. 

Definisi Operasional Variabel  

Penelitian ini menggunakan dua variabel eksogen, yaitu empowering leadership 

(X1) dan budaya organisasi (X2): 

Empowering leadership (X1) dijelaskan sebagai tipe kepemimpinan yang memiliki 
kemampuan dalam memberdayakan seluruh karyawan untuk mencapai tujuan 
organisasi. Empowering leadership (X1) menggunakan lima indikator yaitu: 
pemimpin mampu sebagai contoh, keputusan partisipatif, pemimpin sebagai pembina, 
memiliki kemampuan menginformasikan, dan menunjukkan kepedulian (Carmeli et 
al., 2011; Kundu et al., 2019; Srivastava et al., 2006; Tung & Chang, 2011; Wu & 
Chen, 2015). Responden menyatakan jawabannya dengan skala likert 5 poin (1 sangat 
tidak setuju sampai dengan 5 sangat setuju). 

Budaya organisasi (X2) diasumsikan sebagai suatu kebiasaan yang terbentuk antar 
karyawan dan menjadi identitas organisasi. Budaya organisasi memiliki tiga indikator 
yaitu: budaya birokrasi, budaya inovatif dan budaya yang mendukung (Al-Sada et al., 

2017; Lok & Crawford, 1999; Silverthorne, 2004; Yiing & Ahmad, 2009). Responden 
menyatakan jawabannya dengan skala likert 5 point (1 sangat tidak setuju sampai 
dengan 5 sangat setuju). 

Sedangkan untuk variabel endogen penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu, 
komitmen organisasi dan kinerja organisasi: 

Komitmen organisasi (Y1) dijelaskan sebagai bentuk keterikatan karyawan dengan 
organisasi. Komitmen organisasi memiliki tiga indikator yaitu: Affective commitment, 

Continuance commitment, dan Normative commitment (Al-Sada et al., 2017; Lok & 
Crawford, 1999; Pathardikar & Sahu, 2011; Silverthorne, 2004; Simosi & Xenikou, 
2010; Yiing & Ahmad, 2009). Responden menyatakan jawabannya dengan skala likert 
5 poin (1 sangat tidak setuju sampai dengan 5 sangat setuju). 

Kinerja organisasi (Y2) dijelaskan sebagai hasil dari serangkaian proses yang 
dilakukan anggota organisasi. Kinerja organisasi mengoperasionalkan empat 
indikator, yaitu: Asset, Equity, Sales, Product, dan Market (García-Morales et al., 
2008; Noruzy et al., 2013; Prajogo, 2006; Tseng, 2010). Responden menyatakan 
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jawabannya dengan skala likert 5 poin (1 sangat tidak setuju sampai dengan 5 sangat 
setuju). 

Teknik Analisis Data 

Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan pendekatan persamaan model 
struktural atau structural equation model (SEM) berbasis partial least square (PLS). 
Latan & Ghozali (2012) menyatakan bahwa PLS adalah pendekatan alternatif dari 
pendekatan SEM yang berbasis kovarian menjadi berbasis varian. PLS merupakan 
metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan pada banyak asumsi seperti, 
data harus terdistribusi normal dan sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan 
untuk mengkonfirmasi teori, PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada 
tidaknya hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk 
yang dibentuk dengan indikator reflektif dan formatif, sedangkan dalam penelitian ini 
menggunakan indikator reflektif. Model pengukuran atau outer model dengan 
indikator reflektif dievaluasi berdasarkan hasil convergent dan discriminant validity 

dari indikator dan composite reliability untuk blok indikator (Hair et al., 1998). 
Sedangkan evaluasi model structural atau inner model diukur melalui: (a) R-Square 

(R2), (b) Q-Square predictive relevance (Q2), (c) effect size, (d) pengujian hipotesis, 
dan (e) pengujian mediasi. Pengujian yang dilakukan akan dibantu dengan aplikasi 
perangkat lunak WarpPLS 6.0 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif 

Berdasarkan analisis deskriptif yang dilakukan, diketahui pengelola koperasi 
didominasi perempuan (55,3%), dengan rentang usia 27 sampai 36 tahun (48,5%), 
berpendidikan SMA/SMK (62,1%), dan masa kerja 6 sampai dengan 10 tahun 
(65,9%). Dari karakteristik ini dapat dijelaskan bahwa perempuan pada dasarnya 
memiliki kemampuan administratif yang lebih baik dari laki-laki, selain itu di usia dan 
tingkat pendidikan yang dimiliki responden berpotensi sudah timbul rasa enggan untuk 
mencoba hal baru, hal ini ditunjukkan dari masa kerja yang dimiliki lebih dari lima 
tahun. 

