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Abstract: Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi
belum diikuti loyalitas yang sebanding, sehingga
mengindikasikan adanya kesenjangan antara
partisipasi dalam pekerjaan dan komitmen karyawan
di Awann Costa - PT. Awan Mutiara Jawa.
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh
ethical leadership dan ethical training terhadap
loyalitas karyawan dengan keterlibatan kerja
sebagai variabel mediasi menggunakan pendekatan
kuantitatif melalui metode PLS-SEM terhadap 60
karyawan dengan teknik total sampling. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa ethical leadership
berpengaruh positif signifikan terhadap keterlibatan
kerja dan loyalitas, sedangkan ethical training
berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan kerja
namun tidak secara langsung terhadap loyalitas.
Keterlibatan kerja terbukti berpengaruh signifikan
terhadap loyalitas serta memediasi hubungan antara
ethical leadership dan ethical training terhadap
loyalitas karyawan, dengan kemampuan model yang
tinggi. Temuan ini menegaskan bahwa keterlibatan
kerja merupakan mekanisme kunci dalam
meningkatkan loyalitas karyawan melalui penerapan
kepemimpinan dan pelatihan berbasis etika.
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PENDAHULUAN
Dalam industri food and beverage, kualitas sumber daya manusia menjadi faktor strategis

dalam menjaga keberlangsungan dan daya saing perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan tidak
hanya dituntut mencapai kinerja operasional yang optimal, tetapi juga membangun nilai, sikap,
dan perilaku kerja yang sesuai dengan standar organisasi. Berdasarkan hasil observasi pada
beberapa objek penelitian, peneliti menemukan bahwa Awann Costa - PT Awan Mutiara Jawa
memiliki berbagai fenomena yang menarik untuk diteliti, khususnya yang berkaitan dengan
pengelolaan sumber daya manusia. Dinamika yang terjadi dalam lingkungan kerja perusahaan
menunjukkan adanya kondisi yang relevan untuk dikaji lebih lanjut guna memperoleh
pemahaman yang lebih mendalam. Oleh karena itu, Awann Costa - PT Awann Mutiara Jawa
dipilih sebagai lokasi penelitian karena dianggap mampu memberikan data dan informasi yang
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sesuai dengan kebutuhan penelitian. Salah satu tantangan yang dihadapi Awann Costa - PT.
Awan Mutiara Jawa adalah mempertahankan loyalitas karyawan, mengingat loyalitas berperan
penting dalam menciptakan komitmen kerja, menjaga stabilitas tenaga kerja, serta mendukung
kualitas layanan yang berkelanjutan. Berdasarkan hasil wawancara dengan HRD Awann Costa -
PT. Awan Mutiara Jawa, pembagian jadwal shift kerja yang adil dan keterbukaan pimpinan
dalam menerima masukan dari anggota tim merupakan aspek penting dalam menjaga
keharmonisan hubungan kerja. Ketidaktepatan dalam pengelolaan aspek tersebut berpotensi
memengaruhi kinerja dan loyalitas karyawan. Selain itu, perusahaan menerapkan standar
pelayanan dan etika kerja yang didukung melalui pelatihan etika secara rutin bagi seluruh
karyawan untuk memastikan keseragaman pemahaman dan profesionalisme kerja. Meskipun
berbagai upaya tersebut telah dilakukan, perusahaan masih menghadapi tantangan dalam
mempertahankan loyalitas karyawan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan
dan pelatihan etika berpotensi memengaruhi loyalitas karyawan, sehingga hubungan
antarvariabel tersebut perlu diteliti lebih lanjut.

Perbedaan latar belakang dan pengalaman kerja karyawan dengan SOP yang beragam
menimbulkan variasi perilaku etis dan tidak etis di lingkungan kerja, sehingga sebagian karyawan
masih berpegang pada kode etik yang kurang relevan dengan kondisi perusahaan saat ini.
Ketidaksesuaian antara nilai etika perusahaan dan perilaku karyawan berpotensi menurunkan
konsistensi kinerja, kualitas layanan, dan loyalitas karyawan, sehingga diperlukan intervensi
SDM yang strategis melalui ethical training untuk menyelaraskan pemahaman etika, membentuk
perilaku profesional, serta meningkatkan keterlibatan kerja dalam mendukung pencapaian tujuan
perusahaan (Kancharla & Dadhic, 2021 ; Aldulaimi et al., 2025).

Loyalitas karyawan berperan strategis dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan
karena mendorong dedikasi, tanggung jawab, dan konsistensi kinerja yang tinggi. Loyalitas tidak
terbentuk secara instan, melainkan dipengaruhi oleh faktor internal organisasi seperti ethical
leadership dan ethical training yang menanamkan nilai etika, membangun kepercayaan, serta
meningkatkan keterlibatan kerja, sehingga perkembangan maupun penurunan kinerja perusahaan
sangat bergantung pada tingkat loyalitas karyawan (Ma’ruf, 2021) . Keterlibatan kerja karyawan
mencerminkan tingkat keterikatan psikologis individu terhadap pekerjaannya yang berdampak
positif pada kinerja, produktivitas, dan kualitas kerja. Tingginya keterlibatan mendorong
komitmen, kreativitas, serta keberlanjutan kinerja, namun tetap menjadi tantangan bagi organisasi,
sehingga diperlukan sinergi berkelanjutan antara karyawan dan organisasi agar kontribusi
karyawan selaras dengan tujuan dan nilai etika perusahaan (Y. Liana, et al., 2024).

