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Abstrak

Elemen paling krusial yang memengaruhi keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi dalam
mencapai fujuannya adalah sumber daya manusia. Terlepas dari kewajiban resmi yang diberikan
oleh organisasi, SDM harus terlibat dalam aktivitas ekstra-peran karena dapat menguntungkan bagi
SDM. Cara seorang pemimpin memengaruhi, membimbing, dan mengarahkan pengikut atau
anggota kelompok untuk mencapai tujuan bersama dikenal sebagai gaya kepemimpinan mereka.
Periloku kewarganegaraan organisasi (OCB) adalah tindakan sukarela yang meningkatkan
efektivitas keseluruhan organisasi tetapi tidak disebutkan secara eksplisit dalam deskripsi pekerjaan.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan Servant Leadership
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel
mediasi pada pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Dompu.
Menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif-korelasional, penelitian ini melibatkan 91 responden
yang dipilih dari total populasi 118 pegawai. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan observasi,
kemudian dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares - Structural Equation Modeling (PLS-
SEM), meliputi uji validitas, reliabilitas, diskriminan, koefisien determinasi (R2), dan uji hipotesis. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan baik terhadap
OCB maupun Komitmen Organisasi. Lebih lanjut, Komitmen Organisasi juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB. Temuan krusial adalah Komitmen Organisasi secara signifikan memediasi
pengaruh Servant Leadership terhadap OCB, mengindikasikan bahwa servant leadership
mendorong OCB melalui peningkatan komitmen pegawai. Implikasi temuan ini menekankan
pentingnya adopsi servant leadership dalam lingkungan birokrasi untuk menumbuhkan komitmen
dan perilaku ekstra-peran, sehingga dapat meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Kata Kunci: Servant leadership, (OCB), Komitmen organisasi

This work is licensed under a Creative Commons Afiribution 4.0 International License.

Pendahuluan

Kepemimpinan merupakan faktor krusial dalam menentukan arah dan keberhasilan
suatu organisasi. Keputusan yang diambil oleh seorang pemimpin fidak hanya berdampak
pada pencapaian fujuan organisasi, tetapi juga secara signifikan memengaruhi perilaku
seluruh pegawai (Ratnawati, 2019). Hal ini sejalan dengan pandangan (Maxwell, 2018)
yang menegaskan bahwa fungsi utama pemimpin adaloh menggerakkan para
pengikutnya untuk mematuhi dan melaksanakan arahan yang diberikan. Gaya
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kepemimpinan merujuk pada pendekatan atau cara seorang pemimpin memengaruhi,
membimbing, dan mengarahkan bawahan atau anggota kelompok demi mencapai
tujuan bersama. Ini mencerminkan karakter, nilai-nilai, dan strategi yang digunakan
pemimpin dalom pengambilan keputusan serta dalam membangun hubungan kerja.
Salah satu gaya kepemimpinan yang semakin relevan dalam konteks organisasi modern
adalah Gaya Kepemimpinan Servant Leadership.

Menurut (Greenleaf, 2018), servant leadership adalah pendekatan kepemimpinan
yang berakar dari hasrat tulus untuk melayani. Fokus utama kepemimpinan ini adalah
melayani kebutuhan pegawai dengan moral dan spiritual, bukan hanya sebatas
mengendalikan. Pemimpin pelayan cenderung mengutamakan kebutuhan pengikutnya,
memperlakukan mereka sebagai rekan kerja, dan membangun ikatan kuat berdasarkan
komitmen bersama. Lebih lanjut, (Rahayu dan Wahyudi, 2021) menekankan bahwa
sebagai pengambil keputusan dan pembuat kebijakan, seorang pemimpin harus mampu
memotivasi pegawai di dalam perusahaan selain hanya menggunakan wewenangnya.
(Mira dan Margaretha, 2017) menambahkan bahwa pemimpin pelayan biasanya terlibat
aktif di tempat kerja untuk mendorong pertumbuhan, mendukung pegawai menghadapi
tantangan, dan mendorong mereka untuk terus berkembang. Penelitian (Chughtai, 2017)
bahkan menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan kepemimpinan pelayan
cenderung merasa lebih puas dan bahagia, yang pada gilrannya akan meningkatkan
perilaku ekstra-peran mereka dan berkontribusi pada efikasi serta efisiensi organisasi.
Meskipun demikian, tidak semua pemimpin mampu menjadi teladan bagi pengikutnya.
(Homonangan, 2017) dalam studinya menemukan bahwa pengikut cenderung kehilangan
kepercayaan terhadap pemimpin mereka, yang dapat mengakibatkan krisis kepercayaan
di kalangan karyawan. Ketika pemimpin memberikan contoh perilaku yang kurang baik,
seperti bermalas-malasan atau melanggar aturan, hal ini dapat memicu perilaku serupa
pada staf. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang melayani dengan baik diyakini akan
memengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB).

