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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh agar para anggotanya tersebut dapat memberikan hasil yang
Authentic Leadership dan Komitmen Organisasional optimal bagi organisasi. Hal ini juga didukung oleh pendapat
Karyawan pada PT. Taman Delta Indonesia. Pengumpulan Organ (2006, p. 3), dimana Organ menyatakan bahwa OCB
data menggunakan teknik kuesioner. merupakan perilaku inisiatif yang berasal dari individu, yang
H asil penelitian menunjukan bahwa secara parsial dimana perilaku individu ini tidak berkaitan dengan sistem
Authentic Leadership tidak memiliki pengaruh terhadap reward formal dan bahwa secara keseluruhan mempromosikan
Organizational Citizenship Behavior. A kan tetapi,secara fungsi efektif organisasi .
simultan Authentic Leadership dan Komitmen Organisasional Pada era globalisasi ini, OCB bukan saja merupakan
Karyaw an memiliki pengaruh terhadap Organizational tuntutan bagi organisasi saja, melainkan juga merupakan
Citizenship Behavior, namun Authentic Leadership memiliki tuntutan bagi tiap individu dalam organisasi. Oleh karena itu,
pengarih negatif terhadap Organizational Citizenship untuk dapat meningkatkan OCB, dibutuhkan faktor - faktor
Behavior. untuk menunjang OCB. Salah satunya adalah Kepemimpinan
Jenis penelitian ini termasuk penelitian kausal dengan dan Komitmen Organisasional Karyawan.
metode pendekatan kuantitatif. Sam pel penelitian ini diperoleh Dalam OCB , Komitmen Organisasional Karyawan
melalui penyebaran kuesioner kepada 70 karyawan PT Taman sendiri merupakan salah satu faktor yang menjadi masalah
Delta Indonesia, yang dimana teknik pengambilan sam pling yang sering dihadapi oleh organisasi maupun perusahaan,
dilakukan dengan cara purposive sampling technique. Teknik karena komitmen organisasional karyawan berkaitan dengan
analisis data menggunakan analisis regresi liniera berganda. mem pertahankan sumber daya manusia yang potensial agar
H asil penelitian ini menunjukkan bahwa : (1) Secara tidak berpindah ke perusahaan lain.
parsial Awuthentic Leadership tidak berpengaruh terhadap Tidak hanya Komitmen Organisasional saja, kepemimpinan
Organizational Citizenship Behavior. (2) Secara parsial juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi OCB.
Komitmen Organiasional Karyawan berpengaruh terhadap M enurut K artono (2006, p.10) m asalah kepemim pinan
Organizational Citizenship Behavior. (3) Secara simultan, merupakan suatu hal yang penting dalam suatu organisasi
Authentic Leadership dan Komitmen Organisasional maupun perusahaan, sebab kepemim pinan merupakan
Karyawan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship kekuatan aspirasional, semangat dan kekuatan moral yang
Behavior. mampu mempengaruhi anggota untuk merubah sikap,tingkah
laku kelom pok atau organisasi menjadi searah dengan
Kata Kunci - Authentic Leadership, Komitmen Organisasional kem auan dan aspirasi pemimpin terhadap anak buahnya. Oleh
Karyawan, Organizational Citizenship Behavior. karena itu, sebagai seorang pemimpin, pemimpin harus dapat

memberikan pengaruh kepada karyawannya, sebab seorang
I. PENDAHULUAN

pemimpin mempengaruhi efektifitas dan efisiensi serta
Dalam era globalisasi ini, berbagai macam faktor kesuskesan suatu perusahaan. Dalam kepem im pinan, ada
diperlukan oleh setiap organisasi maupun perusahaan dalam banyak macam jenis kepemimpinan. Dalam hal ini peneliti
mencapai visinya. Setiap organisasi maupun perusahaan pasti lebih fokus pada Authentic Leadership, dimana Authentic
membutuhkan keunggulan internal  yang kuat dalam Leadership menurut Cooper et al. (2005) adalah
menghadapi tantangan globalisasi sekarang ini. Hal itu kepemimpinan yang memiliki kepercayaan diri, optimisme,
dibutuhkan karena organisasi maupun perusahaan yang harapan, efisiensi dan ketahanan untuk membawa para
berusaha untuk maju dan berkembang harus mampu mengatasi pengikutnya wuntuk dapat menjadi pemimpin dikepentingan
m asalah yang sedang dihadapinya dengan solusi yang tepat yang tinggi (dalam W alumbwa et al. 2008, p. 92). Sehingga
sesuai dengan kondisi yang ada. Faktor wutama yang Authentic Leadership dapat dikatakan sebagai jenis
dibutuhkan dalam mewujudkan visi dari suatu organisasi atau kepem im pinan yang bertujuan untuk menumbuh kembangkan
perusahaan ini adalah faktor sumber daya manusia. karakteristik positif yang ada pada tiap karyawannya.
Berbicara tentang sumber daya manusia, tidak lepas Sebuah penelitian yang berjudul “Authentic
kaitannya dengan Organizational Citizenship Behavior leadership,work engagement and organizational citizenship
(OCB). Sebab sumber daya manusia sendiri merupakan aspek behaviors in petroleum company” pernah dilakukan oleh
penting dalam OCB itu sendiri. Dalam organisasi sendiri, Mohammed Saeed Al Sahi AL Zaabi, Kamarul Z.A, dan
OCB memiliki fungsi wuntuk mengatur perilaku antar Chiwdhurry H. terhadap 189 responden di United Arab

