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ABSTRACT 

 

This study aims to determine the relationship between authentic leadership and 

work engagement. The hypothesis proposed in this study is that a relationship 

between authentic leadership and work engagement will exist among employees 

who have worked for more than five years. Respondents in this study were 100 

employees, male and female, with a minimum work period of 5 years. This study 

uses two scales, namely the Work Engagement Scale (17 items) which refers to 

aspects of Schaufeli and Bakker (2003) with Cronbach Alpa’s = 0.936 and the 

Authentic Leadership Scale (16 items) which refers to Walumbwa, et al (2008) 

with Cronbach’s Alpa = 0.967. The results of data analysis using Product Moment 

correlation techniques from Pearson showed that there is a relationship between 

authentic leadership and work among respondents (r = 0.502, p = 0.000, p <0.05). 

Thus, the research hypothesis is accepted. 
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PENGANTAR 

 

 Sebuah organisasi atau perusahaan tentunya memiliki visi, misi dan 

tujuan perusahaan yang mempunyai target untuk dicapai setiap harinya.  

Mencapai tujuan tersebut tentu saja membutuhkan sumber daya manusia (SDM) 

untuk menunjang pekerjaan dan menyelesaikan tujuan perusahaan tersebut.  

Karyawan yang bekerja didalam perusahaan tersebut harus memiliki keterikatan 

bekerja didalam perusahaan. Keterikatan kerja atau work engagement adalah salah 

satu faktor penting yang harus dimiliki karyawan.  .  Menurut Bakker, Schaufeli, 

Leiter, dan Taris (2008), keterikatan kerja adalah sebuah hal yang positif, 

memenuhi,  motivasi afektif suatu keadaan pekerjaan yang berhubungan dengan 

kesejahteraan yang dapat dilihat sebagai suatu hal pekerjaan yang melelahkan. 

Karyawan memiliki keterikatan tingkat tinggi pada energi, dan antusias 

keterlibatan mereka dalam bekerja.  Sedangkan menurut Schaufeli (Riandana & 

Noviati, 2014) menyatakan bahwa keterikatan kerja ialah sebuah kondisi mental 

yang positif dan memuaskan dalam bekerja, yang ditandai dengan adanya 

semangat, dedikasi, pengabdian, dan penghayatan terhadap pekerjaannya. 

 Menurut Andriani, Djalali, dan Sofiah (2012) menyatakan bahwa 

perusahaan sangat membutuhkan karyawan dalam menjalankan kegiatannya agar 

perusahaandapat berjalan dan mencapai target-target yang telah ditentukan.  

Namun fenomena yang terjadi saat ini keterikatan kerja pada karyawan tergolong 

rendah.  Survei dalam laporan Gallup’s State of Global Workplace menunjukkan 

bahwa secara keseluruhan di dunia, jumlah karyawan kelompok pertama yakni 

yang bekerja secara terikat hanya sekitar 13%.  Sedangkan Halim (2003) 



 
 

 

memaparkan kondisi para pekerja di Indonesia yaitu 36% karyawan di Indonesia 

yang sangat terikat pada perusahaannya dan 17% merasa tidak terikat.  Selain itu, 

23% lainnya merasa tidak mendapatkan dukungan saat bekerja atau digolongkan 

karyawan yang hampir tidak terikat.  Sisanya digolongkan dalam kelompok yang 

memisahkan diri. 

 Berdasarkan hasil observasi dan wawancara disalah satu perusahaan 

BUMN Pontianak kota, karyawan semakin merasa jenuh akan pekerjaan yang 

dimiliki oleh karyawan tersebut.  Karyawan merasa selain dengan melakukan 

pekerjaan yang berulang atau monoton, karyawan juga merasa atasan karyawan 

tersebut membuat karyawan merasa berkurangnya motivasi bekerja untuk 

perusaan tersebut.  Hal ini menyebabkan karyawan seringkali melalaikan 

pekerjaan karyawan yang telah diberikan tanggung jawab kepada karyawan 

tersebut.  Dampak bagi perusahaan itu sendiri yakni target yang telah dibuat 

perusahaan dapat mundur dengan belum selesainya tanggung jawab karyawan 

untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 

 Ayu, Maarif, & Sukmawati (2015) menguatkan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan mengenai faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja.  Hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa job demands berpengaruh langsung dengan 

keterikatan kerja seorang pekerja.  Job demands dan job resources memiliki 

hubungan yang signifikan terhadap keterikatan kerja.  Job demands dan job 

resources merupakan faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja, meliputi 

lingkungan fisik, lingkungan sosial, dan organisasi atau perusahaan.  Sedangkan 

personal resources merupakan faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja yang 



 
 

 

berasal dari dalam diri individu tersebut atau modal psikologis yang dimiliki oleh 

seorang tersebut. 