OCB adalah aktivitas sukarela individu yang berkontribusi pada kesuksesan
organisasi secara keseluruhan, namun tidak secara eksplisit tercantum dalam deskripsi
pekerjaan (Organ & Konovsky, 1989 dalam Podsakoff et al., 2000). Namun, penelitian awal
yang dilakukan di Dinas Peternakan Kabupaten Dompu mengindikasikan adanya
beberapa fenomena OCB yang belum optimal. Misalnya, ditemukan bahwa beberapa
pegawai cenderung datang terlambat atau pulang lebih awal, serta menunjukkan
keengganan untuk membantu rekan kerja karena padatnya jadwal. Selain itu, terdapat
kecenderungan pegawai untuk bertindak mandiri dalam menjalankan tugas dan belum
menunjukkan kegigihan yang konsisten dalam memberikan dukungan. Perilaku OCB yang
belum optimal ini berdampak pada persepsi masyarakat terhadap kualitas layanan. Baik
pegawai honorer maupun Aparatur Sipil Negara (ASN) dinilai belum memberikan layanan
yang prima dan efektif. Masyarakat juga menganggap staf Dinas Peternakan seringkali
lambat dalam memberikan layanan, terutama terkait akses data administrasi melalui sistem
informasi manajemen yang belum terintegrasi. Padahal, pelayanan prima, mulai dari
proses pendaftaran, call center, layanan pelanggan, hingga konsultasi, merupakan kunci
unfuk menciptakan pengalaman pelanggan yang positif dan memenuhi harapan
masyarakat, yang mana hal ini masih menjadi tantangan bagi Dinas Peternakan.

Komitmen Organisasi juga merupakan elemen penting yang secara fidak langsung
memengaruhi OCB. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai tingkat keterikatan,
loyalitas, dan keterlibatan karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja.
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Dedikasi ini mencerminkan seberapa besar kesediaan karyawan untuk berkontribusi dan
berkomitmen pada organisasi guna mencapai fujuan bersama. Komitmen organisasi
diyakini dapat menjadi jembatan atau variabel intervening yang menghubungkan
bagaimana servant leadership memengaruhi OCB.

Berangkat dari latar belakang dan permasalahan tersebut, peneliti tertarik untuk
mengkaji lebih dalam tentang "Pengaruh Gaya Kepemimpinan Servant Leadership
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Komitmen Organisasi sebagai
Variabel Intervening (Studi pada Pegawai Dinas Peternakan Kabupaten Dompu)".
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai
peran kepemimpinan pelayan dan komitmen organisasi dalam membentuk perilaku
ekstra-peran pegawai di lingkungan birokrasi daerah.

Metode Analisis

Penelitian ini mengadopsi metode kuantitatif deskriptif untuk menguiji hipotesis dan
menganalisis hubungan antarvariabel, serta mendeskripsikan karakteristik responden
(Suhartanto, 2018: 74). Populasi penelition adalah 118 pegawai Dinas Peternakan dan
Kesehatan Hewan Kabupaten Dompu, sampel dalam penelitian inil sebanyak 91
responden. Penentuan sampel ditentukan melalui sample size calculator untuk memastikan
representasi akurat (Sugiyono, 2021). Pengumpulan data primer dilakukan melalui observasi
langsung untuk memahami dinamika hubungan pimpinan-staf, dan kuesioner dengan
skala Likert (1-5) untuk mengukur persepsi responden. Data sekunder diperoleh dari profil
dan struktur organisasi (Sugiyono, 2021; Nazir, 2019). Sebelum pengujian hipotesis, data diuji
validitas dan reliabilitas menggunakan Partial Least Squares - Structural Equation Modeling
(PLS-SEM). Uji Outer Model memastikan indikator valid (loading factor = 0.7,
Cronbach's Alopha & Composite Reliability = 0.7, AVE = 0.5). Selanjutnya, Uji Inner Model
menguji hipotesis menggunakan Boofstrapping (mengamati Path Coefficient, T-statistic =
1.96, P-value < 0.05), R-square (R?), Effect Size (f?), dan Q-square (Q? >0) untuk menilai
kekuatan dan kemampuan prediktif model.