anggotanya untuk dapat berperilaku baik dan saling peduli, Emirate. Hasilnya menunjukan bahwa Authentic Leadership
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secara signifikan meningkatkan OCB. Penelitian juga pernah
dilakukan oleh Kirk Chang, Bang Nguyen, dan Illing Lee yang

berjudul “HR practice, organisational commitment &

citizenship behavior A study of primary school teachers in

Taiwan” Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa

komitmen organisasi guru secara afektif mempengaruhi OCB

sekolah di Taiwan.

Rumusan M asalah

Berdasarkan latar belakang yang telah di kemukakan

di atas, maka permasalahan yang akan dirumuskan dalam

penelitian ini adalah:

1. A pakah Authentic Leadership berpengaruh terhadap

Organizational Citizenship Behavior?

2. A pakah Komitmen Organisasional Karyaw an

berpengaruh terhadap Organizational Citizenship
Behavior?
3. A pakah Authentic Leadership dan Komitmen

Orgaisasional Karyaw an berpengaruh terhadap

Organizational Citizenship Behavior?

Il. LANDASAN TEORI

Kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi

perilaku orang lain atau seni mempengaruhi perilaku manusia
baik perorangan

maupu 2007

(2002,

kelom pok
p.62)

kem am puan seseorang untuk mempengaruhi orang lain (para

(Thoha,

M enurut Siagian kepem impinan merupakan

bawahannya) sedemikian rupa sehingga orang lain itu mau

melakukan kehendak pemimpin meskipun hal itu mungkin

tidak disenanginya. Jenis kepemimpinan ada banyak, salah
satunya adalah Awuthentic Leadership. Cooper et al. (2005)
mendfinisikan Authentic Leadership sebagai suatu gaya
kepem im pinan yang memiliki kepercayaan diri, optimisme,
harapan, efisiensi dan ketahanan untuk membawa para
pengikutnya untuk dapat menjadi pemimpin dikepentingan

yang tinggi (dalam W alumbwa et al. 2008, p. 92). Sedangkan
Avolio and Gardner (2005), Luthans and Avolio (2003), dan

M ay et al. (2003) mendefinisiikan Authentic Leadership

sebagai proses yang menarik dari kedua kapasitas psikologis
positif dan konteks organisasi yang sangat berkembang, yang
menghasilkan kesadaran diri dan perilaku positif yang diatur
sendiri dari para pemimpin dan rekan

kerja, mendorong

pengem bangan diri W alumbwa et al.

2008, p.92).

yang positif (dalam

Komitmen Organisasional Karyaw an didefinisikan

sebagai sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada

organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan

keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Luthan,2011,
p.147). Lebih Robbins dan (2008, p . 100)

lanjut Judge

mendefinisikan Komitmen Organisasional Karyawan sebagai

keadaan dimana individu memihak organisasi serta tujuan-

tujuan dan keinginannya untuk mem pertahankan
keangotaannya dalam organisasi.

Organizational Behavior merupakan
yang yang
individu ini tidak berkaitan dengan sistem reward formal dan

efektif

Citizenhip perilaku

inisatif berasal dari individu, dimana perilaku

bahwa secara keseluruhan mempromosikan fungsi

organisasi (Organ,2006,p.3). Sedangkan menurut Robbins dan

p.64).

Judge (2008, p. 92), berpendapat bahwa OCB merupakan

perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari kewajiban

kerja formal seorang karyawan, tetapi juga mendukung fungsi
organisasi secara efektif.
Berdasarkan pengertian dari para tokoh diatas, dapat

disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior

merupakan perilaku bebas individu dalam organisasi, yang

dimana perilaku bebas ini merupakan perilaku yang bertujuan

untuk mendukung fungsi organisasi secara efektif.

Authentic Leadership memiliki hubungan dengan
Organizational Citizenship Behavior, sebab pengertian
Authentic Leadership secara umum dapat diartikan sebagai
jenis kepem impinan yang bertujuan untuk menumbuh
kem bangkan karakteristik positif yang ada pada tiap

karyawannya. Sehingga tinggi rendahnya OCB pada karyawan
juga dipengaruhi oleh seorang pemimpin. Hal ini didukung
dengan penelitian yang dilakukan oleh M ohammed Saeed Al
Sahi AL

Zaabi, Kamarul

“Authentic

Z.A, dan Chiwdhurry H. yang

berjudul leadership,work engagement and

organizational citizenship behaviors in petroleum company”,

dimana hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Authentic
Leadership secara signifikan meningkatkan OCB.

