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ABSTRAK  ARTIKEL HISTORI 

Penelitian ini dilaksanakan pada Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 
(DPRD) Provinsi Riau dengan tujuan untuk mengetahui apakah komitmen 

afektif berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan 
mengetahui apakah kepemimpinan autentik menjadi mediasi pada pengaruh 
komitmen afektif terhadap OCB. Populasi penelitian yang dilakukan peneliti 
adalah seluruh pegawai negeri sipil (PNS) dilingkungan Sekwan Provinsi Riau. 
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 196 orang dan yang dijadikan 
sampel sebanyak 132 orang. Analisa data penelitian ini menggunakan 
descriptive dan explanatory survey, sebagai alat analisis digunakan Struktural 
Equational Model yang diproses dengan software SmartPLS2. Hasil analisis 
membuktikan bahwa komitmen afektif berpengaruh terhadap organizational 
citizenship behavior pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau dan 
kepemimpinan autentik memediasi pengaruh komitmen afektif terhadap 

organizational citizenship behavior pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. 

 Accepted 25 Februari 2022 

 

 

KATA KUNCI 

Kepemimpinan Afektif, 
Organizational Citizenship 

Behavior, 

Kepemimpinan Autentik. 

 

Pendahuluan 

Perkembangan dunia yang semakin mengandalkan informasi teknologi memaksa para 
karyawan untuk mampu menguasai teknologi agar mampu bersaing dengan para competitor 

mereka.  Dengan kondisi tersebut kebutuhan akan pemimpin otentik dalam budaya yang 
sangat maju untuk ini menjadi yang utama termasuk kualitas hubungan diantara para anggota 

organisasi (Azeem, 2016). Pada dekade terakhir, beberapa karya penelitian tentang 
kepemimpinan otentik (Gardner et al. 2011; Walumbwa, 2008; Walumbwa et al. 2014; Hsiung, 

2012), merupakan gambaran keaslian dari seorang pemimpin yang penting untuk individu 
maupun karyawan (Walumbwa et al. 2014).  Beberapa peneliti tertarik secara hipotetis untuk 

memahami peran kepercayaan di tempat kerja sebagai mekanisme yang dilalui pemimpin 
dalam mempengaruhi bawahan mereka.  Kepercayaan di tempat kerja dianggap sebagai 

konsekuensi dari kepemimpinan otentik (Clapp-Smith, Vogelsang, & Avey, 2009; Data, 2015; 
Errazquin, 2013) dan termasuk organizational citizenship behavior (OCB) (Altuntas & Baykal, 

2010; Chen, Wang, Coxen et al., 2016). Pemimpin menjadi pemberi pengaruh utama dari 
perilaku bawahan mereka (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & Mei, 2004). Oleh karena 

itu mempengaruhi bawahan untuk terlibat dalam peran ekstra perilaku, dikenal sebagai OCB 
(Dash & Pradhan, 2014). 

Hasil penelitian Hsieh & Wang (2015) bahwa kepemimpinan mempengaruhi OCB, terutama 
melalui kepercayaan (Walumbwa, Christensen, & Hailey, 2011). Du Plessis, Wakelin dan Nel 
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(2015) menyebutkan bahwa jika karyawan merasa dipercaya, mereka lebih mungkin untuk 

bekerja keras dalam pekerjaan mereka. Karyawan dapat mempercayai seorang pemimpin 
dipengaruhi oleh karakter dan tindakan pemimpin tersebut. Dalam penelitian ini, fokusnya 

adalah bagaimana kepemimpinan autentik memediasi hubungan antara komitmen afektif 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Menurut Walumbwa et al. (2008) 

kepemimpinan autentik adalah bentuk kepemimpinan yang fokus pada kapasitas psikologis 
dan iklim etika yang positif.   

Komitmen afektif adalah bagian dari komitmen organisasi yang dimanifestasikan oleh 
identifikasi kuat karyawan, keterlibatan dan keterkaitan perasaan keterikatan pada organisasi 

(Huey & Kamarul, 2009 dalam Mabasa et al, 2016). Karyawan secara efektif berkomitmen pada 
organisasi, mengidentifikasi diri mereka dengan organisasi sedemikian rupa sehingga mereka 

terlibat dalam proses pencarian tujuan organisasi dan berusaha untuk nilai-nilai dan tujuan 
organisasi (Mowday, Steers, & Porter, 1979 dalam Mabasa et al., 2016). Merupakan hal yang 

ramah bagi organisasi sebagai karyawan, komitmen afektif terbukti mampu mengurangi 
perilaku indisipliner bahkan keluar masuknya karyawan di organisasi (Alexandrov, Babakus, & 

Yavas, 2007; Paré & Tremblay, 2007 dalam Ana, 2016).   