Berdasarkan hasil pra-survey yang dilakukan terhadap 15 karyawan pada tabel diatas
dalam menggali fenomena awal atau memperkuat latar belakang, loyalitas karyawan
menunjukkan rata-rata jawaban “ya” sebesar 45,33%, yang mengindikasikan bahwa tingkat
loyalitas karyawan masih relatif rendah. Kondisi ini menunjukkan bahwa komitmen dan
kesetiaan karyawan terhadap perusahaan belum terbentuk secara optimal. Sementara itu,
keterlibatan kerja karyawan memperoleh rata-rata jawaban “ya” tertinggi sebesar 78,67%, yang
mencerminkan tingginya semangat dan partisipasi kerja karyawan. Namun, tingginya keterlibatan
kerja tersebut belum sepenuhnya diikuti oleh loyalitas yang tinggi. Di sisi lain, ethical leadership
memperoleh rata-rata jawaban “ya” sebesar 56,67% dan ethical training sebesar 60%, yang
menunjukkan bahwa penerapan nilai etika serta pelatihan etika di perusahaan masih belum
dirasakan secara merata oleh seluruh karyawan. Kondisi tersebut diduga menjadi salah satu faktor
yang memengaruhi rendahnya loyalitas karyawan di perusahaan. Hasil pra-survey ini
mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja karyawan berpotensi berperan sebagai variabel
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mediasi dalam menjembatani pengaruh ethical leadership dan ethical training terhadap loyalitas
karyawan, sehingga perlu diuji lebih lanjut pada penelitian utama.

Sejalan dengan penelitian Aldulaimi et al., (2025) yang menegaskan peran strategis
ethical leadership dan ethical training dalam meningkatkan loyalitas serta keterlibatan kerja
karyawan sebagai variable mediasi, penelitian tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel
memiliki pengaruh positif dan signifikan, serta keterlibatan kerja karyawan mampu memediasi
hubungan antara ethical leadership dan ethical training terhadap loyalitas karyawan. Penelitian
Badallah et al., (2022) menemukan bahwa ethical leadership berpengaruh positif terhadap
keterlibatan kerja karyawan melalui komitmen organisasi pada organisasi publik di Indonesia,
sedangkan M. Silahlahi et al., (2024) menunjukkan bahwa ethical leadership meningkatkan
keterlibatan kerja karyawan melalui work-life balance pada industri kreatif. Selanjutnya, Lorenz,
(2025) menjelaskan bahwa ethical leadership mampu meningkatkan keterlibatan kerja karyawan
melalui value congruence dan organizational identification. Di sisi lain, penelitian mengenai
pelatihan karyawan yang dilakukan oleh Paramita et al., (2023) menunjukkan bahwa program
pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif terhadap keterlibatan kerja karyawan pada
industri perhotelan, sedangkan Nadeak & Naibaho, (2020) menemukan bahwa pelatihan dan
pengembangan karyawan berkontribusi terhadap peningkatan loyalitas karyawan. Selain itu, Abdi
& Rahman, (2024) menemukan bahwa ethical leadership berpengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan dengan kepercayaan sebagai variabel mediasi, sementara Nguyen & Ha, (2023)
membuktikan bahwa keterlibatan kerja karyawan berperan penting dalam meningkatkan loyalitas
karyawan. Meskipun demikian, penelitian-penelitian tersebut umumnya hanya menguji sebagian
hubungan antarvariabel dan menggunakan mediator yang berbeda-beda, seperti komitmen
organisasi, work-life balance, kepercayaan, dan organizational identification. Penelitian yang
menghubungkan ethical leadership dan ethical training dalam menjelaskan loyalitas karyawan
melalui keterlibatan kerja karyawan sebagai variabel mediasi masih relatif terbatas, khususnya
pada industri food and beverage di Indonesia. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk
mengisi kesenjangan tersebut dengan menguji pengaruh Ethical Leadership dan Ethical Training
terhadap Loyalitas Karyawan melalui Keterlibatan Kerja Karyawan pada Awann Costa - PT.
Awan Mutiara Jawa.
LANDASAN TEORI

Social exchange theory (SET) menegaskan bahwa perilaku dan komitmen karyawan
terbentuk melalui hubungan timbal balik yang adil dan positif antara pimpinan dan bawahan
sehingga mendorong motivasi, sikap kerja positif, dan komitmen terhadap tujuan organisasi
(Davis & Boulding, 1962; Supriyono, 2025) . Dalam penelitian ini teori yang digunakan untuk
menjelaskan hubungan loyalitas karyawan, ethical leadership, dan keterlibatan kerja karyawan
adalah social exchange theory (SET) yang dikembangkan oleh Blau, (1964) ; Aldulaimi et al.,
(2025).

Social learning theory (SLT) menegaskan bahwa karyawan belajar dengan mengamati
dan meniru sikap serta perilaku orang lain, sehingga perilaku etis yang ditunjukkan oleh
pimpinan dapat membantu mengurangi terjadinya pelanggaran oleh bawahan (Simarmata et al.,
2025) . Para ahli serta Aldulaimi et al., (2025) berargumen bahwa ethical training dapat
digunakan oleh organisasi untuk meningkatkan keterlibatan kerja karyawan dan loyalitas
karyawan dengan menciptakan landasan etika yang kuat dan menumbuhkan rasa hormat,
kepercayaan, dan nilai-nilai bersama.