Komitmen Organisasional memiliki hubungan dengan
Organizational Citizenship Behavior, sebab OCB merupakan
ketersediaan karyawan untuk bekerja diluar kewajiban utama

yang diberikan oleh perusahaan tanpa harus diberikan sistem

reward. Sehingga hal ini menunjukkan bahwa tingginya
tingkat OCB juga menunjukan tingginya tingkat Komitmen
Organisasi. Hal ini juga didukung dengan penelitian yang
dilakukan oleh Kirk Chang, Bang Nguyen, dan |Illing Lee

yang berjudul

citizenship

“HR practice, organisational commitment &
behavior A study of primary school teachers in

Taiwan”, dimana hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa

kom itmen organisasi guru secara afektif mempengaruhi OCB
sekolah di Taiwan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Seung Hyun Han,
G aeun Seo, Seung Won Yoon, dan Dong Yeol Yoon yang

berjudul “Transformational Leadership and Knowledge

Sharing M ediating Roles of Employee’s Empowerment,

Commitment, and Citizenship Behaviors”, dimana hasil dari

penelitian ini menunjukkan bahwa kepemim pinan dan

komitmen organisasional berpengaruh terhadap OCB, akan

tetapi kom itmen organisasional tidak secara signifikan

mempengaruhi OCB

Kerangka berpikir
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I1l. METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian dalam penelitian ini penelitian
kuantitatif. M enurut Sugiyono (2011, p.7), penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang menggunakkan metode

ilmiah untuk mendapatkan data valid dengan menggunakan

data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang
diangkakan.
Gambaran Populasi Sampel dan Teknik Penarikan
Sampel

M enurut Sugiyono (2011, p.80), populasi adalah

wilayah generaliasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang
mempunyai kualitas atau karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh penulis untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi yang ada pada penelitian ini adalah
78 karyawan PT. Taman Delta Indonesia. Sam pel adalah suatu
bagian dari populasi yang akan diteliti dan yang dianggap
dapat

menggam barkan populasinya. Pada

teknik

penelitian ini,

peneliti menggunakan sampling purposive, yang

dimana menurut Sugiyono (2011, p.84) sampling purposive
merupakan teknik penentuan sampel

dengan pertimbangan

tertentu. O leh karena pada penelitian ini terdapat variabel

Komitmen Organisasional Karyawan, maka sampel yang
diteliti merupakan karyawan PT. Taman Delta Indonesia yang
memiliki pengalaman kerja diperusahaan tersebut minimal 2

tahun sebanyak 70 orang.

Jenis dan Sum ber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data primer.Data primer adalah data yang diperoleh secara
langsung dari sumber aslinya

(tanpa ada perantara).D ata

primer yang ada dalam penelitian ini merupakan hasil dari

penyebaran kuisoner pada sampel yang telah ditentukan
berupa pertanyaan-pertanyaan untuk mengetahui respon dari
responden yang ada mengenai pengaruh lingkungan kerja dan

iklim organisasi terhadap sem angat kerja karyaw an.

Teknik Pengumpulan dan Pengolahan Data
D alam penelitian ini, guna mendapatkan data yang
dibutuhkan, maka penelitian ini menggunakan pengumpulan

data melalui sumber data primer, yaitu sumber data yang

diperoleh secara langsung dari sumbernya, dicatat untuk
pertam a kalinya dan berhubungan langsung dengan
perm asalahan yang diteliti. Sumber data primer yang
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan metode

penyebaran kuesioner, yaitu cara pengumpulan data dengan
memberikan seperangkat daftar pertanyaan untuk dijawab oleh
para responden (Sugiyono,2011, p.12). Teknik pengumpulan
data ini dipilih dengan harapan memperoleh informasi yang
relevan dengan

permasalahan yang dikaji dan

derajat keakuratan yang tinggi. Kuesioner yang disebarkan

mempunyai

kepada responden.

Teknik pengujian yang digunakan antara lain:
Statistik D eksriptif
Distribusi Frekuensi

D istribusi M ean

Standard Deviasi

U ji Validitas dan Reliabilitas
Uji Asumsi Klasik
Normalitas

M ultikolinearitas

Uji Autokorelasi

Uji Heterokedastisitas

P P © © N O 0o B~ W N

» o

UijiF
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12. Ujit

13.

V.

Karakteristik Responden

Koefisien Determinasi

ANALISISDAN PEMBAHASAN

Tabel Frekuensi Usia Karyaw an
Frekuensi Persentase
21-30 tahun
10 14.3
31-40 tahun
20 28.6
> 41 tahun
— 40 57.1
Total
70 100.0
Kesimpulan yang didapat dari tabel diatas mengenai
frekuensi wusia karyawan, diketahui bahwa sebagian besar
responden telah berusia lebih dari 41 tahun sebanyak 57.1%
atau 40 orang karyaw an.
Tabel Frekuensi Jenis Kelamin Karyaw an
Frekuensi Persentase
Pria
52 74.3
W anita
18 25.7
Total
70 100.0
Kesimpulan yang didapat dari tabel diatas mengenai
frekuensi jenis kelamin karyawan, diketahui bahwa 74.3%
responden adalah pria dan 25.7% lainya adalah wanita. Hal ini

disebabkan PT. Taman D
karyawan dengan
dibagian produksi,

sehingga

elta

tenaga yang kuat,

Indonesia

perusahaan

lebih

lebih

merekrut karyawan yang berjenis kelamin pria.