Hasil dan Pembahasan

Hasil
Gambaran Umum Tempat Penelitian

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Dompu adalah Organisasi
Perangkat Daerah (OPD) yang beroperasi di bawah naungan Pemerintah Kabupaten
Dompu, Provinsi Nusa Tenggara Barat. Dinas ini memegang peranan penting dalam
mendukung sektor peternakan di wilayah tersebut, meliputi upaya peningkatan produksi
ternak, penyediaan layanan kesehatan hewan, serta pengelolaan mutu dan distribusi
produk peternakan. Kondisi geografis Kabupaten Dompu yang didominasi perbukitan dan
dataran rendah sangat mendukung akftivitas peternakan, dengan jenis ternak yang umum
dibudidayakan seperti kambing, ayam, dan sapi. Mayoritas masyarakat pedesaan di
Kabupaten Dompu menggantungkan pendapatan utamanya pada kegiatan peternakan
rakyat.

Dalam menjalankan tugas dan fungsinya, Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan
Kabupaten Dompu memiliki struktur organisasi yang terbagi dalam beberapa bidang dan
seksi, meliputi: Bidang Kesehatan Hewan dan Kesehatan Masyarakat Veteriner, Bidang
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Produksi dan Perbibitan Ternak, Bidang Sarana dan Prasarana Peternakan, dan Unit
Pelaksana Teknis Daerah (UPTD) Pusat Kesehatan Hewan yang tersebar di beberapa
kecamatan.

Tabel 1. Karakteristik Rrsponden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase
23 - 30 Tahun 50 54,94
31- 50 Tahun 39 42,85
> 51 Tahun 2 2.19
Total 91 100 %

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan Tabel 1, mayoritas responden penelitian, yaitu 50 pegawai (54,94%),
berada pada rentang usia 23 hingga 30 tahun. Proporsi yang signifikan ini menunjukkan
bahwa Dinas Peternakan Kabupaten Dompu didominasi oleh pegawai dalam usia
produktif. Keberadaan tenaga kerja muda yang besar ini merupakan keuntungan bagi
Dinas, karena diharapkan dapat berkontribusi optimal dalam pencapaian fujuan dan
pelaksanaan tugas.

Menurut (Nitisemito, 2019), pekerja muda umumnya diharapkan memiliki fisik yang
lebin kuat dan energi yang lebih besar untuk bekerja. Mereka juga cenderung memiliki
tanggung jawab keluarga yang lebih sedikit dibandingkan pekerja yang lebih tua, yang
dapat berdampak pada fokus kerja. Namun, Nitisemito juga mencatat bahwa pekerja
muda terkadang kurang bertanggung jawab, kurang disiplin, dan lebih sering berpindah
pekerjaan. Kontras dengan hal ini, (Robbins, 2022) berpendapat bahwa dedikasi pegawai
terhadap organisasi cenderung meningkat seiring bertambahnya usia, salah satunya
karena peluang untuk mendapatkan pekerjaan baru yang setara menjadi lebih terbatas
di usia yang lebih matang.

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendididkan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
SMA 16 17,58
D3 7 7.69
S1 68 74,72
Total 91 100%

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan Tabel 2, mayoritas responden penelitian, yaitu 68 pegawai (74,72%),
memiliki latar belakang pendidikan Sarjana (S1). Data ini mengindikasikan bahwa sebagian
besar pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Dompu adalah
lulusan perguruan tinggi.