Oleh karena itu, menerapkan SET dan SLT dalam studi ini merupakan pendekatan yang
wajar untuk menjelaskan pengaruh ethical leadership dan ethical training terhadap loyalitas
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karyawan dengan keterlibatan keterlibatan kerja karyawan sebagai variabel mediasi.
a. Ethical Leadership dan Loyalitas Karyawan

Ethical leadership merupakan perilaku kepemimpinan yang menekankan
kejujuran, integritas, keadilan, serta keteladanan dalam membimbing dan memengaruhi
bawahan (Brown et al., 2005 ; Eva et al., 2024) . Pemimpin yang beretika mampu
membangun hubungan kerja yang dilandasi kepercayaan dan rasa hormat sehingga
mendorong terbentuknya loyalitas karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan Social
Exchange Theory (SET), perlakuan positif yang diberikan pemimpin akan mendorong
karyawan membalasnya melalui komitmen dan kesetiaan kepada organisasi (Hoang et al.,
2023).

Penelitian X. Fan et al., (2021) menunjukkan bahwa ethical leadership
berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Temuan serupa juga dikemukakan oleh J.
Dethan, (2025) yang menyatakan bahwa semakin tinggi penerapan kepemimpinan etis,
semakin tinggi pula loyalitas karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan pembahasan
diatas hipotesisi ini diajukan sebagai berikut :

H1. Ethical leadership memiliki dampak positif signifikan terhadap loyalitas
karyawan.

b. Ethical Leadership dan Keterlibatan Karyawan
Ethical leadership tidak hanya membentuk loyalitas, tetapi juga meningkatkan

keterlibatan kerja karyawan. Pemimpin yang adil, terbuka, dan dapat dipercaya
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung partisipasi aktif karyawan dalam
pekerjaan. Menurut Social Exchange Theory (SET), karyawan yang menerima perlakuan
positif dari pemimpin cenderung memberikan respons berupa peningkatan usaha dan
keterlibatan dalam pekerjaan (Aldulaimi et al., 2025).

Penelitian Sarwar et al., (2020) ; X. Fan et al., (2021) ; Junaidi, (2024)
menunjukkan bahwa ethical leadership memiliki pengaruh positif terhadap keterlibatan
kerja karyawan. Berdasarkan pembahasan diatas hipotesisi ini diajukan sebagai berikut:

H2. Ethical leadership memiliki dampak positif signifikan terhadap keterlibatan
kerja karyawan.

c. Ethical Training & Loyalitas Karyawan
Ethical training merupakan proses pelatihan yang bertujuan meningkatkan

pemahaman karyawan mengenai nilai moral, standar perilaku, dan pengambilan
keputusan etis dalam organisasi Teixeira et al., (2008) dalam Rodriguez Gomez et al.,
(2021) . Pelatihan etika membantu karyawan memahami budaya organisasi dan
menumbuhkan rasa memiliki terhadap perusahaan.

Berdasarkan Social Exchange Theory (SET), investasi organisasi melalui program
pelatihan akan dipersepsikan sebagai bentuk perhatian kepada karyawan, sehingga
mendorong munculnya komitmen dan loyalitas. Aldulaimi et al., (2025) , Roy et al.,
(2024), dan Yang et al., (2023) menemukan bahwa ethical training berkontribusi terhadap
peningkatan loyalitas karyawan. Berdasarkan pembahasan diatas hipotesisi ini diajukan
sebagai berikut :

H3. Ethical training memiliki dampak positif signifikan terhadap loyalitas
karyawan.

d. Ethical Training dan Keterlibatan Kerja Karyawan
Berdasarkan Social Learning Theory (SLT), individu mempelajari perilaku

melalui proses pengamatan, pembelajaran, dan internalisasi nilai yang diterima dari
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lingkungan kerja. Dalam konteks organisasi, ethical training membantu karyawan
memahami kode etik, tanggung jawab kerja, dan standar perilaku yang diharapkan
perusahaan sehingga meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan.

Penelitian de los Rios-Berjillos et al., (2023), Islam et al., (2024) Aldulaimi et al.,
(2025) menunjukkan bahwa ethical training berpengaruh positif terhadap keterlibatan
kerja karyawan. Berdasarkan pembahasan diatas hipotesisi ini diajukan sebagai berikut :

H4. Ethical training memiliki dampak positif signifikan terhadap keterlibatan
kerja karyawan.

e. Keterlibatan Kerja Karyawan dan Loyalitas Karyawan
Keterlibatan kerja karyawan menggambarkan kondisi ketika karyawan memiliki

ikatan emosional, antusiasme, dan kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan serta tujuan
organisasi (Aji & Nugraha Wijaya, 2023) . Karyawan yang terlibat secara aktif dalam
pekerjaannya cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat dan keinginan yang lebih
tinggi untuk bertahan dalam organisasi.

Menurut Social Exchange Theory (SET), keterlibatan kerja merupakan bentuk
respons positif karyawan terhadap lingkungan kerja yang mendukung. Nguyen & Ha,
2023) Serta Aldulaimi et al., (2025) menemukan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh
positif terhadap loyalitas karyawan. Berdasarkan pembahasan diatas hipotesisi ini
diajukan sebagai berikut :

H5. Keterlibatan kerja karyawan memiliki dampak positif signifikan terhadap
loyalitas karyawan.

f. Peran Mediasi Keterlibatan Kerja
Pemimpin yang menerapkan nilai-nilai etis mampu menciptakan lingkungan kerja

yang adil, terbuka, dan suportif sehingga meningkatkan keterlibatan kerja karyawan.
Karyawan yang merasa dihargai dan diberi kepercayaan akan menunjukkan tingkat
partisipasi yang lebih tinggi dalam pekerjaan. Tingginya keterlibatan tersebut selanjutnya
mendorong terbentuknya loyalitas terhadap organisasi.