membutuhkan

yang dapat ditem patkan

memilih

Tabel Frekuensi Tingkat Pendidikan Karyaw an

Frekuensi Persentase
SD
1 1.4
SM P
24 34.3
SM A
32 45.7
S1
13 18.6
Total
70 100.0
Kesimpulan yang didapat dari tabel diatas mengenai
frekuensi pendidikan terakhir karyawan, diketahui bahwa
mayoritas responden berpendidikan SM P sebanyak 34.3%
atau 24 orang dan SM A sebanyak 45.7% atau 32 orang. Hal
ini disebabkan karena PT. Taman Delta Indonesia lebih
membutuhkan karyawan yang dapat ditem patkan di bagian
produksi, sehingga perusahaan lebih memilih karyaw an
dengan lulusan SM A dan SM P yang dimana tidak
memerlukan keahlian khusus seperti pada lulusan S1.

Tabel Frekuensi

Lama Bekerja Karyaw an

Frekuensi Persentase
2-5 tahun
16 22.9
6-10 tahun
31 44.3
> 11 tahun
- 23 32.9

Total

70 100.0

Kesimpulan yang didapat dari tabel diatas mengenai
frekuensi lama bekerja karyawan, diketahui bahwa mayoritas
responden merupakan karyawan yang telah bekerja di PT.
Taman Delta Indonesia antara 6-10 tahun sebanyak 44.3%
atau 31 orang.

Tabel Frekuensi UnitKerja Karyaw an

Frekuensi Persentase
Produksi
49 70.0
M arketing
7 10.0
uality Control
Q y 5 7.1
Keuangan
4 5.7
A kunting
5 7.1
Total
70 100.0
Kesimpulan yang didapat dari tabel diatas mengenai
frekuensi unit kerja karyawan, diketahui bahwa mayoritas

responden karyawan yang bekerja di unit produksi

sebanyak 70%

merupakan

atau 49 orang.

Analisis Deskriptif Authentic Leadership Kerja (X 1)

Sebagaimana dijelaskan dalam definisi Authentic
Leadership (X 1) yang merupakan salah satu variabel bebas
dengan 8 Pernyataan yang ditunjukan sebagai berikut :

H asil Penilaian Rata-Rata V ariabel Authentic Leadership (X 1)

N o Pernyataan M ean Keterangan
Pemimpin selalu mencari umpan

1. balik untuk memperbaiki 3.77 Tinggi
interaksi dengan karyaw an.
Pemimpin dapat secara akurat
meggambarkan bagaimana

2 . 3.68 Tinggi
karyaw an melihat
kem am puannya.
Pemimpin selalu menganalisa

3. data yang relevan sebelum 3.88 Tinggi
mengambil keputusan.
Sebelum mengambil keputusan,
pemimpin selalu

4 3.82 Tinggi
mendiskusikannya terlebih
dahulu.
Pemimpin mampu menjelaskan

5. m aksud dan tujuannya secara 3.80 Tinggi
jelas.
Pemimpin tidak ragu meminta

6 3.84 Tinggi
m aaf jika ia berbuat salah.
Pemimimpin selalu bersikap

7. konsisten, sesuai dengan nilai- 3.85 Tinggi
nilai yang dipercayainya.
Pemimpin selalu membuat

8. keputusan berdasarkan nilai inti 3.87 Tinggi
yang dipercayainya.

M ean Keseluruhan Variabel . X

3,81 Tinggi
Authentic Leadership (X1)
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Berdasarkan pada jawaban tanggapan karyawan yang
bersedia sebagai responden dalam penelitian ini mengenai
Authentic Leadership di PT Taman Delta Indonesia bahwa
karyawan-karyaw an merasakan kepem im pinan yang

dilakukan oleh pemimpin di PT. Taman Delta Indonesia telah

sesuai dengan Authentic Leadership.

Analisis Deskriptif Variabel Komitmen O rganisasional

Karyawan (X2)
Komitmen

dalam definisi

(X2)

Sebagaimana dijelaskan

Organisasional Karyawan yang merupakan salah satu

variabel bebas dengan 15 Pernyataan yang ditunjukan pada

Tabel sebagai berikut :

H asil Penilaian Rata-Rata Variabel Komitmen Organisasional

Karyawan (X 2)

dengan pekerja.

D ari perusahaan yang ada, saya
merasa bahwa perusahaan ini

14. 4.02 Tinggi
merupakan perusahaan yang
terbaik.
Saya merasa beruntung dapat

15. 4.18 Tinggi
bekerja di perusahaan ini.