Pengukuran model  

 Evaluasi model atau measures of fit dalam PLS dilakukan untuk mengukur dan 
memprediksi pengaruh antar konstruk yang digunakan dalam penelitian. Tahapan dari 
evaluasi model adalah sebagai berikut: 

Evaluasi model pengukuran atau outer measurement model 

Evaluasi model pengukuran atau outer measurement model dilakukan untuk 
mengetahui validitas dan reliabitias. Dengan mengetahui korelasinya, maka sebuah 
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model dapat dinyatakan valid dan reliabel. 

Convergent Validity 

Convergent validity merupakan kriteria yang harus terpenuhi sebuah indikator 
yang bersifat reflektif untuk dinyatakan valid. Evaluasi ini dilakukan untuk memeriksa 
koefisien outer loading masing-masing indikator terhadap variabel latennya. Suatu 
indikator dikatakan valid, jika koefisien outer loading 0,4 (Hair et al., 2010). 
Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan, maka dapat diketahui nilai outer loading 

dari masing-masing indikator penelitian yang digunakan pada Tabel 1. 

Tabel 1 

Outer Loading (Measurement Model) 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan disajikan pada Tabel 1, dapat 
dilihat seluruh indikator dari masing-masing variabel memiliki outer loading lebih 
besar dari 0,4. Ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang digunakan dinyatakan 
valid dan sesuai dengan memenuhi syarat convergent validity (Hair et al., 2010). 

Discriminat validity 

Pengujian discriminant validity dilakukan untuk menegaskan setiap konsep dari 
masing-masing variabel atau konstruk (Hair et al., 2010). Discriminant validity 

dilakukan melalui perbandingan nilai akar kuadrat AVE dengan nilai korelasi konstruk 
(rule of thumb: √AVE > korelasi antar konstruk). Berdasarkan hasil analisis menunjukkan 
nilai validitas diskriminan termasuk dalam kategori memadai. Tabel 2 berikut nilai 

Variabel Laten Indikator 
Outer 

Loading 

Empowering Leadership 
(X1) 

Pemimpin sebagai contoh (X1.1) 0,750 
Keputusan partisipatif (X1.2) 0,892 
Pemimpin sebagai pembinan (X1.3) 0,492 
Kemampuan menginformasikan (X1.4) 0,899 
Menunjukkan pedulian (X1.5) 0,901 

Budaya Organisasi (X2) 
Budaya birokrasi (X2.1) 0,934 
Budaya Inovatif (X2.2) 0,465 
Budaya Mendukung (X2.3) 0,802 

Komitmen Organisasi 
(Y1) 

Affective commitment (Y1.1) 0,703 
Continuance commitment (Y1.2) 0,763 
Normative commitment (Y1.3) 0,896 

Kinerja Organisasi (Y2) 

Asset (Y2.1) 0,853 
Equity (Y2.2) 0,875 
Sales (Y2.3) 0,898 
Product dan Martket (Y2.4) 0,912 
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average variances extracted (AVE) nilai discriminant validity: 

Tabel 2 

Nilai average variances extracted (AVE) dan Nilai Discriminant Validity (Cross Loading) 

Indikator 

  AVE EL BO KO KNJ 
EL 0,626 0.791    

BO 0,578 0.810 0.760   

KO 0,626 0.590 0.698 0.791  
KNJ 0,783 0.812 0.859 0.811 0.885 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: Nilai diagonal merupakan nilai√AVE, nilai vertikal adalah nilai korelasi antar 
konstruk; EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO (Komitmen 
Organisasi) dan KNJ (Kinerja). 