Beberapa penelitian tentang kepemimpinan dan OCB masih menunjukkan hasil yang berbeda. 

Sebut saja hasil penelitian Bebe & Bing (2016) yang membuktikan sebaliknya bahwa komitmen 
organisasi tidak mempengaruhi OCB. Begitu pula dengan hasil penelitian Sambung & Iring 

(2014); serta Marlina (2020) yang juga membuktikan bahwa komitmen organisasi tidak 
berpengaruh terhadap OCB. Artinya komitmen afektif sebagai salah satu indicator komitmen 

organisasi juga tidak mempengaruhi OCB. Begitu pula dengan hasil penelitian Coxen et al. 
(2016) bahwa kepemimpinan autentik tidak mempengaruhi OCB. 

Istilah organizational citizenship behavior (OCB) diciptakan pada 1980-an. OCB mengacu pada 
perilaku karyawan yang tidak tunduk pada sistem kewajiban formal, tetapi justru memiliki 

dampak positif pada fungsi organisasi. Seorang karyawan yang merasa bahwa dia adalah 
'warga negara' dari organisasinya, secara sukarela melakukan tindakan yang tidak hanya 

menguntungkan dirinya sendiri, rekan kerja, bahkan juga organisasi secara keseluruhan. Pada 
dasarnya OCB adalah perilaku seseorang dengan tidak mengharapkan keuntungannya sendiri 

(Dorota, 2019) 

Menurut Luthans (2011, p. 149) bentuk prilaku ekstra peran (OCB) memiliki lima dimensi 

yaitu: Altruism, Courtesy, Conscientiousness, Sportmanship dan Civic virtue. Altruism, yaitu 
perilaku berinisiatif untuk membantu atau menolong rekan kerja dalam organisasi secara 

sukarela. Courtesy, yaitu perilaku individu yang menjaga hubungan baik dengan rekan 
kerjanya agar terhindar dari perselisihan antar anggota dalam organisasi. Sportsmanship yaitu 

kesediaan individu menerima apapun yang ditetapkan oleh organisasi meskipun dalam 
keadaan yang tidak sewajarnya. Conscientiousness, yaitu pengabdian atau dedikasi yang tinggi 

pada pekerjaan dan keinginan untuk melebihi standar pencapaian dalam setiap aspek. Civic 
virtue, yaitu perilaku individu yang menunjukkan bahwa individu tersebut memiliki tanggung 

jawab untuk terlibat, berpartisipasi, turut serta, dan peduli dalam berbagai kegiatan yang 

diselenggarakan organisasi. 

 



 
T. Rusli Ahmad, Komitmen Afektif dan Organizational… 

31 

 

Tinjauan Pustaka 

Komitmen Organisasi 

Sebagaimana dinyatakan oleh J. Meyer dan Allen (1997) dalam Aftab et al. (2021) komitmen 

terhadap suatu organisasi mengacu pada keadaan psikologis yang menjelaskan hubungan 

karyawan dengan organisasinya dan mengurangi kemungkinan untuk berpisah dari organisasi 
(Rego & E Cunha, 2008). 

Komitmen Afektif 

Sheldon (Meyer & Allen, 1997 dalam Mabas et al., 2016) mendefinisikan komitmen afektif 

sebagai suatu attitude atau orientasi terhadap organisasi dimana berhubungan dengan 
identitas seseorang terhadap organisasi. Mowday, Porter, & Steers, 2000, dalam Mabasa et al., 

2016) mendefinisikan komitmen afektif merupakan kekuatan relatif pada seorang individu   
dalam mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan terlibat dalam organisasi tersebut. 

Kepemimpinan Autentik 

Kepemimpinan autentik digambarkan sebagai pemimpin yang sadar diri, terbuka dan yakin 

dengan dirinya sendiri saat bertindak sesuai dengan nilai, keyakinan, motif dan keyakinannya. 
Walumbwa, dkk., (2008) dalam Rolando (2020) dalam jurnal yang berjudul, “Authentic 

Leadership: Development, and Validation of a Theory-Based Measure” mendefinisikan 
pemimpin autentik merupakan pemimpin yang sadar diri, terbuka dalam menjalankan proses 

yang seimbang, mempromosikan iklim etis dan menumbuhkan transparansi relasional dengan 
pengikut mereka.   

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah tingkah laku karyawan atau anggota 

organisasi yang sifatnya sukarela diluar job deksripsi dan tidak diatur dalam peraturan 
perusahaan, tetapi sangat memberi keuntungan perusahaan karena bisa menaikkan efektivitas 

dan eifisensi organisasi dan tidak terhubung denga sistem penghargaan formal. OCB juga 
didefinisikan sebagai perilaku diskresioner, peran ekstra tidak secara langsung atau eksplisit 

diakui oleh sistem penghargaan formal yang secara umum mempromosikan fungsi organisasi 
yang efisien dan efektif (C.A.Smith et al., 1983 dalam Rideut, 2010). 