M ean Keseluruhan Variabel

Komitmen Organisasional 3.89 Tinggi

Karyawan (X 2)

bersedia
Komitmen

Komitmen Organisasional yang tinggi

Berdasarkan

pada jawaban

sebagai responden dalam

Organisasional

Karyaw an,

tanggapan
penelitian
karyaw an

untuk

karyaw an

in

yang

mengenai

memiliki

tetap berada di

PT. Taman Delta Indonesia.
N o Pernyataan M ean Keterangan
Saya bangga mengatakan Analisis Deskriptif Variabel Organizational Citizenship
kepada orang lain bahwa saya .
1 . . 3.78 Tinggi Behavior (Y)
merupakan bagian dari Sebagaimana dijelaskan dalam definisi Organizational
erusahaan.
P Citizenship Behavior (Y) yang merupakan variabel terikat
Saya memiliki loyalitas yang dengan 24 Pernyataan yang ditunjukan sebagai berikut :
2. besar untuk tetap berada di 3.85 Tinggi
perusahaan ini H asil Penilaian Rata-Rata V ariabel Organizational Citizenship
Saya sangat peduli dengan i
3 3.85 Tinggi Behavior (V)
perkembangan perusahaan N o Pernyataan M ean Keterangan
Saya merasa bahwa saya tidak Saya bersedia mengerjakan
4 dapat-bekerjz-i di perusaha-a\n lain, 3.62 Tinggi 1. pekerjaan rekan kerja saya yang 3.72 Tinggi
meskipun jenis pekerjaannya tidak hadir.
sam a.
Saya biasanya berinisiatif untuk
Saya merasa bahwa keberadaan membantu orientasi karyawan
. R 2. 3.78 Tinggi
d h . .
5 saya ) ! perusahaan i 3.71 Tinggi baru, yang dimana hal itu
memberikan dam pak yang sebenarnya bukan tugas saya.
positif bagi perusahaan. Saya bersedia membantu rekan
Saya bersedia untuk bekerja 3. kerja saya yang mendapat 3.94 Tinggi
lebih daripad bi tuk :
. ebi aripada iasanya untu 401 T ingot pekerjaan tambahan.
mem bantu perusahaan agar Saya selalu datang bekerja ke . .
menjadi sukses. 4. 3.97 Tinggi
perusahaan tepat waktu.
Saya bersedia menerim a
y Saya bersedia dengan sukarela
7. berbagai macam jenis pekerjaan 3.84 Tinggi menerim a pekerjaan yang
yang diberikan oleh perusahaan. 5. o 3.68 Tinggi
sebenarnya bukan menjadi
Saya mengatakan kepada tem an tanggung jawab saya.
8. saya, bahwa saya bekerja di 3.78 Tinggi Saya bersedia untuk bekerja
perusahaan yang hebat. 6. | b 3.92 Tinggi
embur.
Saya merasa erusahaan
y P Saya berusaha untuk tidak
9. memiliki nilai-nilai yang sama 3.92 Tinggi memakai jatah cuti yang telah
dengan saya. 7. . . 3.60 Tinggi
diberikan perusahaan kepada
Perusahaan menginspirasi saya sava
10. _ ] 4.02 Tinggi ya.
untuk bekerja secara optimal. Saya selalu mem beritahukan
Saya menyarankan teman saya dahulu kepada perusahaan, jika . .
11. untuk dapat melamar pekerjaan 3.94 Tinggi 8. saya tidak dapat datang untuk 3.97 Tinggi
di perusahaan ini. bekerja
Saya m erasakan mendapat Saya selalu berusaha untuk
12. banyak ilmu dan pengalaman 4.07 Tinggi memberikan saran-saran yang
ketika bekerja di perusahaan ini. inovatif kepada perusahaan
. 9. . X 3.81 Tinggi
Saya selalu setuju dengan dimana hal itu berguna untuk
13. kebijakan yang dibuat oleh 3.90 Tinggi memperbaiki Kualitas
perusahaan, yang berkaitan departemen yang ada.
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Saya tidak mengambil waktu perilaku Organizational Citizenship Behavior yang tinggi
10. lebih untuk istirahat. 85 Tinggi dalam PT. Taman Delta Indonesia.
Saya tidak banyak mengeluh
11. terhadap hal-hal Kecil yang 90 Tinggi Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
terjadi di perusahaan adalah regresi linear berganda yang digunakan untuk
Saya mau menerima realita kerja mengetahui ada tidaknya pengaruh Athentic Leadership dan
. . i . Komitmen Organisasional Karyawan terhadap Organizational
12. yang tidak menyenangkan bagi .02 Tinggi
saya Citizenship Behavior. Berdasarkan dari hasil perhitungan
pengolahan data dengan bantuan kom puter program SPSS 24
Saya bersedia menerima
for windows maka diperoleh persamaan regresi linier berganda
13. perubahan yang dilakukan oleh .05 Tinggi
perusahaan.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Saya selalu memikirkan Sangat T _
14. 22 M odel Koefisien Regresi
perkem bangan perusahaan. Tinggi
Konstanta 13.001
Saya selalu berusaha membuat Authentic Leadership -0.056
kondisi perusahaan dalam . . .
Komitmen Organisasional Karyawan 1.411
keadaan yang nyam an untuk
15. . . .01 Tinggi
bekerja, meskipun saya sedang . . .
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut diatas,
berada dalam posisi memiliki i o i .
diperoleh persamaan regresi linier berganda yang signifikan
m asalah dengan pekerjaan saya. i i
sebagai berikut:
Saya dapat mentolerir Y= 13.001 —0.056 X1+ 1.411 X2,
16. ketidaknyam anan yang 81 Tinggi Interprestasi dari model regresi diatas adalah sebagai
terkadang timbul di perusahaan. berikut:
Saya jarang melakukan 1. K onstanta (a) yang dihasilkan sebesar
17. kom plain terhadap tugas yang 87 Tinggi 13.001menunjukkan bahwa besarnya nilai
diberikan oleh perusahaan. Organizational Citizenship Behavior (Y) sebesar
Saya  selalu berusaha untuk 13.001 jika Authentic Leadership (X 1) dan Komitmen
18. menghindari m asalah dengan .88 Tinggi Organisasional Karyawan (X 2) adalah konstan.
rekan kerja saya. 2. Nilai variabel Authentic Leadership (X1) naik satu
Saya selalu mempertimbangkan satuan, maka variabel Organizational Citizenship
19. dam pak dari tindakan yang akan .85 Tinggi Behavior (Y) akan mengalami penurunan sebesar
saya lakukan di perusahaan. 0.056.
Saya selalu mengkonsultasikan 3. Nilai variabel Komitmen Organisasional Karyawan
dam pak dari tindakan/keputusan . _ (X2) naik satu satuan, maka variabel Organizational
20. yang telah saya lakukan kepada 92 Tinggi Citizenship Behavior (Y) akan mengalami kenaikan
rekan kerja saya. sebesar 1.411.
Sebelum bertindak/mengam bil
keputusan, saya biasanya UjiF (Ujisimultan)
21. . i .01 Tinggi
memberitahukannya terlebih Uji F bertujuan untuk mengetahui apakah variabel
dahulu kepada rekan kerja saya. bebas Produk, Iklim Organisasi, Lokasi, Promosi berpengaruh
Saya selalu mengikuti inform asi secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel terikat
22. | tentang perkembangan .98 Tinggi M inat Beli Pengunjung. Jika hasil signifikansi menunjukan <
perusahaan. 0,05, maka variabel bebas secara simultan (bersama-sam a)
Saya selalu datang dan mempengaruhi variabel terikat.
berpartisipasi dalam rapat yang
23. 11 Tinggi .
berhubungan dengan UijiF
perusahaan. M odel Sum of Df M ean F Sig.
Saya bersedia untuk Square Square
memberikan perhatian terhadap Regression 7223.139 2 3611.569 65.478 0.000
24. . . .94 Tinggi
fungsi-fungsi yang membantu Residual 3695.504 67 | 55.157
meningkatkan citra perusahaan.
Total 10918.643 69
M ean Keseluruhan V ariabel
Organizational Citizenship Behavior .90 Tinggi
(Y) Berdasarkan tabel diatas,. menunjukkan bahwa variabel
independen yang terdiridari Authentic Leadership (X 1) dan
Komitmen Organisasional Karyawan (X 2) memilikipengaruh
Berdasarkan pada jawaban tanggapan karyawan yang
. . e . terhadap variabel dependen Organizational Citizenship
bersedia sebagai responden dalam penelitian mengenai
Behavior (Y ). Hal iniditunjukan pada Fhnitung sebesar 65.478
Organizational Citizenship Behavior, karyawan memiliki