Composite Reliability 

Pengujian selanjutnya adalah composite reliability yang bertujuan untuk 
mengukur nilai reliabilitas konstruk atau variabel laten. Konstruk dinyatakan reliabel 
apabila memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih dari 0,6 (Hair 
et al., 2010). Berdasarkan pengujian yang dilakukan, maka dapat diketahui konstruk 
memenuhi syarat reliabilitas seperti yang ditunjukkan pada Tabel 3: 

Tabel 3 

Nilai Composite reliability dan Cronbach's alpha 

Variabel  Composite reliability  Cronbach's alpha  

Empowering Leadership (X1) 0.887 0.833 
Budaya Organisasi (X2) 0.793 0.600 
Komitemen Organisasi (Y1) 0.832 0.695 
Kinerja (Y2) 0.935 0.907 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

 

Evaluasi model struktural atau inner model 

Pengukuran model struktural untuk mengukur lemahnya kuatnya pengaruh 
yang ditimbulkan oleh variasi variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten 
endogen dengan melihat R-Square (R2). Adapun pendekatan yang digunakan yaitu, 1) 
Q-Square predictive relevance (Q2),2) effect size, 3) pengujian hipotesis dan 4) 
pengujian mediasi 

Q-Square predictive relevance (Q2) 

Pengujian Q-Square predictive relevance (Q2) dilakukan dengan menghitung 
nilai R-square dari variabel endogen. Adapun nilai masing-masing nilai R-square 

yaitu: komitmen organisasi (0,647) dan kinerja (0,889). Setelah diketahui nilai R-
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square maka dihitung sebagai berikut: 

Q2 = 1 – (1 –R1
2) (1 – R2 

2) … (1 - Rp
2). 

Q2 = 1 – (1 – 0,6472) (1 – 0,8892) 
Q2 = 1 – (0,582) (0,210) 
Q2 = 0,878 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Q-Square predictive relevance 

(Q2) sebesar 0,878 sehingga model dapat dikatakan memiliki prediksi yang sangat 
baik. Dari nilai yang diperoleh dapat dimaknai bahwa 87,8 persen hubungan antar 
variabel secara keseluruhan dapat dijelaskan dalam model, sedangkan 12,2 persen 
dipengaruhi error atau variabel lain yang tidak dijelaskan atau tidak digunakan dalam 
model. 

Effect Size 

Pengukuran effect size didasarkan pada (Hair et al., 2013). Hasil pengukuran 
dapat dikelompokkan menjadi tiga kategori, yaitu lemah (0,02), sedang (0,15) dan kuat 
(0,35). Hasil pengukuran effect size dari variabel laten prediktor dapat dilihat pada 
Tabel 4 berikut ini: 

Tabel 4 

Effect sizes for path coefficients 

 

Empowering 

Leadership (X1) 

Budaya Organisasi 

(X2) 

Komitmen 

Organisasi (Y1) 

Komitmen 
Organisasi (Y1) 

0.092 0.555  

Kinerja (Y2) 0.307 0.456 0.126 
Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Hasil analisis yang dilakukan menunjukkan estimasi hubungan empowering 

leadership dengan kinerja sebesar 0,307 dalam kategori sedang. Sedangkan effect size 

empowering leadership dengan komitmen organisasi sebesar 0,092 dan effect size 

komitmen organisasi dengan kinerja sebesar 0,126 dalam kategori lemah. Selanjutnya 
effect size budaya organisasi dengan komitmen organisasi sebesar 0,555 dan effect size 

budaya organisasi dengan kinerja sebesar 0,456 dalam kategori kuat. 

