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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Servant Leadership dan Budaya
Organisasi Islami terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dimediasi
oleh Kepuasan Kerja pada tenaga kependidikan Universitas Muhammadiyah Muara
Bungo (UMMUBA). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
survei. Populasi sekaligus sampel penelitian berjumlah 60 tenaga kependidikan
UMMUBA yang ditentukan melalui teknik sampling jenuh (sensus). Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner berskala Likert 1-5, kemudian dianalisis menggunakan
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya
Organisasi Islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, sedangkan Servant
Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Servant Leadership terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, namun Budaya Organisasi
Islami tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Kepuasan Kerja juga tidak
terbukti berpengaruh signifikan terhadap OCB, serta tidak terbukti memediasi pengaruh
Servant Leadership maupun Budaya Organisasi Islami terhadap OCB. Model penelitian
ini mampu menjelaskan 29,8 persen variasi Kepuasan Kerja dan 46,0 persen variasi
OCB. Temuan ini mengindikasikan bahwa Budaya Organisasi Islami berperan sebagai
pendorong langsung OCB yang paling dominan, sedangkan Servant Leadership lebih
berperan membentuk kepuasan kerja dibandingkan mendorong OCB secara langsung
maupun melalui mediasi kepuasan kerja. Penelitian ini memberikan implikasi bagi
pimpinan UMMUBA untuk memprioritaskan penguatan budaya organisasi Islami serta
tetap mengembangkan praktik servant leadership guna meningkatkan kepuasan kerja
dan perilaku kewargaan organisasi tenaga kependidikan secara berkelanjutan.

Kata kunci: Servant Leadership, Budaya Organisasi Islami, Kepuasan Kerja,
Organizational Citizenship Behavior,
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Abstract

This study aims to analyze the effect of Servant Leadership and Islamic Organizational
Culture on Organizational Citizenship Behavior (OCB) as mediated by Job Satisfaction
among administrative staff at Universitas Muhammadiyah Muara Bungo (UMMUBA).
This research employed a quantitative approach using a survey method. The population
and sample consisted of 60 administrative staff of UMMUBA, determined through a
saturated sampling (census) technique. Data were collected using a questionnaire with
a 1-5 Likert scale and analyzed using Structural Equation Modeling based on Partial
Least Squares (SEM-PLS) with the assistance of SmartPLS software. The results show
that Islamic Organizational Culture has a positive and significant effect on OCB, whereas
Servant Leadership has no significant effect on OCB. Servant Leadership was found to
have a positive and significant effect on Job Satisfaction, while Islamic Organizational
Culture had no significant effect on Job Satisfaction. Job Satisfaction was also not proven
to significantly affect OCB, nor did it mediate the effect of either Servant Leadership or
Islamic Organizational Culture on OCB. The research model explains 29.8 percent of the
variance in Job Satisfaction and 46.0 percent of the variance in OCB. These findings
indicate that Islamic Organizational Culture is the most dominant direct driver of OCB,
while Servant Leadership plays a greater role in shaping job satisfaction than in driving
OCB directly or indirectly. This study implies that UMMUBA management should
prioritize strengthening Islamic organizational culture while continuing to develop servant
leadership practices to enhance job satisfaction and organizational citizenship behavior
among its staff.

Keywords : Servant Leadership, Islamic Organizational Culture, Job Satisfaction,
Organizational Citizenship Behavior

LATAR BELAKANG

Perkembangan pendidikan tinggi di Indonesia menuntut perguruan tinggi
untuk meningkatkan kualitas tata kelola, efektivitas organisasi, dan pelayanan
akademik secara berkelanjutan. Keberhasilan perguruan tinggi tidak hanya
ditentukan oleh kualitas tenaga pendidik, tetapi juga oleh kontribusi tenaga
kependidikan dalam mendukung administrasi akademik, pelayanan mahasiswa,
dan operasional institusi. Tenaga kependidikan memiliki peran strategis dalam
menjaga efektivitas organisasi dan kualitas pelayanan pendidikan tinggi
(Ryttberg & Geschwind, 2021; Steppacher et al., 2021). Oleh karena itu,
perguruan tinggi membutuhkan tenaga kependidikan yang tidak hanya mampu
melaksanakan tugas formal, tetapi juga bersedia memberikan kontribusi sukarela
di luar tanggung jawab pekerjaannya.