yang lebih besar dari 3.55, dan nilai probabilitas (Sig.) sebesar
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0.000 yang lebih kecil dari 0.05, dimana hal ini menunjukkan
bahwa Authentic Leadership dan Komitmen Organisasional
Karyaw an secara simultan / bersama-sama berpengaruh
terhadap Organizational Citizenship Behavior. Sehingga
hipotesis yang menyatakan diduga bahwa ada pengaruh
Authentic Leadership dan Komitmen Organisasional
Karyawan terhadap Organizational Citizenship Behavior

terbukti kebenarannya.

Ujit (UjiParsial)

Uji t bertujuan untuk mengetahui apakah variabel

bebas berpengaruh secara parsial terhadap Semangat Kerja

Karyawan. Jika hasil signifikansi menunjukan <0,05, maka

variabel bebas secara parsial mempengaruhi variabel terikat.

Uijit
Variabel Std.
B Beta t Sig.

Independen Error
Authentic - -

X 0.246 -0.229 0.820
Leadership 0.056 0.018
Komitmen
Organisasional 1.411 0.134 0.821 10.505 0.000
Karyaw an

Berdasarkan tabel diatas. uji t untuk variabel

Authentic Leadership (X 1) diperoleh nilai probabilitas (Sig.)

sebesar 0.820, dimana angka tersebut berada di atas 0.05.
Sehingga hipotesis yang menyatakan diduga ada pengaruh
antara Authentic Leadership dengan Organizational

Citizenship Behavior tidak terbukti kebenarannya pada PT.

Taman Delta Indonesia (H1: ditolak). Sedangkan wuji t untuk
variabel Komitmen Organisasional Karyawan (X 2) diperoleh
nilai probabilitas (Sig.) sebesar 0.000, dimana angka tersebut
berada di bawah 0.05. Sehingga hipotesis yang menyatakan

diduga ada pengaruh antara Komitmen Organisasional

Karyaw an dengan Organizational Citizenship Behavior

terbukti kebenarannya pada PT. Taman Delta Indonesia

K oefisien Dterminasi (R 2)

U ji koefisien determ inasi (Rz) dilakukan untuk

mengetahui seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan

secara bersama-sama dengan variabel independen. Berikut

merupakan hasil uji koefisien determinasi menggunakan alat

bantu hitung berupa software SPSS 24

Adjusted R?