Analisis WarpPLS memiliki beberapa kriteria yaitu Model Fit and Quality 

Indices, dimana terdapat sepuluh kriteria yang harus terpenuhi supaya model dapat 
dikatakan fit. Berdasarkan analisis dapat diketahui bahwa seluruh kriteria terpenuhi, 
sehingga dapat dikatakan model tersebut memenuhi prasyarat model fit. Tabel 5 
berikut kriteria Model Fit dan Quality Indices. 
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Tabel 5 

Model Fit dan Quality Indices 

Average path coefficient (APC)=0.364, P<0.001 
Average R-squared (ARS)=0.768, P<0.001 
Average adjusted R-squared (AARS)=0.764, P<0.001 
Average block VIF (AVIF)=3.828, acceptable if<= 5, ideally<= 3.3 
Average full collinearity VIF (AFVIF)=4.548, acceptable if<= 5, ideally<= 3.3 
Tenenhaus GoF (GoF)=0.708, small>= 0.1, medium>= 0.25, large>= 0.36 
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if >= 0.7, ideally = 1 
R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, acceptable if>= 0.9, ideally = 1 
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable if>= 0.7 
Nonlinear bivariate causality direction ratio (NLBCDR)=1.000, acceptable if>= 0.7 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 

Berikut adalah model penelitian, beserta hasil dari analisis hubungan antar 
variabel yang telah diperoleh berdasarkan pengolahan data dengan menggunakan 
program WarpPLS 6.0. 

 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO (Komitmen 
Organisasi) dan KNJ (Kinerja) 

Gambar 1 

Model Empiris Penelitian 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah hipotesis yang diajukan 
diterima atau ditolak. Penelitian ini mengajukan tujuh hipotesis yang terdiri dari lima 
hipotesis hubungan/pegaruh langsung dan dua hipotesis melibatkan variabel mediasi. 
Adapun tingkat p-value (signifikan) yang diajukan adalah 5 persen atau 0,05. Tabel 6 
berikut hasil dari pengujian hipotesis yang dilakukan. 
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Tabel 6 

Hasil Pengujian Hipotesis pada Model Penelitian 

Hipotesis Hubungan 
antar variabel 

Path coefficients p-value Standard erors 

H1 EL → KNJ 0,35 <0,001 0,081 
H2 EL → KO 0,13 0,065 0,085 
H3 BO → KNJ 0,50 <0,001 0,078 
H4 BO → KO 0,69 <0,001 0,075 
H5 KO → KNJ 0,15 0,04 0,085 

Sumber: Output WarpPLS 6.0 
Keterangan: EL (Empowering Leadership), BO (Budaya Organisasi), KO (Komitmen 
Organisasi) dan KNJ (Kinerja) 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan maka dapat ditunjukkan 
bahwa empowering leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Hasil ini dapat dilihat dari nilai path coefficients sebesar 0,35 dengan p-

value <0,001, yang menunjukkan bahwa semakin baik pemberdayaan yang dilakukan 
pemimpin maka semakin meningkat kinerja koperasi. Dengan demikian hipotesis 
pertama terdukung. Temuan ini sejalan dengan penelitian Wu & Chen (2015) yang 
menemukan bahwa empowering leadership yang diterapkan para departemen 
setingkat supervisor dapat meningkatkan kinerja layanan hotel secara keseluruhan. 
Hasil penelitian tersebut diperkuat dengan temuan Lee et al. (2017) yang menjelaskan 
bahwa supervisor dengan praktik empowering leadership dapat meningkatkan 
partisipasi karyawan dalam meningkatkan kinerja divisi. Selain itu, perilaku 
empowering leadership dapat meningkatkan keamanan kerja sehingga memberikan 
dampak pada kinerja (Martínez-Córcoles et al., 2013). Sehingga penerapan 
empowering leadership pada koperasi dapat memaksimalkan kemampuan dan 
meningkatkan kontribusi karyawan sehingga memberikan dampak pada kinerja 
koperasi secara keseluruhan. 