 

Kerangka Penelitian 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 
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Metode 

Penelitian ini menggunakan metode descriptive and explanatory survey, dengan 
mendeskripsikan setiap variabel dan menjelaskan hubungan antara variabel yang diteliti. Pola 

hubungan yang digunakan adalah kausalitas yaitu variabel independen/variabel bebas 

mempengaruhi variabel dependen/terikat. Yaitu untuk mengetahui hubungan antara 
komitmen afektif terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dengan kepemimpinan 

autentik sebagai mediasi. Sedangkan explanatory research juga digunakan untuk menguji 
fenomena yang terjadi dalam penelitian ini.    

 Selanjutnya dalam penelitian ini akan menggunakan analisa verifikatif guna menguji hipotesis 
dengan alat uji statistika, yaitu structural equation modelling/SEM (Solimun dkk., 2017). 

Analisa verifikatif untuk menguji kebenaran suatu hipotesis dilaksanakan melalui 
pengumpulan data di lapangan tentang variabel-variabel yang akan diteliti. Dalam hal ini akan 

diuji pengaruh komitmen afektif terhadap OCB dengan kepemimpinan autentik sebagai 
mediasi.   

 

Hasil dan Pembahasan 

Analisis Partial Least Square (PLS) 
 

 

Gambar 2. Diagram Jalur 

Hasil Pengujian Signifikansi 

Tabel 1.  Hasil Pengujian Signifikansi 

Eksogen Endogen 
Path 

Coefficient 
Standard 

Error 
T Statistics  

Komitmen afektif Kepemimpinan autentik 0.583 0.060 9.787 

Komitmen afektif 
Organizational 
Citizenship Behavior 

0.567 0.061 9.267 

Kepemimpinan autentik 
Organizational 
Citizenship Behavior 

0.335 0.073 4.570 

Catatan. Data Olahan 2022 
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1. Nilai T statistics hubungan antara komitmen afektif terhadap kepemimpinan autentik 

adalah sebesar 9.787 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
komitmen afektif terhadap kepemimpinan autentik. 

2. Nilai T statistics hubungan antara komitmen afektif terhadap organizational citizenship 
behavior adalah sebesar 9.267 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan komitmen afektif terhadap organizational citizenship behavior. 

3. Nilai T statistics hubungan antara kepemimpinan autentik terhadap organizational 

citizenship behavior adalah sebesar 4.570 > 1.96, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
yang signifikan kepemimpinan autentik terhadap organizational citizenship behavior. 

Hasil Pengujian Tidak Langsung 

Tabel 2.  Hasil Pengujian Tidak Langsung 

Eksogen Intervening Endogen 
Indirect 

Coefficient 
Standard 

Error 
T Statistics 

Komitmen 
afektif 

Kepemimpinan 
autentik 

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

0.196 0.047 4.141 

Catatan. Data Olahan 2022 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam tabel di atas dapat diketahui bahwa pengaruh 
komitmen afektif terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui kepemimpinan 

autentik diperoleh nilai T statistics sebesar 4.141. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 
nilai T statistics > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan komitmen 

afektif terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui kepemimpinan autentik. Oleh 
karena itu kepemimpinan autentik dinyatakan mampu memediasi pengaruh komitmen afektif 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung 

Tabel 3.  Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung 

Eksogen Intervening Endogen 
Coefficient 

Direct Indirect 

Komitmen afektif  Kepemimpinan autentik 0.583  

Komitmen afektif Kepemimpinan autentik 
Organizational 
Citizenship Behavior 

0.567 0.196 

Kepemimpinan autentik 
 Organizational 

Citizenship Behavior 
0.335 

 

Catatan. Data Olahan 2022 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa model pengukuran yang terbentuk adalah sebagai 
berikut: 

Persamaan 1: Z = 0.583 X 

Dari persamaan 1 dapat diinformasikan bahwa: 

1. Koefisien direct effect komitmen afektif terhadap kepemimpinan autentik sebesar 0.583 
menyatakan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kepemimpinan autentik. Hal ini berarti semakin baik komitmen afektif maka cenderung dapat 

meningkatkan kepemimpinan autentik. 

Persamaan 2: Y = 0.567 X + 0.335 Z 

Dari persamaan 2 dapat diinformasikan bahwa: 

1. Koefisien direct effect komitmen afektif terhadap Organizational Citizenship Behavior sebesar 

0.567 menyatakan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior. Hal ini berarti semakin baik komitmen afektif maka 

cenderung dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior. 