Tingkat pendidikan merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi
produktivitas kerja. (Sedarmayanti, 2019: 72) menekankan bahwa individu dengan
pendidikan yang lebih finggi cenderung memiliki perspektif yang lebih komprehensif,
termasuk pemahaman yang mendalam mengenai nilai produktivitas. Baik pendidikan
formal maupun informal berkontribusi pada peningkatan kesadaran pegawai akan
pentingnya produktivitas, yang pada gilirannya dapat mendorong kinerja yang lebih baik.

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki — laki 46 50,54
Perempuan 45 49,45
Total 91 100%

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025
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Berdasarkan Tabel 3, komposisi responden penelitian menunjukkan bahwa laki-laki
sedikit lebih dominan, berjumlah 46 pegawai atau 50,54% dari total responden,
dibandingkan perempuan yang berjumlah 45 pegawai (49,45%). Fenomena ini dapat
dihubungkan dengan jenis pekerjaan di Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan
Kabupaten Dompu yang sering kali melibatkan tugas lapangan dan fisik, seperti
penanganan ternak (sapi, kerbau, dll.) yang secara tradisional sering dikaitkan dengan
kekuatan fisik laki-laki.

Meskipun secara umum tidak ada diferensiasi gender dalam konteks angkatan kerja
modern, (Sugihartono dkk. 2019) menjelaskan bahwa gender mengacu pada perbedaan
biologis antara laki-laki dan perempuan. Perbedaan ini, menurut (Putri, 2018), juga dapat
memengaruhi fingkat keterlibatan dan produktivitas seseorang di tempat kerja, di mana
karakteristik biologis, ketergantungan emosional pada pekerjaan, dan keterbatasan fisik
pada perempuan sering kali dianggap berperan dalam persepsi umum bahwa laki-laki
cenderung lebih produktif. Namun, penting untuk dingat bahwa pandangan ini bisa
bervariasi tergantung konteks pekerjaan dan individu.

Tabel 4. Uji Validitas

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X 0,767 Valid
X2 0,786 Valid
Servant Leadership (X) X3 0,792 Valid
X4 0,776 Valid
Xs 0.770 Valid
Yi 0.743 Valid
Organizational Citizenship Y2 0.778 Valid
Behavior (Y) Y3 0,824 Valid
Ya 0,798 Valid
I 0,828 Valid
Komitmen Organisasi 72 0.807 Valid
(Z) I3 0,834 Valid
L4 0,802 Valid

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan Tabel 4, semua indikator untuk variabel Servant Leadership (X),
Organizational Citizenship Behavior (Y), dan Komitmen Organisasi (Z) menunjukkan nilai
outer loading di atas 0.7. Ini berarti seluruh indikator dalam penelitian ini dinyatakan valid
dan sesuai untuk digunakan dalam analisis selanjutnya.

Tabel 5. Uji Reliability dan Convergent

Variabel Cronbach’s Alpha  Composite Reliability (CR) Average Variance
Extracted (AVE)
Servant Leadership 0,837 0,885 0,605
OCB 0,794 0,866 0,618
Komitmen Organisasi 0,835 0,890 0,669

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan Tabel 5. Untuk reliabilitas, semua variabel menunjukkan nilai Cronbach's
Alpha (Servant Leadership: 0,837; OCB: 0,794; Komitmen Organisasi: 0,835) dan Composite
Reliability (CR) (Servant Leadership: 0,885; OCB: 0,866; Komitmen Organisasi: 0,890) yang
melebihi 0,7. Ini mengindikasikan bahwa instrumen pengukuran untuk ketiga variabel
tersebut andal dan konsisten.

Sementaraitu, validitas konvergen diukur melalui Average Variance Extracted (AVE).
Semua variabel memiliki nilai AVE yang lebih besar dari 0,5 (Servant Leadership: 0,605; OCB:
0,618; Komitmen Organisasi: 0,66%). Hal ini menunjukkan bahwa konstruk variabel memiliki

Paradoks: Jurnal limu Ekonomi 8(4) (2025) | 5



validitas konvergen yang baik, artinya indikator-indikatornya secara konsisten mengukur
konstruk yang dimaksud.