Selanjutnya, pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa empowering 

leadership berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja koperasi. Hasil ini 
dilihat dari nilai path coefficient sebesar 0,13 dengan nilai p-value 0,06 sehingga 
hipotesis 2 tidak terdukung. Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian Manojlovich 
& Laschinger (2002) yang menyebutkan bahwa individu yang diberdayakan oleh 
pimimpinnya memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasinya. Meskipun 
perilaku empowering leadership dikatakan dapat meningkatkan komitmen organisasi 
(Albrecht & Andreetta, 2011; Namasivayam et al., 2014; Stander & Rothmann, 2010). 
Namun, hasil pengukuran menunjukkan empowering leadership belum mampu 
meningkatkan komitmen organisasi.  Hal ini disebabkan penghargaan dari sisi 
finansial relatif kecil belum sesuai dengan harapan karyawan dan penghargaan non 
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finansial cenderung tidak ada. Dengan demikian, pemberdayaan yang dilakukan 
seorang pemimpin kurang mampu menyentuh aspek psikologis dalam 
menggambarkan hubungan karyawan dengan organisasi. 

Pengujian hipotesis 3 menunjukkan budaya organisasi pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil ini ditunjukkan dari nilai path coefficient 

sebesar 0,50 dan p-value <0,001 sehingga hipotesis 3 terdukung. Pengaruh ini 
menjelaskan semakin baik budaya organisasi semakin meningkat kinerja koperasi. 
Temuan ini sejalan dengan Tarba et al. (2017) yang menunjukkan bahwa budaya 
organisasi yang baik  dapat mempercepat kinerja industri. Begitu pula dengan García-
Fernández et al. (2018) yang menyebutkan bahwa melalui budaya organisasi, 
organisasi dapat mempercepat dan meningkatkan kinerja organisasi. Dengan 
demikian, hal ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang terbentuk di koperasi 
selama ini sudah sangat baik sehingga memberikan dampak pada kinerja koperasi 
secara keseluruhan. Budaya organisasi dalam koperasi yang paling memiliki pengaruh 
adalah budaya birokrasi. Ini menunjukkan bahwa sistem tugas dan tanggung jawabnya 
lebih terorganisasir dengan baik karena sistem hirarki tidak terlalu komplek. Selain itu, 
di koperasi memiliki budaya yang mendukung seperti budaya kedekatan antar 
karyawan, sehingga karyawan merasanya nyaman dalam bekerja. 

Pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil ini dilihat dari 
nilai path coefficient sebesar 0,69 dengan p-value <0,001 sehingga hipotesis 4 
terdukung. Nilai ini menjelaskan bahwa budaya organisasi yang semakin baik 
memiliki kecenderungan meningkatkan komitmen organisasi. Temuan ini sejalan 
dengan Silverthorne (2004) yang menjelaskan bahwa budaya memiliki peran penting 
dalam meningkatkan komitmen sehingga karyawan memiliki keinginan untuk 
berkontribusi dalam meningkatkan kinerja organisasi. Ini diperkuat oleh Dirani 
(2009); Pathardikar & Sahu (2011) yang mengemukakan seluruh dimensi budaya 
organisasi dapat menjelaskan dan mempromosikan komitmen organisasi. Kondisi ini 
diperkuat dengan budaya birokrasi yang menyebabkan kedekatan hubungan pemimpin 
dan pengurus terjalin dengan baik. Selain itu, kedekatan yang terjalin antara karyawan 
juga mempengaruhi komitmen organisasi secara emosional. Lebih lanjut lagi, budaya 
yang saling mendukung meningkatkan komitmen normatif karyawan. 

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan komitmen organisasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja koperasi. Hasil ini dilihat dari nilai 
path coefficient sebesar 0,15 dengan p-value 0,04 sehingga hipotesis terdukung. Nilai 
ini menjelaskan semakin meningkatnya komitmen organisasi memiliki kecenderungan 
meningkatkan kinerja koperasi. Hasil ini sesuai dengan Yu et al. (2019) yang 
menemukan bahwa komitmen organisasi memiliki kontribusi dalam meningkatkan 
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kinerja organisasi. Hal ini ditunjukkan dengan komitmen normatif karyawan 
menjadikan karyawan enggan untuk keluar dari koperasi dan karyawan memilih untuk 
bertahan dan bertanggung jawab terhadap koperasi dengan pertimbangan norma, nilai 
dan keyakinan yang dimiliki. Secara keseluruhan, komitmen organisasi yang dimiliki 
karyawan membuat karyawan ingin memberikan berkontribusi dalam peningkatan 
kinerja koperasi. 