Journal of Exploratory Dynamic Problems 823



E-ISSN: 3031-8521 Halaman 822-839
P-ISSN: 3032-1867 Volume 3 Nomor 4 Tahun 2026

Dalam kajian perilaku organisasi, kontribusi sukarela yang melampaui
kewajiban formal dikenal sebagai Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Worku & Debela (2024) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu yang
bersifat sukarela, tidak secara langsung diakui dalam sistem penghargaan
formal, tetapi berkontribusi terhadap efektivitas organisasi. OCB tercermin
melalui kesediaan membantu rekan kerja (alfruism), menunjukkan tanggung
jawab melebihi standar minimum (conscientiousness), dan berpartisipasi aktif
dalam kegiatan organisasi (civic virtue). Podsakoff et al. (2000) menjelaskan
bahwa OCB berperan penting dalam meningkatkan kerja sama, efisiensi, dan
efektivitas organisasi. Dalam konteks perguruan tinggi, perilaku tersebut menjadi
semakin penting ketika institusi menghadapi keterbatasan sumber daya manusia
dan peningkatan tuntutan pelayanan.

Fenomena OCB menjadi relevan untuk dikaji pada Universitas
Muhammadiyah Muara Bungo (UMMUBA), salah satu perguruan tinggi
Muhammadiyah yang berdiri pada tahun 2022. Sebagai institusi yang relatif baru
berkembang, UMMUBA memiliki sekitar 60 tenaga kependidikan yang melayani
2.688 mahasiswa aktif, dengan rasio sekitar satu tenaga kependidikan untuk 45
mahasiswa. Kondisi tersebut menuntut adanya inisiatif, kerja sama, dan
kontribusi ekstra dari tenaga kependidikan dalam mendukung efektivitas
pelayanan institusi. Namun, hasil observasi dan wawancara awal menunjukkan
bahwa perilaku OCB belum berkembang secara merata. Pada dimensi altruism,
bantuan antarunit kerja masih cenderung dilakukan setelah adanya koordinasi
atau arahan pimpinan. Pada dimensi conscientiousness, hasil evaluasi
kedisiplinan menunjukkan bahwa 28,3% tenaga kependidikan pernah mengalami
keterlambatan kehadiran sedikitnya tiga kali dalam satu semester, sedangkan
23,3% pernah terlambat menyelesaikan administrasi sesuai target. Sementara
itu, pada dimensi civic virtue, sebanyak 30% tenaga kependidikan tidak
berpartisipasi dalam kegiatan institusional yang bersifat nonwajib selama periode
evaluasi. Temuan awal tersebut menunjukkan adanya variasi perilaku kerja dan
partisipasi organisasi yang perlu ditelaah lebih lanjut untuk memahami faktor-
faktor yang berkaitan dengan terbentuknya OCB.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi OCB adalah servant
leadership, yaitu kepemimpinan yang mengutamakan pelayanan, empati,
pemberdayaan, dan pengembangan pegawai (Greenleaf, 1977).
Berdasarkan Social Exchange Theory(Blau, 1964), perlakuan positif pemimpin
dapat mendorong perilaku timbal balik berupa OCB. Penelitian Jufrizen et al.
(2023) dan Lu et al. (2024) menunjukkan hubungan positif antara servant
leadership dan OCB. Namun, identifikasi awal di UMMUBA menunjukkan bahwa
komunikasi, pelibatan dalam pengambilan keputusan, dan pemberdayaan
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pegawai belum merata, sehingga pengaruh servant leadership terhadap OCB
perlu diuji secara empiris.

Selain kepemimpinan, budaya organisasi Islami berpotensi membentuk
OCB melalui nilai-nilai bersama yang memengaruhi perilaku pegawai (Schein,
2010). Nilai amanah, keikhlasan, ukhuwah, tanggung jawab, dan profesionalisme
menjadi bagian penting dalam budaya perguruan tinggi Muhammadiyah.
Meskipun UMMUBA telah melaksanakan pembinaan Al-Islam dan
Kemuhammadiyahan (AIK), hasil wawancara awal menunjukkan bahwa
partisipasi dan internalisasi nilai-nilai tersebut masih bervariasi. Penelitian
Rabbad (2024) menunjukkan bahwa budaya organisasi Islami berkaitan dengan
sikap dan perilaku kerja positif. Oleh karena itu, pengaruh budaya organisasi
Islami terhadap OCB tenaga kependidikan UMMUBA perlu diuji secara empiris.