Tabel 6. Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Variabel Komitmen Organisasi OCB Servant Leadership
Komitmen Organisasi 0,818
OCB 0,710 0,786
Servant Leadership 0,721 0,820 0,778

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan tabel 6, semua nilai HTMT antarvariabel (Komitmen Organisasi-OCB:
0,710; Komitmen Organisasi-Servant Leadership: 0,721; OCB-Servant Leadership: 0,820)
berada di bawah ambang batas 0,90. Ini mengindikasikan bahwa validitas diskriminan
terpenuhi, menegaskan bahwa variabel Servant Leadership, OCB, dan Komitmen
Organisasi memang merupakan konstruk yang berbeda dan independen satu sama lain.

Tabel 7. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Variabel R Square R Square Adjusted
Komitmen Organisasi 0,519 0,514
OCB 0,702 0,695

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan Tabel 7, menunjukkan hasil uji koefisien determinasi (R2), yang mengukur
seberapa besar variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen
dalam model PLS-SEM. Untuk Komitmen Organisasi, nilai Rz adalah 0,519. Ini berarti variabel
Servant Leadership mampu menjelaskan 51,9% variasi pada Komitmen Organisasi,
menunjukkan pengaruh yang sedang hingga kuat. Sementara itu, untuk OCB, nilai R2
mencapai 0,702. Angka ini mengindikasikan bahwa Servant Leadership dan Komitmen
Organisasi secara bersama-sama mampu menjelaskan 70,2% variasi pada Organizational

Citizenship Behavior, menandakan kemampuan prediktif model yang kuat terhadap OCB.

Tabel 8. Uji F-Squarwe (Q?)

Variabel $SO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Komitmen Organisasi 364,000 241,079 0,338
OCB 364,000 210,919 0,421
Servant Leadership 455,000 455,000

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Berdasarkan Tabel 8, nilai Q% untuk Komitmen Organisasi adalah 0,338 dan untuk
OCB adalah 0,421. Karena kedua nilai tersebut positif, ini menunjukkan bahwa model
penelitian memiliki kemampuan prediktif yang baik dalom menjelaskan Komitmen
Organisasi dan OCB. Artinya, model tidak hanya sesuai dengan data yang diamati, tetapi
juga mampu memprediksi data baru secara efektif. Variabel Servant Leadership tidak
memiliki nilai Q2 karena merupakan variabel independen dalam model.
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Gambar 1. Model Koefisien Jalur
Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025
Tabel 9. Uji Hipotesis
Koefisien Jalur Koef. Stand. Dev. T Stat. P Value
Servant Leadership = OCB (H) 0,641 0,079 8110 0,000
Servant Leadership — Komitmen Organisasi (Hz) 0,721 0,037 19,450 0,000
Komitmen Organisasi = OCB (Hs) 0.249 0.086 2,885 0,004
Servant Leadership = Komitmen Organisasi = OCB (H4) 0,179 0,065 2,750 0,006

Sumber: Data Penelitian ini diolah 2025

Pembahasan

Servant Leadership Terhadap OCB (H»)
Hasil analisis uji hipotesis (Tabel 9) menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan Servant

Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,641, nilai T-statistic 8,110 (lebih
besar dari 1.96), dan P Value 0,000 (lebih kecil dari 0.05), sehingga Hipotesis 1 diterima.
Temuan ini konsisten dengan berbagai literatur yang menyatakan bahwa kepemimpinan
yang berorientasi pada pelayanan akan mendorong perilaku ekstra-peran pegawai.
Secara teoritis, hasil ini selaras dengan pandangan (Greenleaf, 2018) yang mendefinisikan
servant leadership sebagai pendekatan kepemimpinan yang berawal dari hasrat tulus
untuk melayani, mengutamakan kebutuhan pengikut, dan membangun ikatan yang kuat.
Ketika pemimpin melayani dan mendukung pegawainya, seperti yang dijelaskan oleh
(Mira dan Margaretha , 2017) yang menyatakan bahwa pemimpin pelayan aktif
mendorong pertfumbuhan dan mendukung staf menghadapi tantangan, pegawai
cenderung merasa dihargai dan memiliki kepuasan yang lebih tinggi. Rasa puas dan
bahagia ini, sebagaimana diungkapkan oleh (Chughtai, 2017), akan meningkatkan
perilaku ekstra, peran mereka di tempat kerja, yang merupakan esensi dari OCB. Perilaku
OCB, yang didefinisikan sebagai aktivitas sukarela individu yang meningkatkan kesuksesan
organisasi di luar deskripsi pekerjaan, akan tfumbuh subur dalom lingkungan di mana
pemimpin menjadi teladan dan menginspirasi, bukan hanya memerintah (Maxwell, 2018).