0.813 0.662 0.651

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa nilai

korelasi berganda (R) sebesar 0.813, yang berarti ada
keterkaitan erat antara Authentic Leadership (X 1) dan
Komitmen Organisasional Karyaw an (X 2) dengan

Organizational

H asil

Citizenship Behavior (Y) PT. Taman Delta

Indonesia. regresi menunjukkan nilai koefisien
determinasi berganda yang disesuaikan (Adjusted Rz) adalah
0.651, yang

Tam an

sebesar berarti Organizational Citizenship

Behavior PT. Delta
Leadership (X 1) dan

Indonesia dipengarui oleh

Authentic Komitmen Organisasional

Karyawan (X2), vyaitu sebesar 65.1% , sedangkan sisanya
34.9% dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini.
Hubungan antara Authentic Leadership dengan

Organizational Citizenship Behavior
Berdasarkan hasil dari uji-t, didapatkan bahwa secara

parsial Authentic Leadership tidak memiliki pengaruh

terhadap Organizational Citizenship Behavior, sebab

Authentic Leadership memiliki nilai probabilitas (Sig.) sebesar
0.820, dimana angka tersebut berada di atas 0.05. Hal ini

menjelaskan bahwa Authentic Leadership tidak mem pengaruhi

peningkatan perilaku Organizational Citizenship Behavior
karyaw an PT. Tam an Delta Indonesia. Perilaku
Organizational Citizenship Behavior karyaw an dapat

ditingkatkan oleh Authentic Leadership jika pemimpin mampu
mengajak para karyawannya untuk memiliki standar nilai dan
moral yang sama tingginya seperti standar yang dimiliki oleh
pemimpin. Ketidaksignifikan Authentic Leadership ini
disebabkan karena pemimpin yang sering mengikuti pameran-
pameran yang berada diluar negri untuk mengenalkan produk
kopi dari PT. Taman Delta Indonesia kepasar internasional,
sehingga pemimpin jarang untuk berada di perusahaan. Hal ini

sejalan dengan W alumbwa et al. (2008, p. 110-111), dimana

dalam jurnal yang ditulis oleh W alumbwa et al. dikatakan
bahwa Authentic Leadership tidak secara signifikan
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior.
Sedangkan hal ini bertolak belakang dengan penelitian

terdahulu yang dilakukan oleh M oham med Saeed Al Sahi AL

Zaabi, Kamarul Z.A, dan Chiwdhurry H. (2016), dimana

dalam penelitian tersebut menyatakan bahwa Authentic

Leadership secara signifikan meningkatkan Organizational

Citizenship Behavior. Sehingga H1: ditolak, yaitu adanya

pengaruh antara Authentic Leadership terhadap

Organizational Citizenship Behavior.

Hubungan antara Komitmen O rganisasional Karyawan

dengan Organizational Citizenship Behavior

Berdasarkan hasil dari uji-t, didapatkan bahwa secara
parsial Komitmen Organisasional Karyaw an memiliki
pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior,
sebab Komitmen Organisasional Karyawan memiliki nilai
probabilitas (Sig.) sebesar 0.000, dimana angka tersebut
berada di bawah 0.05. Hal ini sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Prabowo berjudul “Analisis
Pengaruh Kepemimpnan Transformasional dan K epuasan

Kerja Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening
(Studi pada Perawat RSUP Dr.Kariadi, Semarang)”, dimana

dalam penelitian tersebut Komitmen Organisasional Karyaw an

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior, serta dalam penelitian tersebut juga
dijelaskan bahw a Komitmen Organisasional Karyaw an

merupakan variabel yang dominan dalam meningkatkan

Organizational Citizenship Behavior. Sehingga H2: diterim a,

yaitu adanya pengaruh antara Komitmen Organisasional

Karyawan terhadap Organizational Citizenship Behavior.
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Hubungan antara Authentic Leadership dan Komitmen

Organisasional Karyawan dengan Organizational
Citizenship Behavior
Berdasarkan hasil dari uji-F, didapatkan bahwa

Authentic Leadership dan Komitmen Organisasional

Karyawan secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap

Organizational Citizenship Behavior, sebab pada Fhitung

memiliki nilai sebesar 65.478 yang lebih besar dari 3.55, dan

nilai probabilitas (Sig.) sebesar 0.000 yang lebih kecil dari

0.05. Akan tetapi, berdasarkan analisa regresi berganda
didapatkan bahwa adanya hubungan negatif antara Authentic
Leadership dengan Organizational Citizenship Behavior,
dimana jika Authentic Leadership naik satu satuan, maka