Hubungan antara servant leadership, budaya organisasi Islami, dan OCB
juga berpotensi dijelaskan melalui kepuasan kerja sebagai mekanisme psikologis
(Bany et al., 2020; Puspasari, 2023). Kepuasan kerja merupakan evaluasi
individu terhadap pengalaman dan karakteristik pekerjaannya yang
mencerminkan tingkat perasaan positif terhadap pekerjaan (Spector, 1997;
Robbins & Judge, 2020). Pegawai yang memperoleh dukungan kepemimpinan,
kesempatan pengembangan diri, dan lingkungan organisasi yang sesuai dengan
nilai-nilai yang diyakininya berpotensi memiliki kepuasan kerja lebih tinggi.
Selanjutnya, kepuasan tersebut dapat mendorong kesediaan pegawai untuk
membantu rekan kerja dan berkontribusi melampaui tuntutan formal.
Berdasarkan hasil wawancara awal di UMMUBA, masih ditemukan beberapa
aspek kepuasan kerja yang memerlukan perhatian, terutama sistem kompensasi
yang belum sepenuhnya berbasis kinerja, keterbatasan kesempatan promosi,
belum optimalnya pengembangan karier, serta belum meratanya kesempatan
pelatihan dan apresiasi terhadap kinerja. Kondisi tersebut menjadi dasar penting
untuk menguji peran kepuasan kerja dalam menjembatani hubungan antara
kepemimpinan, budaya organisasi, dan OCB.

Meskipun hubungan kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,
dan OCB telah dibahas dalam berbagai penelitian, masih terdapat ruang
pengembangan kajian, khususnya pada tenaga kependidikan perguruan tinggi
berbasis nilai Islam. Penelitian terdahulu yang dikemukakan dalam kajian ini
belum sepenuhnya menjelaskan bagaimana servant leadership dan budaya
organisasi Islami secara simultan berkaitan dengan OCB melalui kepuasan kerja
pada konteks tenaga kependidikan perguruan tinggi Muhammadiyah yang
sedang berkembang. Selain itu, karakteristk UMMUBA sebagai institusi yang
relatif baru, dengan latar belakang pegawai yang beragam dan proses
internalisasi nilai organisasi yang masih berlangsung, memberikan konteks
empiris yang penting untuk diteliti.
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Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini menawarkan kontribusi
kontekstual melalui pengintegrasian servant leadership dan budaya organisasi
Islami sebagai variabel independen, kepuasan kerja sebagai variabel mediasi,
serta OCB sebagai variabel dependen dalam satu model penelitian. Pengujian
menggunakan pendekatan Partial Least Squares—Structural  Equation
Modeling (PLS-SEM) diarahkan untuk menganalisis pengaruh langsung dan
tidak langsung antarvariabel. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh servant leadership dan budaya organisasi Islami
terhadap OCB, baik secara langsung maupun melalui mediasi kepuasan kerja,
pada tenaga kependidikan Universitas Muhammadiyah Muara Bungo. Hasil
penelitian diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan kajian perilaku
organisasi dalam konteks pendidikan tinggi berbasis nilai Islam serta menjadi
masukan bagi penguatan kepemimpinan, internalisasi budaya organisasi, dan
pengelolaan sumber daya manusia di perguruan tinggi Muhammadiyah.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
eksplanatori (explanatory research) yang bertujuan menguji hubungan
antara servant leadership, budaya organisasi Islami, kepuasan kerja,
dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pendekatan kuantitatif
digunakan karena memungkinkan pengukuran variabel secara objektif dan
pengujian hipotesis melalui analisis statistik (Sugiyono, 2019; Creswell, 2018).
Penelitian dilakukan menggunakan metode survei dengan desain ex post facto,
yaitu mengamati hubungan antarvariabel berdasarkan kondisi yang telah
berlangsung tanpa memberikan perlakuan terhadap responden. Desain serupa
digunakan pada penelitian sebelumnya (Eva et al., 2019; Karatepe, 2021).