Karakteristik responden di Dinas Peternakan Kabupaten Dompu juga dapat
memperkuat temuan ini. Mayoritas responden (54,94%) berada pada usia 23-30 tahun
(Tabel 1), yang menurut (Nitisemito, 2019) adalah usia produktif dengan fisik yang kuat dan
energi besar. Meskipun pekerja muda terkadang dianggap kurang disiplin, temuan ini
menunjukkan bahwa dengan gaya kepemimpinan servant leadership yang tepat, potensi
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produktivitas dan perilaku positif mereka dapat dioptimalkan. Selain itu, dominasi
responden berpendidikan Sarjana (74,72%) (Tabel 3) juga berkorelasi positif. (Sedarmayanti,
2019: 72) menegaskan bahwa pendidikan tinggi memperluas perspektif dan pemahaman
akan nilai produktivitas. Pegawai dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi cenderung
lebin menyadari pentingnya kontribusi sukarela dan produktivitas, dan akan lebih responsif
terhadap pemimpin yang menunjukkan komitmen untuk melayani dan mengembangkan
mereka. Dengan demikian, kombinasi kepemimpinan yang melayani dan karakteristik
demografi pegawai yang didominasi usia produktif dan berpendidikan tinggi menciptakan
lingkungan kondusif bagi munculnya OCB.

Servant Leadership Terhadap Komitmen Organisasi (H2)

Hasil analisis uji hipotesis (Tabel 9) menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan Servant
Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini
didukung oleh nilai koefisien jalur sebesar 0,721, nilai T-statistic 19,450 (jauh di atas 1.96), dan
P Value 0,000 (jauh di bawah 0.05), sehingga Hipotesis 2 diterima. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin kuat penerapan servant leadership oleh pemimpin,
semakin tinggi pula komitmen organisasi yang dirasakan oleh pegawai. Secara teoretis,
hasil ini konsisten dengan konsep servant leadership yang berfokus pada melayani dan
mengembangkan pengikut. (Greenleaf, 2018) menyatakan baohwa pendekatan
kepemimpinan ini berakar pada hasrat tulus untuk melayani, yang kemudian membangun
ikatan kuat dan komitmen bersama. Ketika pemimpin, seperti yang dijelaskan oleh (Rahayu
dan Wahyudi, 2021), mampu memotivasi dan memberdayakan staf, serta aktif mendorong
pertumbuhan dan mendukung mereka menghadapi tantangan (Mira & Margaretha,
2017), pegawai akan merasa dihargai, didukung, dan memiliki rasa kepemilikan terhadap
organisasi. Perasaan ini secara langsung berkontribusi pada peningkatan komitmen afektif,
normatif, dan berkelanjutan pegawai terhadap organisasi mereka. Komitmen organisasi,
yang didefinisikan sebagai tingkat keterikatan, loyalitas, dan keterlibatan pegawai
ternadap perusahaan, akan tumbuh subur ketika pemimpin memprioritaskan
kesejahteraan dan pengembangan bawahan, menciptakan lingkungan kerja yang positif
dan suportif.

Karakteristik demografi responden juga dapat memberikan konteks tambahan
untuk temuan ini. Mayoritas responden berusia produktif (23-30 tahun) dan berpendidikan
Sarjana (S1), seperti yang ditunjukkan pada Tabel 1 dan Tabel 3. Pekerja muda dan
berpendidikan finggi cenderung mencari lingkungan kerja yang fidak hanya memberikan
kompensasi finansial, tetapi juga kesempatan untuk berkembang, pengakuan, dan
pemimpin yang suportif. Servant leadership yang berfokus pada pengembangan individu
dan penciptaan lingkungan yang memberdayakan sangat relevan bagi kelompok
demografi ini. Ketika pemimpin  menunjukkan dedikasi untuk melayani dan
mengembangkan potensi mereka, pegawai muda dan berpendidikan tinggi ini
cenderung merespons dengan tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi,
karena merasa visi dan tujuan pribadi mereka selaras dengan tujuan organisasi. Hal ini juga
sejalan dengan pandangan (Robbins, 2022) bahwa dedikasi pegawai terhadap
perusahaan bertambah sejalan bertambahnya usia, yang dapat dipercepat oleh kualitas
kepemimpinan yang melayani.