Social exchange theory (SET) menjelaskan bahwa perlakuan positif dari
pemimpin mendorong karyawan untuk merespons secara timbal balik dengan
menunjukkan usaha yang lebih besar dan loyalitas kepada organisasi (Junaidi, 2024) .
Oleh karena itu, keterlibatan kerja karyawan berfungsi sebagai mekanisme psikologis
yang menyalurkan pengaruh ethical leadership terhadap loyalitas karyawan (Aldulaimi et
al., 2025). Penelitian Wibawa & Takahashi, (2021), Joplin et al., (2021), serta Aldulaimi
et al., 2025) menunjukkan bahwa keterlibatan kerja berperan sebagai mekanisme yang
menjembatani pengaruh ethical leadership terhadap loyalitas karyawan. Berdasarkan
pembahasan diatas hipotesisi ini diajukan sebagai berikut :

H6. Keterlibatan kerja karyawan memediasi hubungan antara ethical leadership
terhadap loyalitas karyawan.
Ethical training membantu karyawan memahami nilai kejujuran, integritas, dan

tanggung jawab dalam organisasi. Pelatihan tersebut meningkatkan persepsi bahwa
organisasi peduli terhadap pengembangan karyawan, sehingga mendorong keterlibatan
yang lebih tinggi dalam pekerjaan. Karyawan yang terlibat secara aktif cenderung
memiliki ikatan emosional yang lebih kuat dengan organisasi dan menunjukkan loyalitas
yang lebih tinggi.

Temuan Bestford, (2023), Nguyen & Ha, (2023), serta Aldulaimi et al., (2025)
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja menjadi mekanisme yang menjelaskan hubungan
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antara ethical training dan loyalitas karyawan. Berdasarkan pembahasan diatas hipotesisi
ini diajukan sebagai berikut :

H7. Keterlibatan kerja karyawan memediasi hubungan antara ethical trainig
terhadap loyalitas karyawan.

Gambar 1. Kerangka Pemikiran Konseptual
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan memanfaatkan PLS-SEM, dalam
pengujian hubungan antar variabel. Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan Awann
Costa - PT Awan Mutiara Jawa sebanyak 60 orang, sehingga teknik pengambilan sampel
menggunakan metode sensus (total sampling). Data primer dikumpulkan melalui kuesioner fisik
dengan skala Likert lima poin (1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju) untuk
mengukur variabel ethical leadership, ethical training, keterlibatan kerja karyaan, dan loyalitas
karyawan. Data sekunder diperoleh dari jurnal ilmiah, buku, serta literatur terkait sebagai
landasan teoritis dan pendukung interpretasi hasil penelitian.

Tabel 1. Indikator dan Pertanyaan
Variabel Indikator Pertanyaan

Ethical
Leadership
(X1)

1. Prinsip Etis
2. Kepedulian

Karyawan
(Silva & Duarte,
2022)

1. Atasan saya mencerminkan perilaku nilai-nilai etika
dalam pekerjaan.

2. Atasan saya memberikan sanksi yang tegas kepada
karyawan yang melanggar standar etika.

3. Atasan saya secara terbuka mendiskusikan etika dan
nilai-nilai bisnis dengan karyawan.

4. Atasan saya memberikan contoh nyata tentang
bagaimana melakukan pekerjaan dengan cara yang
benar secara etis.

5. Atasan saya mengutamakan kepentingan terbaik
karyawan dalam setiap kebijakan dan tindakan yang
diambil.

Ethical
Training
(X2)

1. Pelatihan
2. Perubahan

Perilaku

1. Perusahaan menyediakan pelatihan resmi/terstruktur
yang relevan dengan pekerjaan saya.

2. Perusahaan menyediakan pelatihan etika kerja untuk
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Variabel Indikator Pertanyaan
3. Hasil
(Suhendrawan &
Indiyati, 2025)

membantu saya memahami standar perilaku dan
integritas dalam bekerja.

3. Atasan saya memberikan umpan balik ketika
terdapat perilaku yang tidak sesuai dengan etika
kerja.

4. Saya belajar keterampilan kerja melalui bimbingan
atasan atau rekan kerja.

5. Atasan saya membantu menciptakan lingkungan
kerja yang lebih jujur dan bertanggung jawab.

Keterlibatan
Kerja
Karyawan
(Z)

1. Semangat
2. Dedikasi
3. Absorption
(Bantam, 2022)

1. Di tempat kerja, saya merasa penuh dengan energi.
2. Saya antusias dalam melakukan pekerjaan saya
3. Saya merasa memiliki rasa tanggung jawab yang

tinggi terhadap hasil pekerjaan saya.
4. Saya merasa terlibat dalam berbagai aktivitas yang

terjadi di organisasi tempat saya bekerja.
5. Saya sering begitu fokus pada pekerjaan saya hingga

tidak menyadari berlalunya waktu
Loyalitas
Karyawan
(Y)

1. Komunikasi
Positif

2. Rekomendasi
Perusahaan

3. Pilihan Utama
4. Keterbukaan

Komunikasi
(Chen et al.,

2022)

1. Saya menyampaikan hal-hal positif tentang
perusahaan kepada orang lain.

2. Saya bersedia merekomendasikan perusahaan ini
kepada orang lain sebagai tempat kerja yang baik.

3. Saya akan mengajak teman atau kerabat untuk
bekerja di perusahaan ini jika ada kesempatan.

4. Saya mengutamakan perusahaan ini sebagai pilihan
utama dalam menggunakan atau merekomendasikan
layanan yang disediakan perusahaan.