Populasi penelitian mencakup seluruh tenaga kependidikan Universitas
Muhammadiyah Muara Bungo yang berjumlah 60 orang, meliputi pegawai
administrasi akademik, keuangan, kemahasiswaan, perpustakaan, dan unit
pendukung lainnya. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling
Jjenuh atau sensus, yaitu seluruh anggota populasi ditetapkan sebagai sampel
penelitian. Teknik ini digunakan karena jumlah populasi relatif kecil dan seluruh
anggota populasi dapat dijangkau sehingga memungkinkan pengumpulan
informasi secara menyeluruh mengenai kondisi organisasi (Sugiyono, 2019;
Creswell, 2018).

Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Squares—
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak
SmartPLS. Metode ini dipilih karena memungkinkan pengujian hubungan
antarvariabel laten secara simultan, termasuk pengaruh langsung dan tidak
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langsung melalui variabel mediasi, serta memiliki orientasi prediktif dan
fleksibilitas terhadap distribusi data (Hair et al., 2021; Kline, 2016).

Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan
validitas dan reliabilitas konstruk penelitian. Validitas konvergen dievaluasi
berdasarkan nilai outer loadingdi atas 0,70 dan Average Variance
Extracted (AVE) di atas 0,50. Validitas diskriminan dinilai menggunakan kriteria
Fornell-Larcker dan Heterotrait—Monotrait Ratio (HTMT) dengan nilai di bawah
0,90. Sementara itu, reliabilitas konstruk dievaluasi melalui nilai Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability yang diharapkan melebihi 0,70 (Hair et al., 2021;
Henseler, 2015).

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan melalui nilai koefisien
determinasi (R?), koefisien jalur (path coefficient), ukuran efek (f?), dan relevansi
prediktif (Q?). Nilai R? digunakan untuk mengukur kemampuan variabel eksogen
dalam menjelaskan variasi variabel endogen, sedangkan nilai f? digunakan untuk
menilai besarnya kontribusi masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. Selanjutnya, Q? digunakan untuk mengevaluasi relevansi
prediktif model (Hair et al., 2021). Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan
prosedur bootstrapping dengan tingkat signifikansi 5%, yaitu berdasarkan nilai t-
statistik lebih besar dari 1,96 atau p-value lebih kecil dari 0,05 pada pengujian
dua arah, serta mempertimbangkan interval kepercayaan 95% yang tidak
mencakup nol (Hair et al., 2021).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Measurement Model (Outer Model)
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Gambar 1. Model Akhir Analisis Jalur Sesudah Dimodifikasi
Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026
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indikator pada variabel Servant
Leadership, Budaya Organisasi Islami, Kepuasan Kerja, dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) memiliki

nilai outer loading > 0,70. Hasil ini
indikator telah memenuhi kriteria validitas

konvergen (convergent validity) dan layak dipertahankan untuk pengujian

selanjutnya.

Convergent Validity

Tabel 1. Convergent Validity and Construct Reliability

Variabel Code

indikator

Outer
Loading

Cronbach's Composite

Alpha Reliability AVE

X2.1

1. Pemimpin

bersedia
mendengarkan
aspirasi dan
keluhan
bawahan.

0.889

X2.2

Budaya

. Pemimpin

memahami
kondisi dan
perasaan
bawahan.

0.930

Organisasi

lslami (x2) <23

. Pemimpin

menjaga
amanah
pengelolaan
organisasi.

0.851

X2.4

. People

pemimpin
memfasilitasi
pelatihan dan
pengembangan
bawahan.

0.924

0.921 0.944 0.808

X1.1

Servant
Leadership
(X1)

. Pemimpin

bersedia
mendengarkan
aspirasi dan
keluhan
bawahan.

0.879

X1.2

. Pemimpin

memahami
kondisi dan

0.930

0.933 0.952 0.833
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perasaan
bawahan.

X1.3

. Pemimpin

menjaga
amanah
pengelolaan
organisasi.

0.890

X1.4

. People

pemimpin
memfasilitasi
pelatihan  dan
pengembangan
bawahan.