 Perrin (2003) faktor pendorong keterikatan kerja meliputi beberapa hal, 

yakni pimpinan perusahaan yang memperhatikan keberadaan karyawan, pekerjaan 

yang memberikan tantangan, wewenang dalam mengambil keputusan, perusahaan 

yang fokus pada kepuasan pelanggan, memiliki kesempatan yang terbuka lebar 

untuk berkarir, reputasi perusahaan, tim kerja yang solid dan saling mendukung, 

kepemilikan sumber yang dibutuhkan untuk dapat menunjukkan performa kerja 

yang prima, memiliki kesempatan untuk memberikan pendapat pada saat 

pengambilan keputusan, dan penyampaian visi organisasi yang jelas oleh 

pimpinan perusahaan mengenai target jangka panjang organisasi. Salah satu gaya 

kepemimpinan yang ada ialah kepemimpinan otentik.  Kepemimpinan otentik 

ialah proses kepemimpinan yang dihasilkan dari perpaduan antara kapasitas 

psikologis individu dengan konteks organisasi yang terbangun baik, sehingga 

mampu menghasilkan perilaku yang tinggi kadar kewaspadaan dan 

kemampuannya dalam mengendalikan diri, sekaligus mendorong pengembangan 

diri secara positif (Avolio & Luthans, 2006).  Pemimpin yang otentik tidak 

memaksa, namun berupaya mempersuasi pengikutnya secara rasional, lebih 

mengutamakan pengembangan diri, internalisasi nilai-nilai yang otentik, dan 

keyakinan pengikutnya. 

 

 

METODE PENELITIAN 



 
 

 

Responden Penelitian 

 Responden dalam penelitian ini ialah responden yang telah bekerja lebih 

dari lima tahun pada beberapa perusahaan yang berada di berbagai daerah.  

Responden dalam penelitian ini adalah 100 karyawan yang bejenis kelamin laki-

laki dan perempuan dengan masa kerja minimal 5 tahun. 

Metode Pengumpulan Data Dan Alat Ukur Penelitian 

 Metode yang dipergunakan dalam pengumpulan data penelitian ini 

adalah kuantitatif dengan menggunakan skala sebagai bahan pengumpulan skala.  

Peneliti menggunakan skala yang terdiri dari dua skala pengukuran.  

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala keterikatan kerja dan 

skala kepemimpinan otentik.  Alat ukur yang digunakan untuk mengukur 

keterikatan kerja berbentuk skala yang mengacu pada aspek keterikatan kerja 

yaitu semangat, dedikasi, dan penyerapan terhadap pekerjaan oleh Schaufeli dan 

Bakker (2003).  Skala keterikatan kerja menggunakan skala yang ditranslasi oleh 

Hafiz (2018) dari alat ukur Bakker (2011).  Sedangkan, Alat ukur yang digunakan 

untuk mengukur kepemimpinan otentik manajer menurut karyawan yang terdiri 

dari beberapa aspek yaitu kesadaran diri pemimpin, relasi yang transparan, 

pemrosesan yang seimbang, serta perspektif moral yang diinternalisasi oleh 

Walumbwa, dkk (2008). 

Metode Analisis Data 

 Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis pada 

penelitian ini yaitu untuk mengetahui hubungan antara kebersyukuran dan 

kebahagiaan adalah menggunakan teknik statistik korelasi product moment. Alat 



 
 

 

yang digunakan untuk menganalisis data kuantitatif yang diperoleh adalah 

Statistical Product and Service Solution (SPSS) 21 for windows. Dengan 

menggunakan software SPSS tersebut, peneliti melakukan sejumlah uji statistik, 

antara lain yaitu uji reliabilitas skala, uji normalitas, uji linearitas, dan uji 

hipotesis. Pada uji hipotesis, hipotesis dinyatakan diterima apabila p< 0.05. 

 

HASIL PENELITIAN 

 Responden yang terlibat dalam penelitian ini sebanyak 100 orang. 

Adapun untuk lebih jelasnya data sebaran responden penelitian yang terlibat dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1 

Deskripsi Subjek Penelitian 

Variabel Demografik Jumlah Presentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 40 40% 
 Perempuan 60 60% 

Masa Kerja 5-10 Tahun 41 41% 

 11-20 Tahun 25 25% 

 21-30 Tahun  22 22% 

 31-40 Tahun 12 12% 

 

 Berdasarkan sebaran data jenis kelamin dari responden penelitian ini 

ialah 40% berjenis kelamin laki-laki dan 60% berjenis kelamin perempuan. 