Pengujian Mediasi Peran Mediasi Komitmen Organisasi 

Untuk mengukur peran mediasi dalam hubungan antar variabel, penelitian ini 
menggunakan kriteria Hair et al. (2010) yang dapat dilihat pada Tabel 7, sebagai 
berikut: 

Tabel 7 

Kriteria Mediasi 

No 
Kriteria uji mediasi 

Keterangan 
A B C 

1 Tidak signifikan Signifikan Signifikan Fully Mediated  

2 Signifikan Signifikan Signifikan Partial Mediated 

3 
 

Tidak signifikan Signifikan Unmediated 

4   Signifikan Tidak signifikan Unmediated 

Sumber: Hair et al. (2010) 

Metode Hair et al. (2010) dilakukan melalui tiga langkah, yaitu: 1) memeriksa 
hubungan variabel eksogen dengan variabel endogen tanpa melibatkan variabel 
mediasi (efek A), 2) memeriksa hubungan variabel eksogen dengan variabel mediasi 
pada model (efek B), dan 3) memeriksa hubungan variabel mediasi dengan variabel 
endogen (efek C). Tahap selanjutnya memeriksa tiga hubungan tersebut (A, B dan C). 
Berikutnya, hubungan intervensi dari mediasi dibuktikan dengan merujuk pada 
beberapa kriteria berikut: 1) apabila hubungan B dan C signifikan, namun hubungan 
A tidak signifikan, maka variabel mediasi terbukti memediasi penuh model penelitian 

(fully mediated). (2), apabila hubungan B, C dan A signifikan, maka variabel mediasi 
terbukti memedisasi parsial model atau partial mediated, 3) apabila hubungan B 
signifikan dan C tidak signifikan maka mediasi tidak terbukti pada model 
(unmediated), 4) apabila hubungan B tidak signifikan dan C signifikan, maka mediasi 
tidak terbukti (unmediated).  

Hipotesis 6 memprediksi peran mediasi komitmen organisasi dalam memediasi 
hubungan empowering leadership dengan kinerja koperasi. Berdasarkan hasil yang 
diperoleh pada Tabel 6 ditunjukkan bahwa variabel eksogen empowering leadership 

memiliki hubungan tidak signifikan dengan variabel mediasi komitmen organisasi. 
Sedangkan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi memiliki hubungan yang 
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signifikan dengan kinerja. Selain itu variabel eksogen yaitu empowering leadership 

memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel endogen yaitu kinerja. Dari 
kriteria Hair et al. (2010), komitmen organsiasi tidak terbukti sebagai pemediasi 
hubungan empowering leadership dengan kinerja koperasi (unmediated). Hasil ini 
tidak sejalan dengan Patiar & Wang (2016) yang menyatakan bahwa komitmen 
organisasi mampu meningkatkan hubungan kepemimpinan dengan kinerja. Dengan 
kata lain komitmen organisasi yang ditunjukkan karyawan belum dapat meningkatkan 
peran seorang pemimpin yang memberdayakan dalam meningkatkan kinerja. 
Hubungan yang terjalin antar karyawan yang membuat karyawan memiliki kedekatan 
secara emosional (afektif). Hal inilah yang membentuk komitmen karyawan sehingga 
mampu memberikan kontribusi pada kinerja koperasi. Pemberdayaan yang dilakukan 
seorang pemimpin hanya terbukti meningkatkan kinerja koperasi, sedangkan 
karyawan tidak meningkatkan komitmen organisasi karena tidak diikuti dengan 
motivasi instrinsik dan non instrinsik. Akibatnya hal ini menyebabkan komitmen 
organisasi tidak berperan meningkatkan pengaruh empowering leadership terhadap 
kinerja koperasi.  