Paradoks: Jurnal limu Ekonomi 8(4) (2025) | 8



Komitmen Organisasi Terhadap OCB (Ha)
Hasil analisis uji hipotesis (Tabel 9) menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal
ini didukung oleh nilai koefisien jalur sebesar 0,249, nilai T-statistic 2,885 (lebih besar dari 1.96),
dan P Value 0,004 (lebih kecil dari 0.05), sehingga Hipotesis 3 diterima. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin finggi tingkat komitmen pegawai terhadap organisasi,
semakin besar pula kemungkinan mereka untuk menunjukkan perilaku OCB. Secara
teoretis, hasil ini sangat konsisten dengan berbagai literatur manajemen sumber daya
manusia dan perilaku organisasi. Komitmen organisasi, yang mencerminkan tingkat
keterikatan, loyalitas, dan keterlibatan pegawai terhadap perusahaan, adalah prediktor
kuat bagi perilaku ekstra-peran. Ketika seorang pegawai memiliki komitmen yang tinggi,
mereka fidak hanya memenuhi tugas pokoknya, tetapi juga secara sukarela melakukan
tindakan-tindakan yang bermanfaat bagi organisasi, bahkan di luar deskripsi pekerjaan
formal mereka. Hal ini terjadi karena mereka merasa memiliki, peduli terhadap kesuksesan
organisasi, dan ingin berkontribusi lebih. OCB, sebagai perilaku sukarela yang tfidak
diwajibkan namun meningkatkan efektivitas organisasi, secara alami akan muncul dari
individu yang memiliki ikatan emosional dan rasa tanggung jawab yang kuat terhadap
tempat mereka bekerja.

Karakteristik responden di Dinas Peternakan Kabupaten Dompu, khususnya dominasi
pegawai usia produktif (23-30 tahun, 54,94%) dan berpendidikan Sarjana (S1, 74,72%) (Tabel
1 dan Tabel 3), juga relevan dalam menjelaskan hubungan ini. Pegawai pada usia
produktif, yang seringkali masih memiliki ambisi karier dan keinginan untuk menunjukkan
kinerja terbaik, cenderung lebih mudah mengembangkan komitmen jika lingkungan kerja
mendukung. Pendidikan tinggi juga membekali mereka dengan pemahaman yang lebih
luas tentang nilai-nilai organisasi dan pentingnya kontribusi kolektif. Ketika individu-individu
ini merasa berkomitmen, dorongan untuk melakukan lebih dari yang diharapkan (OCB)
akan menjadi lebih kuat. Mereka akan lebih proaktif membantu rekan kerja, menunjukkan
kesopanan, menjaga etika kerja, dan berpartisipasi dalam kegiatan sukarela yang
mendukung tujuan Dinas, bahkan ketika tidak ada imbalan langsung. Ini juga dapat
membantu mengatasi isu-isu OCB yang belum optimal yang ditemukan pada pra-survei,
seperti keterlambatan atau keengganan membantu, jika komitmen mereka berhasil
ditingkatkan.

Komitmen Organisasi Memediasi Servant Leadership Terhadap OCB (H4)
Hasil analisis uji hipotesis (Tabel 9) menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi secara