5. Saya berniat untuk tetap bekerja dan berkontribusi di
perusahaan ini dalam beberapa tahun ke depan.

Hair Jr et al, (2021) analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS 4.0 dengan tahapan
sebagai berikut :

a. Uji Statistik Deskriptif
Digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden melalui nilai rata-rata,

persentase, dan distribusi frekuensi.
b. Model Struktural Penuh (Full Structural Model)

Tahap ini dilakukan untuk menguji keseluruhan model penelitian secara simultan,
mencakup hubungan antara variabel eksogen, variabel mediasi, dan variabel endogen
sesuai dengan kerangka konseptual yang diajukan.

c. Construct Reliability & Validity (Outer Model)
Digunakan untuk menilai kualitas instrumen pengukuran, meliputi:
 Validitas Konvergen, melalui nilai outer loading ≥ 0,70 dan Average Variance

Extracted (AVE) ≥ 0,50
 Reliabilitas Konstruk, melalui Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ≥

0,70
d. Validitas Diskriminan

Bertujuan memastikan bahwa setiap konstruk memiliki perbedaan yang jelas
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dengan konstruk lainnya. Pengujian dilakukan menggunakan kriteria Fornell-Larcker.
e. Uji Koefisien Determinasi (R²)

Digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen
menjelaskan variabel dependen. Semakin tinggi nilai R², semakin kuat kemampuan model
dalam menjelaskan variabel endogen.

f. Uji Hipotesis - Direct Effect (Pengaruh Langsung)
Menguji pengaruh langsung antarvariabel sesuai hipotesis penelitian

menggunakan teknik bootstrapping. Hipotesis dinyatakan signifikan apabila nilai t-
statistics ≥ 1,96 dan p-values ≤ 0,05.

g. Uji Hipotesis - Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung / Mediasi)
Digunakan untuk menilai peran variabel mediasi (keterlibatan kerja karyawan)

dalam menyalurkan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
Signifikansi ditentukan berdasarkan nilai t dan p hasil bootstrapping.

HASIL DAN PEMBAHASAN
a. Karakteristik Responden

Karakteristik responden menunjukkan bahwa mayoritas karyawan Awann Costa berada
pada usia produktif 20–30 tahun (76%) dan memiliki masa kerja kurang dari satu tahun (65%).
Kondisi ini mengindikasikan bahwa perusahaan didominasi oleh tenaga kerja muda yang relatif
baru bergabung, sehingga proses pembentukan loyalitas, keterlibatan kerja, serta internalisasi
nilai-nilai etika perusahaan masih menjadi aspek yang penting untuk diperhatikan. Dari sisi
pendidikan, sebagian besar responden merupakan lulusan SMA/SMK (70%), yang sejalan
dengan dominasi karyawan pada departemen Food & Beverage (70%). Karakteristik ini
menunjukkan bahwa operasional perusahaan lebih banyak didukung oleh karyawan yang
berinteraksi langsung dengan pelanggan, sehingga penerapan ethical leadership dan ethical
training menjadi penting dalam menjaga kualitas pelayanan dan perilaku kerja yang sesuai
dengan standar perusahaan. Selain itu, karyawan dengan masa kerja yang relatif singkat
mencerminkan bahwa perusahaan masih berada pada tahap pengembangan organisasi. Kondisi
tersebut menjadikan loyalitas karyawan sebagai isu yang strategis karena perusahaan perlu
memastikan bahwa karyawan baru mampu membangun keterikatan dan komitmen terhadap
organisasi.

Tabel 3. Karakteristik Responden
Karakteristik
Responden

Item Jumlah Frekuensi

Jenis Kelamin Laki-laki 33 55%
Perempuan 27 45%

Pendidikan SMA/SMK 42 70%
D1-4 8 13%
S1 10 17%

Usia <20 Tahun 1 2%
20-30 Tahun 46 76%
31-45 Tahun 13 22%

Departemen Sales Marketing 6 10%
Mechanical Engginer 6 10%
Human Resource 1 2%
Finance 5 8%
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Food & Baverage 40 70%
Lama Bekerja <1 Tahun 39 65%

1-2 Tahun 20 33%
>2 Tahun 1 2%

b. Model Struktural Penuh
Model struktural penuh menggambarkan hubungan antara Ethical Leadership, Ethical

Training, Keterlibatan Kerja Karyawan, dan Loyalitas Karyawan secara menyeluruh. Seluruh
indikator pada masing-masing konstruk memiliki nilai loading factor di atas 0,7, sehingga dapat
dinyatakan valid dalam merepresentasikan variabelnya. Berdasarkan hasil path coefficient,
Ethical Leadership memiliki pengaruh paling besar terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan
dengan nilai sebesar 0,705. Selain itu, Ethical Leadership juga berpengaruh langsung terhadap
Loyalitas Karyawan sebesar 0,422.Sementara itu, Ethical Training memiliki pengaruh terhadap
Keterlibatan Kerja Karyawan sebesar 0,542, namun pengaruh langsung terhadap Loyalitas
Karyawan relatif kecil yaitu sebesar 0,072.Selanjutnya, Keterlibatan Kerja Karyawan terbukti
memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap Loyalitas Karyawan dengan nilai koefisien sebesar
0,556. Nilai R-square (R²) pada variabel Keterlibatan Kerja Karyawan sebesar 0,857, yang
menunjukkan bahwa 85,7% variasi keterlibatan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh Ethical
Leadership dan Ethical Training, sedangkan 14,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar
model.Adapun nilai R-square (R²) pada variabel Loyalitas Karyawan sebesar 0,900, yang
mengindikasikan bahwa 90% variasi loyalitas karyawan dapat dijelaskan oleh Ethical Leadership,
Ethical Training, dan Keterlibatan Kerja Karyawan, sementara 10% sisanya dipengaruhi oleh
faktor eksternal lainnya.