Hipotesis 7 memprediksi peran mediasi komitmen organisasi dalam memediasi 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja organisasi. Dari Tabel 6 dapat diketahui 
bahwa budaya organsasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi serta budaya organisasi berpengaruh positif dan signifkan dengan kinerja 
organisasi. Berdasarkan Hair et al. (2010), komitmen organisasi sebagai pemediasi 
parsial (partial mediated) pada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja koperasi. 
Mediasi parsial adalah situasi dimana budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
koperasi meski tanpa atau melalui komitmen organisasi. Hasil ini sesuai dengan 
Nikpour (2017) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki kecocokan 
dengan budaya organisasi serta komitmen organisasi sehingga dapat meningkatkan 
hubungan budaya organsiasi dengan kinerja. Hal ini menjelaskan bahwa budaya 
organisasi selama ini membantu karyawan dalam membangun komitmen, sehingga 
karyawan memiliki kesadaran untuk berkontribusi kinerja koperasi. Komitmen 
organisasi yang terbentuk tanpa disadari meningkatkan hubungan budaya organisasi 
dalam meningkatkan kinerja koperasi. 

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa empowering leadership, budaya 
organisasi, komitmen organisasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan 
dengan kinerja koperasi. Ini berarti bahwa semakin baik empowering leadership dan 
budaya organisasi, serta semakin tinggi komitmen organisasi sehingga kinerja 
koperasi semakin meningkat. Selain itu, budaya organisasi memiliki hubungan positif 
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dan signifikan dengan kinerja koperasi. Hasil ini menjelaskan bahwa semakin baik 
budaya organisasi dapat meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki karyawan. 
Namun, empowering leadership memiliki hubungan positif tidak signifikan dengan 
kinerja koperasi. Dengan kata lain, semakin baik empowering leadership belum 
mampu meningkatkan komitmen organisasi. Selain itu, penelitian ini juga menemukan 
komitmen organisasi tidak terbukti sebagai pemediasi hubungan empowering 

leadership dengan kinerja koperasi. Namun, komitmen organisasi terbukti sebagai 
pemediasi hubungan budaya organisasi dengan kinerja koperasi. 

Hasil penelitian ini dapat memberikan masukan kepada anggota, pengurus dan 
ketua atau manajer koperasi bahwa empowering leadership, budaya organisasi dan 
komitmen organisasi dapat meningkatkan kinerja koperasi. Hasil penelitian juga 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang paling lemah 
sehingga perlu mendapat perhatian karena komitmen organisasi yang ditunjukkan 
karyawan menjadikan koperasi lebih kuat serta lebih konsisten dalam menjalankan 
operasionalnya. Mengingat koperasi selama ini memiliki keterbatasan untuk 
mendapatkan karyawan yang memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan, 
komitmen organisasi koperasi dapat menciptakan karyawan yang sesuai dengan 
harapan dan kebutuhan koperasi. 

Penelitian ini adalah penelitian confirmatory research sehinga perlu dilakukan 
penyelidikan mendalam terkait dengan fenomena dengan melakukan penelitian yang 
bersifat longitudinal. Temuan pengaruh yang tidak signifikan antara empowering 

leadership terhadap komitmen organisasi, menjadi keterbatasan lain yang perlu 
diperhatikan penelitian selanjutnya. Diperlukan kecermatan dalam penyebaran 
kuesioner dan pemilihan responden karena penelitian ini hanya melibatkan manajer 
sehingga perlu ditinjau kembali terkait dengan self assessment yang dilakukan 
pemimpin dalam mengisi kuesioner. Lebih lanjut, penelitian selanjutnya perlu 
memperhatikan hal-hal yang menjadi ketentuan perkoperasian yang ada, sehingga 
hasil yang diperoleh dapat memberikan masukan terkait dengan masalah dan kendala 
yang dihadapi koperasi saat ini. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Rekapitulasi Jumlah Koperasi Aktif di Indonesia 

No Tahun 
Jumlah Koperasi 

Aktif 
  Pertumbuhan (%) 

1 2014 209.488 
 

- 
2 2015 212.135 2.647 1 
3 2016 208.195 -3.940 -1,9 
4 2017 152.174 -56.021 -26,9 
5 2018 126.343 -25.831 -17,0 

Jumlah 908.335  -44 
Sumber: Kementerian Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Republik Indonesia 
 