signifikan memediasi pengaruh Servant Leadership terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien jalur fidak langsung sebesar 0,179,
nilai T-statistic 2,750 (lebih besar dari 1.96), dan P Value 0,006 (lebih kecil dari 0.05), sehingga
Hipotesis 4 diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa pengaruh servant leadership
dalam mendorong OCB tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga melalui peningkatan
komitmen organisasi pegawai. Secara teoretis, hasil ini memberikan dukungan kuat
ternadap peran variabel mediasi dalam memahami hubungan yang kompleks dalam
perilaku organisasi. Ketika seorang pemimpin menerapkan gaya servant leadership,
mereka memprioritaskan kebutuhan, pertumbuhan, dan kesejahteraan pengikutnya
(Greenleaf, 2018). Pendekatan yang berorientasi pada pelayanan ini menciptakan
lingkungan kerja yang suportif dan memberdayakan, yang pada gilrannya akan
menumbuhkan rasa percaya, loyalitas, dan keterikatan yang lebih dalam dari pegawai
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ternadap organisasi. Rasa keterikatan dan loyalitas inilah yang disebut sebagai komitmen
organisasi. Selanjutnya, komitmen organisasi yang tinggi mendorong pegawai untuk
melampaui fugas formal mereka dan secara sukarela menunjukkan perilaku OCB, seperti
membantu rekan kerja, menjaga citra positif organisasi, atau berpartisipasi aktif dalam
kegiatan di luar deskripsi pekerjaan. Dengan demikian, servant leadership tidak secara
langsung "memaksa” OCB, melainkan menciptakan kondisi psikologis (komitmen organisasi)
yang kemudian secara alami memicu periloku OCB. Ini sejalan dengan pandangan
bahwa komitmen organisasi adalah prediktor kuat OCB, dan kepemimpinan yang suportif
adalah anteseden dari komitmen tersebut.

Karakteristik responden di Dinas Peternakan Kabupaten Dompu, yang didominasi
oleh pegawai muda (usia 23-30 tahun) dan berpendidikan Sarjana (S1), jugarelevan dalam
konteks mediasi ini. Kelompok demografi ini cenderung menghargai pemimpin yang tidak
hanya memberi perintah, tetapi juga melayani dan berinvestasi dalam pengembangan
mereka. Ketika servant leadership diterapkan, pegawai merasa dihargai dan memiliki sense
of belonging yang kuat, yang kemudian meningkatkan komitmen mereka. Komitmen inilah
yang menjadi pendorong internal bagi mereka untuk menunjukkan OCB, bahkan dalam
menghadapi tantangan yang sebelumnya teridentifikasi seperti keengganan membantu
atau lambatnya pelayanan. Oleh karena itu, servant leadership berperan sebagai faktor
utama, melalui peningkatan komitmen organisasi, berhasil mendorong pegawai Dinas
Peternakan Kabupaten Dompu untuk menunjukkan OCB yang lebih optimal.

Simpulan dan Saran

Penelitian ini menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan Servant Leadership
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan Komitmen Organisasi sebagai
variabel mediasi pada pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten
Dompu. Hasil analisis PLS-SEM secara konsisten menunjukkan bahwa Servant Leadership
berpengaruh positif dan signifikan baik terhadap OCB maupun Komitmen Organisasi.
Selanjutnya, Komitmen Organisasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
OCB. Temuan paling krusial adalah Komitmen Organisasi secara signifikan memediasi
pengaruh Servant Leadership terhadap OCB. Ini berarti servant leadership tidak hanya
secara langsung memengaruhi OCB, tetapi juga efektif mendorong perilaku ekstra-peran
tersebut melalui peningkatan komitmen organisasi pegawai. Secara ringkas, pemimpin
yang melayani menumbuhkan komitmen, dan komitmen inilah yang kemudian memotivasi
pegawai untuk menunjukkan OCB.

Bagi Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Dompu, disarankan untuk
memperkuat implementasi Servant Leadership melalui pelatihan kepemimpinan yang
berfokus pada prinsip-prinsip seperti mendengarkan aktif dan komitmen terhadap
perftumbuhan bawahan. Selain itu, memperkuat komitmen organisasi pegawai penting
dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang suportif, memberikan kesempatan
pengembangan karier, serta apresiasi. Dinas juga perlu mendorong perilaku OCB secara
eksplisit melalui komunikasi nilai-nilai organisasi dan pembangunan tim yang kuat.
Sementara itu, untuk penelitian selanjutnya, disarankan unfuk menambah variabel Iain
yang relevan seperti motivasi kerja atau budaya organisasi agar model lebih komprehensif,
menggunakan pendekatan kualitatif atau campuran untuk pemahaman yang lebih
mendalam, dan melakukan studi komparatif di instansi atau sektor lain untuk menguiji
konsistensi temuan.
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