2. Koefisien direct effect kepemimpinan autentik terhadap Organizational Citizenship Behavior 

sebesar 0.335 menyatakan bahwa kepemimpinan autentik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal ini berarti semakin baik kepemimpinan 

autentik maka cenderung dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior. 

3. Koefisien indirect effect komitmen afektif terhadap Organizational Citizenship Behavior 

melalui kepemimpinan autentik sebesar 0.196 menyatakan bahwa komitmen afektif 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior melalui 

kepemimpinan autentik. Hal ini berarti semakin baik kepemimpinan autentik yang disebabkan 
oleh semakin baik komitmen afektif, cenderung dapat meningkatkan Organizational 

Citizenship Behavior. 

Pengaruh Dominan 

Tabel 4.  Pengaruh Dominan 

Eksogen Endogen Total Coefficient 

Komitmen afektif Kepemimpinan autentik 0.583 

Komitmen afektif Organizational Citizenship Behavior 0.762 

Kepemimpinan autentik Organizational Citizenship Behavior 0.335 

Catatan. Data Olahan 2022 

Variabel yang memiliki total coefficient terbesar terhadap Organizational Citizenship Behavior 
adalah komitmen afektif dengan total coefficient sebesar 0.762. Dengan demikian komitmen 

afektif merupakan variabel yang paling berpengaruh atau memiliki pengaruh yang paling 
dominan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

Komitmen Afektif Berpengaruh terhadap OCB 

OCB dapat timbul dari berbagai faktor dalam organisasi, di antaranya karena adanya 

komitmen afektif. Ketika pegawai merasa puas dengan apa yang ada dalam organisasi, maka 
pegawai akan memberikan hasil kinerja yang maksimal dan terbaik. Begitu juga dengan 

pegawai yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi, akan melakukan apapun untuk 
memajukan organisasi karena yakin dan percaya pada organisasi di mana karyawan tersebut 

bekerja. Pada saat pegawai telah memiliki komitmen yang tinggi, maka karyawan tersebut 
dengan sepenuh hati memiliki kepuasan dalam bekerja, dan rela melakukan tindakan yang 

bertujuan memajukan Organisasi. Pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau yang berjumlah 132 
memiliki kemauan kerja secara ekstra, bangga menjadi bagian dari organisasi, senang 

menghabiskan sisa hidup mereka berada di organisasi, dan mementingkan organisasi 
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dibanding hal-hal lain dalam kehidupan mereka, sehingga mereka bersedia membantu rekan 

kerja dalam tugas-tugas sulit, mempromosikan kejujuran dan responsif dalam organisasi, 
menunjukkan integritas dalam pekerjaan, berkomunikasi dengan baik dan bekerja sama 

dengan kolega serta bertanggung jawab dan memanfaatkan perilaku sumber daya. 

Kepemimpinan Autentik Menjadi Mediasi Pada Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap 

OCB 

Teori Allen dan Meyer (1993) mendukung bahwa komitmen afektif dan Organizational 

Citizenship Behavior berpengaruh signifikan. Artinya ketika pegawai memiliki komitmen 
afektif dalam menjalankan pekerjaannya, maka mereka memiliki OCB yang baik. Indikasinya 

yaitu, bahwa pegawai telah memiliki keterikatan emosional sehingga rela melakukan perilaku 
ekstra seperti membantu rekan kerja lain yang membutuhkan tanpa mengharapkan imbalan. 

Peningkatan komitmen afektif akan mempengaruhi peningkatan OCB. 

Komitmen afektif yang dimiliki 132 pegawai sekretariat DPRD Provinsi Riau, disertai perilaku 

kepemimpinan autentik pimpinan menyebabkan peningkatan organizational citizenship 
behavior mereka. Pegawai yang memiliki kemauan kerja secara ekstra, bangga menjadi bagian 

dari organisasi, senang menghabiskan sisa hidup mereka berada di organisasi, dan 
mementingkan organisasi dibanding hal-hal lain dalam kehidupan mereka, melalui perilaku 

autentik pimpinan seperti pimpinan yang mencari umpan balik untuk meningkatkan interaksi 
dengan orang lain, mengetahui kapan saatnya untuk mengevaluasi kembali posisinya dalam 

isu-isu penting, dan menunjukkan bahwa dia memahami bagaimana tindakan tertentu 
berdampak pada orang lain, sehingga meningkatkan perilaku organizational citizenship 

behavior pegawai. 

 

Kesimpulan 

Dari hasil yang telah dijabarkan sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pegawai Sekretariat DPRD Provinsi 

Riau. Kepemimpinan autentik memediasi pengaruh komitmen afektif terhadap organizational 
citizenship behavior pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. 
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