Tabel 2 

Hasil Uji Normalitas 

Variabel 

Koefisien 

Keterangan 
Signifikansi (p)   

Keterikatan Kerja .616 Normal 

Kepemimpinan Otentik .503 Normal 



 
 

 

 Berdasarkan hasil uji normalitas, dapat diketahui bahwa data pada kedua 

skala keterikatan kerja dan kepemimpinan otentik terdistribusi secara normal 

dengan nilai signifikansi sebesar 0.616 dan 0.503 (p > 0.05). 

Tabel 3 

Hasil Uji Linieritas 

  Koefisien Koefisien  

Variabel Linearitas Signifikansi Keterangan 

  (F) (p)  
Keterikatan  F Linearity 32.722 0.000 Linier 
Kerja dan F Deviation 0.972 0.530 Tidak  
Kepemimpinan from   menyimpang 
Otentik Linearity   dari garis 

    Linier 

 

 Hasil uji linearitas menunjukkan bahwa kedua variabel memiliki nilai F 

sebesar 32.722 dengan koefisien signifikansi P = 0.000 (p < 0.05).  hal ini dapat 

disimpulkan bahwa kedua variabel dinyatakan berhubungan secara linier dan tidak 

memiliki kecenderungan menyimpang dari garis lurus. 

Tabel 4 

Hasil Uji Korelasi 
 Koefisien Koefisien Koefisien 

Variabel Korelasi Signifikansi Determinan 

 (r) (p) (r
2
) 

Keterikatan Kerja dan 

0.502 0.000 0.252 Kepemimpinan Otentik    

 

Berdasarkan hasil analisis uji kolerasi diperoleh nilai koefisien korelasi (r) 

sebesar 0.502 dengan nilai signifikansi p = 0.000 (p < 0.05).  Hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara keterikatan kerja dengan 

kepemimpinan otentik pada karyawan yang telah bekerja lebih dari lima tahun.  

Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan oleh peneliti dalam 

penelitian ini diterima. 



 
 

 

PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara keterikatan kerja 

dan kepemimpinan otentik pada karyawan yang telah bekerja lebih dari lima 

tahun.  Hasil analisis diatas menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara keterikatan kerja dengan kepemimpinan otentik pada karyawan 

yang telah bekerja lebih dari lima tahun.  Hubungan tersebut ditunjukkan dengan 

analisis menggunakan teknik Product Moement dari Pearson.  Hasil analisis yang 

didapat ialah angka korelasi antara keterikatan kerja dengan kepemimpinan 

otentik sebesar 0.0502 dengan signifikasi 0.000 ( p < 0.05).  Hal tersebut 

menunjukkan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan otentik pemimpin 

perusahaan semakin tinggi pula tingkat keterikatan kerja pada karyawan.  

Pengujian tesebut dapat dikatakan bahwa hipotesis yang diajukan pada penelitian 

ini diterima.   

Penelitian ini dapat menunjukkan bahwa keterikatan kerja berhubungan 

dengan kepemimpinan otentik pada karyawan yang telah bekerja lebih dari lima 

tahun.  Selain itu, hasil dari uji asumsi yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 

pada uji normalitas sebaran data pada kedua variabel terdistribusi secara normal.  

Hal ini ditunjukkan pada variabel keterikatan kerja mendapatkan nilai signifikansi 

0.616 dan variabel kepemimpinan otentik mendapatkan nilai signifikansi 0.503.  

Maka dari itu hal tersebut menunjukkan data kedua variabel berdistribusi normal 

karena p > 0.05. Pada uji linieritas juga menunjukkan bahwa kedua variabel 

bersifat linier.  Hal tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikansi antara kedua 

variabel ialah 0.530 ( p > 0.05 ). 



 
 

 

Dari pemaparan diatas peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih 

memiliki banyak kekurangan.  Salah satu diantaranya kurangnya peneliti 

mendapingi responden dalam pengisian skala.  Hal tersebut memungkinkan 

responden kebingungan dalam mengisi skala tersbeut.  Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

antara keterikatan kerja dan kepemimpinan otentik pada karyawan yang telah 

bekerja lebih dari lima tahun.  Hubungan kedua variabel tersebut terlihat 

signifikan pada responden yang telah diteliti.  Tingginya perilaku gaya 

kepemimpinan otentik pada pemimpin perusahaan menunjukkan bahwa semakin 

terikat pula karyawan pada pekerjaannya. 
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