Gambar 2. Model Struktural Penuh

c. Uji Validitas Konvergen (Outer Loading)
Validitas konvergen digunakan untuk menilai kemampuan indikator dalam

merepresentasikan variabel laten yang diteliti. Berdasarkan hasil evaluasi pada tabel, seluruh
indikator pada variabel Ethical Leadership, Ethical Training, Keterlibatan Kerja Karyawan, dan
Loyalitas Karyawan memiliki nilai outer loading di atas 0,70, sehingga dapat dinyatakan valid
dan layak digunakan. Nilai loading tertinggi terdapat pada indikator Z1.1 pada variabel
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Keterlibatan Kerja Karyawan sebesar 0,970, yang menunjukkan kontribusi paling kuat dalam
membentuk konstruknya. Sedangkan nilai terendah terdapat pada indikator X2.1 pada variabel
Ethical Training sebesar 0,931, namun masih berada jauh di atas batas minimum yang
disyaratkan. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu
merepresentasikan variabel masing-masing dengan sangat baik. Dengan demikian, model
pengukuran telah memenuhi syarat validitas konvergen dan dapat dilanjutkan ke tahap analisis
berikutnya.

Tabel 4. Uji Validitas Konvergen (Outer Loading)
Ethical

Leadership Ethical Training Keterlibatan
Kerja Karyawan

Loyalitas
Karyawan

X1.1 0.947
X1.2 0.962
X1.3 0.957
X1.4 0.956
X1.5 0.963
X2.1 0.931
X2.2 0.932
X2.3 0.942
X2.4 0.938
X2.5 0.936
Y1.1 0.964
Y1.2 0.952
Y1.3 0.953
Y1.4 0.942
Y1.5 0.954
Z1.1 0.970
Z1.2 0.960
Z1.3 0.947
Z1.4 0.959
Z1.5 0.952

d. Construct Reliability & Validity
Berdasarkan Tabel 8, hasil pengujian construct reliability & validity menunjukkan bahwa

semua variabel penelitian telah memenuhi standar reliabilitas dan validitas yang ditetapkan. Nilai
Cronbach’s Alpha pada variabel Ethical Leadership (0,977), Ethical Training (0,965),
Keterlibatan Kerja Karyawan (0,977), dan Loyalitas Karyawan (0,975) seluruhnya berada di atas
batas minimum 0,70, sehingga dapat dinilai memiliki konsistensi internal yang baik. Temuan ini
juga didukung oleh nilai Composite Reliability masing-masing variabel sebesar 0,982; 0,972;
0,982; dan 0,980 yang menunjukkan tingkat keandalan konstruk yang tinggi. Selain itu, nilai
Average Variance Extracted (AVE) pada setiap variabel telah melampaui ambang batas 0,50,
yaitu 0,916 untuk Ethical Leadership, 0,876 untuk Ethical Training, 0,917 untuk Keterlibatan
Kerja Karyawan, dan 0,908 untuk Loyalitas Karyawan. Hal tersebut menandakan bahwa masing-
masing konstruk mampu menjelaskan variansi indikatornya secara memadai. Dengan demikian,
seluruh variabel dalam model penelitian ini dapat dinyatakan valid, reliabel, dan layak untuk
digunakan pada tahap analisis selanjutnya.
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Tabel 5. Construct Reliability & Validity

Cronbach's
alpha

Composite
reliability
(rho_a)

Composite
reliability
(rho_c)

Average
variance
extracted
(AVE)

Ethical Leadership 0.977 0.977 0.982 0.916

Ethical Training 0.965 0.968 0.972 0.876

Keterlibatan
Kerja Karyawan 0.977 0.978 0.982 0.917

Loyalitas
Karyawan 0.975 0.975 0.980 0.908

e. Validitas Diskriminan
Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan menggunakan kriteria Fornell-Larcker,

seluruh variabel penelitian dinyatakan memenuhi validitas diskriminan karena nilai akar kuadrat
AVE pada masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan nilai korelasi antar konstruk
lainnya. Variabel Ethical Leadership memiliki nilai sebesar 0,957 yang lebih tinggi dibandingkan
korelasinya dengan Ethical Training (0,087), Keterlibatan Kerja Karyawan (0,752), dan Loyalitas
Karyawan (0,847). Ethical Training memiliki nilai sebesar 0,936 yang juga lebih besar
dibandingkan hubungan dengan variabel lainnya, sedangkan Keterlibatan Kerja Karyawan
memperoleh nilai 0,958 dan Loyalitas Karyawan sebesar 0,953 yang keduanya lebih tinggi
dibandingkan korelasi antar variabel lain dalam model. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa setiap konstruk mampu membedakan dirinya secara baik dengan konstruk lainnya
sehingga model penelitian telah memenuhi kriteria validitas diskriminan berdasarkan Fornell-
Larcker Criterion.