Organizational Citizenship Behavior akan mengalam i
penurunan 0.056. Hal ini disebabkan dari hasil analisa
deskriptif Awuthentic Leadership, diketahui bahwa indikator

tertinggi terdapat pada Internalized moral perspective, dimana
hal ini menjelaskan bahwa pemimpin memiliki standar nilai
dan moral yang terlalu tinggi dalam memimpin perusahaan,
Delta
SM A

sedangkan karyaw an yang ada pada PT. Taman

Indonesia mayoritas merupakan lulusan SM P dan

dimana standar yang tinggi dari pemimpin tersebut sulit untuk

dilaksanakan oleh para karyawannya. Sedangkan Komitmen

Organisasional Karyawan memiliki hubungan positif dengan

Organizational Citizenship Behavior, dimana jika Komitmen

Organisasional Karyawan naik satu satuan, m aka

Organizational Citizenship Behavior akan mengalam i

peningkatan 1.411. Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Putrantoro berjudul “Analisis Pengaruh

Kepemimpnan Transform asional dan Kepuasan Kerja
Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan
(Studi

pada Perawat RSUP Dr.Kariadi, Semarang)”, dimana dalam

Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening

penelitiannya dikatakan bahwa Komitmen Organisasional

Karyaw an merupakan variabel yang dominan dalam

meningkatkan Organizational Citizenship Behavior. Sehingga

H3: diterim a, yaitu adanya pengaruh antara Authentic

Leadership dan Komitmen Organisasional Karyaw an

terhadap Organizational Citizenship Behavior.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari analisis data yang telah

dilakukan, maka kesimpulan yang dapat ditarik dari hipotesis

ini adalah:

1. Secara parsial, Authentic Leadership (X 1) tidak
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Y) pada PT.
Taman Delta Indonesia.

2. Secara parsial, Komitmen Organisasional Karyawan -
(X 2) memiliki pengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Y) pada PT.
Taman Delta Indonesia.

3. Secara simultan atau bersam a-sam a Authentic
Leadership (X 1) dan Komitmen Organisasional
Karyaw an (X 2) memiliki pengaruh terhadap
Organizational Citizenship Behavior (Y) pada PT.

Saran

Taman Delta Indonesia. Akan tetapi secara simultan,
Authentic Leadership (X 1) memiliki pengaruh negatif
terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y).

Dari kesimpulan di atas, saran yang dapat diberikan

adalah sebagai berikut:

1.

Bagi PT. Taman Delta Indonesia, pemimpin harus

dapat mengarahkan karyawan yang ada diperusahaan
kearah yang lebih baik lagi dalam peningkatan nilai
dan moral karyawan, sebab pada indikator Authentic

Leadership yaitu Internalized moral perspective

merupakan indikator yang tertinggi, dimana hal itu

menunjukkan bahwa pemimpin memiliki standar

nilai dan moral yang tinggi dalam perusahaan seperti

berpakaian yang rapi dan sopan dalam perusahaan,
tidak merokok didalam lingkungan pabrik, dan m asih
banyak lagi, sedangkan mayoritas karyaw an
merupakan lulusan SM P dan SM A, dimana standar
yang tinggi tersebut sulit untuk dicapai oleh
karyaw an, sehingga Authentic Leadership
memberikan pengaruh negatif terhadap

Organizational Citizenship Behavior, oleh sebab itu

pemimpin harus dapat menciptakan budaya

perusahaan yang menekankan komunikasi 2 arah, dan

juga sikap saling percaya, dimana hal ini dapat

membimbing karyawan dalam mencapai standar nilai

dan moral yang telah ditetapkan pemimpin.

Untuk Komitmen Organisasional Karyawan PT.
Taman Delta Indonesia, indikator terendah terdapat
pada keinginan kuat wuntuk tetap sebagai anggota
organisasi, sehingga hal yang dapat dilakukan
perusahaan untuk menjaga loyalitas karyawan ini
adalah dengan memberikan kesem patan karyawan
dalam mengem bangkan diri dengan memberikan
training dan seminar yang dibutuhkan karyawan
untuk pengembangan diri, sebab hal ini juga
didukung dengan indikator tertinggi Komitmen

Organisasional Karyawan yaitu keyakinan tertentu

dan penerimaan nilai dan tujuan perusahaan. Dimana
hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja

di PT. Taman Delta Indonesia memiliki keyakinan

bahwa dengan bekerja diperusahaan ini, mereka
dapat mengem bangkan potensi yang ada pada
dirinya.

Untuk Organizational Citizenship Behavior,

indikator terendah terdapat pada Altruism, sehingga

hal yang dapat dilakukkan perusahaan adalah dengan

tetap menjaga suasana kerja yang nyaman bagi

karyaw an senior maupun junior. Dimana hal ini dapat

dilakukan perusahaan dengan cara memberikan

pem bagian proporsi kerja yang adil antara karyaw an
senior dengan karyawan junior, agar karyaw an senior

tidak merasa terancam dengan keberadaan karyawan

junior, sehingga perilaku saling tolong menolong

antar karyaw an dapat tercipta dengan lebih baik lagi.
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4. Bagi penelitian selanjutnya, peneliti berharap bahwa
penelitian ini dapat membantu penelitian-penelitian
selanjutnya yang memiliki keterkaitan. Sehingga Zaabi,
peneliti berharap agar penelitian selanjutnya dapat

meneliti dengan model yang berbeda dengan

penelitian ini, sebab masih terdapat 34.9% faktor
diluar penelitian ini yang dapat mempengaruhi

Organizational Citizenship Behavior.
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