Lampiran 2. Laporan Volume Usaha dan SHU Koperasi Bali 

TAHUN MODAL 
SENDIRI 

MODAL LUAR VOLUME USAHA SHU PERTUMBUHAN 
VOLUME USAHA 

PERTUMBUHAN 
VOLUME SHU 

2015 1,959,290,930,000 6,063,790,370,000 8,023,081,300,000 289,184,530,000 - - 
2016 505,750,834,923 2,723,101,866,459 3,228,852,701,382 72,173,411,150 -4,794,228,598,618 -217,011,118,850 
2017 1,947,109,958,086 7,756,095,582,859 9,703,205,540,945 245,143,355,366 6,474,352,839,563 172,969,944,216 
2018 2,222,255,425,501 6,469,327,895,549 8,691,583,321,050 315,385,620,721 -1,011,622,219,895 70,242,265,355 
2019 3,290,110,920,000 11,004,344,030,000 14,294,454,950,000 435,487,940,000 5,602,871,628,950 120,102,319,279 

TOTAL 7,965,227,138,510 27,952,869,374,867 35,918,096,513,377 1,068,190,327,237 6,271,373,650,000 146,303,410,000 

Sumber: Kementerian Koperasi dan Usaha Mikro Kecil dan Menengah Republik Indonesia 
 
 

Lampiran 3. Pemetaan Koperasi Bali 
                      

Kabupaten/

Kota  

Tingkat 

Koperasi 

Jenis Koperasi/Type of Cooperative  

KUD 

Kopera

si 

Pertani

an 

Koperas

i 

Perikan

an 

Koperas

i 

Peterna

kan 

Koperas

i 

Kerajin

an 

Koperas

i Serba 

Usaha 

Koperas

i 

Simpan 

Pinjam 

Koperas

i 

Fungsio

nal 

Koperas

i 

Lainnya 

Regency/ 

Municipality 

Level of 

Cooperatives 

Village 

Unit 

Cooper

atives 

Agricul

ture 

Cooper

atives 

Fishery 

Coopera

tives 

Animal 

Husban

dry 

Coopera

tives 

Handycr

aft 

Coopera

tives 

Bussines 

Miscella

nious 

Cooperat

ives 

Deposits 

and 

Credits 

Coopera

tives 

Functio

nal 

Coopera

tives 

Other 

Coopera

tives 

Jembrana 
Primer / 
Primary 10 15 2 4 0 79 4 0 153 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 3 

Tabanan 
Primer / 
Primary 18 12 2 2 0 347 2 0 185 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

Badung 
Primer / 
Primary 11 6 0 3 3 345 3 3 175 

  Sekunder / 
Secondary 

0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Gianyar 
Primer / 
Primary 12 4 0 0 13 828 0 13 352 
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Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 2 

Klungkung 
Primer / 
Primary 7 4 0 0 0 32 0 0 89 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

Bangli Primer / 
Primary 

5 7 0 0 4 87 0 4 126 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Karangasem Primer / 
Primary 

10 14 5 2 2 151 2 2 132 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Buleleng 
Primer / 
Primary 

13 21 3 3 0 123 3 0 185 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 3 

Denpasar 
Primer / 
Primary 

4 1 0 0 5 374 0 5 675 

  
Sekunder / 
Secondary 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Nivo Provinsi 
Primer / 
Primary 0 1 0 0 1 44 0 1 129 

  
Sekunder / 
Secondary 1 0 0 0 0 0 0 0 12 

Jumlah / 

Total : 
  91 85 12 14 28 2410 14 28 2228 

https://bali.bps.go.id/statictable/2018/04/13/104/banyaknya-koperasi-kud-dan-non-kud-menurut-jenis-usaha-menurut-kabupaten-kota-dan-
jenis-koperasi-2018.html 
(diunduh tanggal 2 Desember 2019, jam 15.00) 
Sumber :   Dinas Koperasi, Usaha Kecil, dan 
Menengah Provinsi Bali               
Source  :   Department of Cooperatives, Small, and Medium 
Establishment of Bali Province             
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