Tabel 6. Validitas Diskriminan

Ethical
Leadership

Ethical
Training

Keterlibatan
Kerja

Karyawan

Loyalitas
Karyawan

Ethical Leadership 0.957

Ethical Training 0.087 0.936

Keterlibatan Kerja
Karyawan 0.752 0.603 0.958

Loyalitas Karyawan 0.847 0.444 0.917 0.953

f. Uji R2
Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 10, variabel Keterlibatan Kerja Karyawan

memperoleh nilai R-Square sebesar 0,857 dengan R-Square Adjusted sebesar 0,852. Hal ini
menunjukkan bahwa sebesar 85,7% variasi Keterlibatan Kerja Karyawan dapat dijelaskan oleh
Ethical Leadership dan Ethical Training, sedangkan sisanya sebesar 14,3% dipengaruhi oleh
faktor lain di luar model. Sementara itu, Loyalitas Karyawan memiliki nilai R-Square sebesar
0,900 dan R-Square Adjusted sebesar 0,894, yang berarti 90% variasi Loyalitas Karyawan
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mampu dijelaskan oleh Ethical Leadership, Ethical Training, serta Keterlibatan Kerja Karyawan,
sedangkan 10% lainnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Dengan demikian,
model menunjukkan tingkat kemampuan penjelasan yang tinggi pada variabel Keterlibatan Kerja
Karyawan dan tingkat penjelasan yang cukup pada variabel Loyalitas Karyawan.

Tabel 7. Uji R2

R-square R-square adjusted

Keterlibatan Kerja
Karyawan 0.857 0.852

Loyalitas Karyawan 0.900 0.894

g. Uji Hipotesis
 Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Pengaruh Ethical Leadership terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan

Nilai T-statistics sebesar 11,453 < 1,96 dengan p-value 0,000 > 0,05 menunjukkan bahwa
Ethical Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan.
Pengaruh Ethical Leadership terhadap Loyalitas Karyawan

Nilai T-statistics sebesar 4,784 > 1,96 dengan p-value 0,000 > 0,05 menunjukkan bahwa
Ethical Leadership berpengaruh positif signifikan terhadap Loyalitas Karyawan
Pengaruh Ethical Training terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan

Nilai T-statistics sebesar 10,149 < 1,96 dengan p-value 0,000 > 0,05 menunjukkan bahwa
Ethical Training berpengaruh positif signifikan terhadap Keterlibatan Kerja Karyawan.
Pengaruh Ethical Training terhadap Loyalitas Karyawan

Nilai T-statistics sebesar 0,910 < 1,96 dengan p-value 0,363 > 0,05 menunjukkan bahwa
Ethical Training tidak berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, meskipun arah
pengaruhnya positif.
Pengaruh Keterlibatan Kerja Karyawan terhadap Loyalitas Karyawan

Nilai T-statistics sebesar 5,121 < 1,96 dengan p-value 0,000 > 0,05 menunjukkan bahwa
Keterlibatan Kerja Karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Secara keseluruhan, sebagian besar hubungan menunjukkan hasil yang signifikan, kecuali
pengaruh Ethical Training terhadap Loyalitas Karyawan yang tidak signifikan. Hal ini
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja dan kepemimpinan etis memiliki peran penting dalam
meningkatkan loyalitas karyawan.

Tabel 8. Direct Effect

Original
sample (O)

Sample
mean (M)

Standard
deviation
(STDEV)

T statistics
(|O/STDEV|) P values

Ethical
Leadership ->
Keterlibatan

Kerja Karyawan

0.705 0.703 0.062 11.453 0.000

Ethical
Leadership ->
Loyalitas

0.422 0.424 0.088 4.784 0.000
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Karyawan

Ethical Training -
> Keterlibatan
Kerja Karyawan

0.542 0.544 0.053 10.149 0.000

Ethical Training -
> Loyalitas
Karyawan

0.072 0.077 0.079 0.910 0.363

Keterlibatan
Kerja Karyawan
-> Loyalitas
Karyawan

0.556 0.550 0.109 5.121 0.000

 Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Pengaruh Ethical Leadership terhadap Loyalitas Karyawan melalui Keterlibatan Kerja Karyawan

Nilai T-statistics sebesar 4,589 >1,96 dengan p-value 0,000 > 0,05 menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung Ethical Leadership terhadap Loyalitas Karyawan melalui Keterlibatan
Kerja Karyawan adalah positif dan signifikan. Hal ini berarti keterlibatan kerja karyawan mampu
memediasi hubungan antara ethical leadership dan loyalitas karyawan.
Pengaruh Ethical Training terhadap Loyalitas Karyawan melalui Keterlibatan Kerja Karyawan
Nilai T-statistics sebesar 4,771 > 1,96 dengan p-value 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa
pengaruh tidak langsung Ethical Training terhadap Loyalitas Karyawan melalui Keterlibatan
Kerja Karyawan adalah positif dan signifikan. Artinya, meskipun secara langsung tidak
signifikan, ethical training tetap dapat meningkatkan loyalitas karyawan melalui keterlibatan
kerja sebagai variabel mediasi.

Tabel 9. Inderect Effect

Original
sample (O)

Sample
mean (M)

Standard
deviation
(STDEV)

T statistics
(|O/STDEV|) P values

Ethical
Leadership ->
Keterlibatan

Kerja Karyawan
-> Loyalitas
Karyawan

0.392 0.387 0.085 4.589 0.000

Ethical Training
-> Keterlibatan
Kerja Karyawan
-> Loyalitas
Karyawan

0.301 0.299 0.063 4.771 0.000

Pembahasan
Dalam industri food and beverage, loyalitas karyawa sangat penting karena dapat

menghasilkan hasil positif seperti peningkatan kualitas layanan, Tingkat retensi karyawan yang
lebih tinggi, dan kinerja organisasi yang lebih baik. Dalam penelitian ini menganalisis pengaruh
ethical leadership dan ethical training terhadap loyalitas karyawan melalui peran mediasi
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keterlibatan kerja karyawan. Sesuai dengan teori SET dan SLT, enam dari tujuh hipotesis yang
diharapkan diterima dan terbukti secara sigifikan. Pertama, ethical leadership berpengaruh positif
dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan, yang didukung oleh temuan Sarwar et al.,
(2020) serta Junaidi, (2024) . Temuan ini mengindikasikan bahwa pemimpin yang menerapkan
prinsip-prinsip etika, seperti kejujuran, keadilan, dan integritas, mampu menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung sehingga mendorong karyawan untuk lebih terlibat dalam pekerjaan dan
memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Kedua, ethical leadership berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, temuan yang didukung oleh penelitian Fan et
al., (2021) Ketika karyawan merasakan adanya kepemimpinan yang adil dan dapat dipercaya,
mereka cenderung menunjukkan semangat kerja yang lebih tinggi serta keinginan yang lebih kuat
untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan.

Ketiga, ethical training berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja
karyawan, temuan ini konsisten dengan temuan Islam et al., (2024) yang menunjukkan bahwa
pelatihan etika mampu meningkatkan pemahaman karyawan mengenai nilai dan standar perilaku
organisasi sehingga mendorong keterlibatan yang lebih besar dalam pekerjaan. Keempat, ethical
training tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, temuan ini sejalan dengan
penelitian Setijadi et al., (2025) yang menemukan bahwa program pelatihan tidak memberikan
pengaruh signifikan terhadap outcome karyawan secara langsung. Selain itu, Rezeki et al., (2025)
menjelaskan bahwa manfaat pelatihan cenderung lebih efektif apabila terlebih dahulu
meningkatkan keterlibatan kerja karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa pelatihan etika
belum tentu mampu membentuk loyalitas secara langsung karena loyalitas merupakan sikap
jangka panjang yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti keterlibatan kerja, kepuasan kerja,
komitmen organisasi, dan kualitas kepemimpinan.

Kelima, keterlibatan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Nguyen & Ha, (2023) . Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya, semakin besar pula
komitmen dan keinginannya untuk bertahan serta berkontribusi bagi organisasi. Temuan ini
menegaskan bahwa keterlibatan kerja merupakan faktor penting dalam pembentukan loyalitas
karyawan. Keenam dan ketujuh hasil penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan kerja karyawan
mampu memediasi hubungan antara ethical leadership dan loyalitas karyawan, serta memediasi
hubungan antara ethical training dan loyalitas karyawan, hasil tersebut juga sejalan dengan
penelitian sebelumnya Aldulaimi et al., (2025) . Temuan ini menunjukkan bahwa pengaruh
ethical leadership terhadap loyalitas terjadi baik secara langsung maupun tidak langsung melalui
peningkatan keterlibatan kerja Sementara itu, pada hubungan ethical training dengan loyalitas,
keterlibatan kerja berperan sebagai mediasi penuh karena ethical training tidak berpengaruh
signifikan secara langsung, tetapi memiliki pengaruh langsung yang signifikan melalui
keterlibatan kerja. Dengan demikian, keterlibatan kerja menjadi mekanisme utama yang
menjelaskan bagaimana praktik kepemimpinan etis dan pelatihan etika dapat meningkatkan
loyalitas karyawan dalam organisasi.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis penelitian ini menyimpulkan bahwa ethical leadership

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja karyawan maupun loyalitas
karyawan. Kepemimpinan yang menjunjung tinggi nilai kejujuran, keadilan, keteladanan, serta
kepedulian terhadap karyawan mampu meningkatkan keterikatan psikologis karyawan terhadap
pekerjaan sekaligus memperkuat komitmen dan kesetiaan mereka terhadap perusahaan. Selain itu,
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ethical training juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan kerja
karyawan karena pelatihan etika mampu meningkatkan pemahaman nilai perusahaan dan
mendorong partisipasi aktif karyawan dalam bekerja. Namun demikian, ethical training tidak
berpengaruh signifikan secara langsung terhadap loyalitas karyawan, yang menunjukkan bahwa
pelatihan etika saja belum cukup untuk meningkatkan loyalitas tanpa adanya keterlibatan kerja
yang tinggi. Penelitian ini juga membuktikan bahwa keterlibatan kerja karyawan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, di mana karyawan yang terlibat
secara emosional dan psikologis dalam pekerjaannya cenderung memiliki rasa memiliki,
komitmen, dan keinginan untuk bertahan dalam organisasi. Lebih lanjut, keterlibatan kerja
karyawan terbukti mampu memediasi pengaruh ethical leadership dan ethical training terhadap
loyalitas karyawan. Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan loyalitas
karyawan di Awann Costa sangat dipengaruhi oleh kualitas ethical leadership dan keterlibatan
kerja karyawan, sedangkan ethical training berperan sebagai faktor pendukung yang bekerja
melalui peningkatan keterlibatan kerja karyawan.
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