0.951

Kepuasan
Kerja (2)

Z1

. Kesesuaian gaji

dengan beban
kerja dan
tanggung
jawab.

0.814

Z2

. Kejelasan dan

keadilan
kesempatan
promosi
jabatan.

0.871

0.877

. Kejelasan

prosedur dan
efisiensi

birokrasi kerja.

0.866

Z4

. Keterbukaan

dan kelancaran
komunikasi
dalam
organisasi.

0.866

0.916

0.731

Organizational
Citizenship
Behavior (Y)

Y1

. Membantu

rekan
yang
mengalami
kesulitan tugas.

kerja

0.872

Y2

. Madir

dan
menyelesaikan
pekerjaan tepat
waktu, melebihi
standar
minimum.

0.914

0.811

0.888

0.726
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Y3 3. Aktif
berpartisipasi
dalam kegiatan
dan
perkembangan
organisasi.

0.764

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026

Hasil pengujian convergent validity dan construct reliability menunjukkan
bahwa seluruh konstruk telah memenuhi kriteria yang ditetapkan. Variabel
Budaya Organisasi Islami  memiliki nilai Cronbach’s  Alpha sebesar
0,921, Composite Reliability (CR) 0,944, dan AVE 0,808. Variabel Servant
Leadership memperoleh nilai masing-masing sebesar 0,933; 0,952; dan 0,833,
sedangkan Kepuasan Kerja sebesar 0,877; 0,916; dan 0,731. Sementara itu,
variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) memiliki nilai sebesar 0,811;
0,888; dan 0,726. Seluruh indikator memiliki nilai outer loading > 0,70,
dengan Cronbach’s Alpha dan CR > 0,70 serta AVE > 0,50. Dengan demikian,
seluruh konstruk dinyatakan valid dan reliabel sehingga layak digunakan dalam
pengujian selanjutnya.

Discriminant Validity

Validitas diskriminan diuji menggunakan Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT), dengan nilai < 0,90 sebagai kriteria terpenuhinya validitas
diskriminan antar konstruk (Hair et al., 2021).

Tabel 2. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Variabel BOI Kepuasan Kerja OoCB Eervant .
eadership
BOI
Kepuasan Kerja 0.217
OCB 0.731 0.312
Servant
Leadership 0.259 0.590 0.114

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT antarvariabel
berada di bawah 0,90, yaitu berkisar antara 0,114 hingga 0,731. Nilai tertinggi
terdapat pada hubungan Budaya Organisasi Islami dengan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,731, sedangkan nilai terendah pada
hubungan Servant Leadership dengan OCB sebesar 0,114. Dengan demikian,
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seluruh konstruk telah memenuhi kriteria validitas diskriminan (discriminant
validity) dan dapat dilanjutkan pada pengujian inner model.

Structural Model Assessment (Inner Model)
Multikolinearitas (VIF) dan Coefficient of Determination (R?)

Uji multikolinearitas menunjukkan seluruh nilai VIF berkisar antara 1,058—
1,450 (< 5,00) sehingga tidak terdapat masalah kolinearitas antarprediktor (Hair
et al., 2022). Koefisien determinasi (R?) mengukur kemampuan model struktural
menjelaskan variasi konstruk endogen.

Tabel 4. Nilai Coefficient of Determination (R?)

Variabel R-square R-square adjusted
Kepuasan Kerja 0.298 0.273
OCB 0.460 0.431

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026

Hasil pengujian menunjukkan nilai R?* Kepuasan Kerja sebesar 0,298
(Adjusted R?= 0,273), yang berarti Servant Leadership dan Budaya Organisasi
Islami mampu menjelaskan 29,8% variasi Kepuasan Kerja. Sementara itu, nilai
R? OCB sebesar 0,460 (Adjusted R?= 0,431), menunjukkan bahwa Servant
Leadership, Budaya Organisasi Islami, dan Kepuasan Kerja mampu menjelaskan
46,0% variasi OCB. Sisanya, masing-masing sebesar 70,2% dan 54,0%,
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.

Effect size (f?)

Pengujian effect size (f?) digunakan untuk mengukur kontribusi konstruk
eksogen terhadap konstruk endogen, dengan nilai 0,02 (kecil), 0,15 (sedang),
dan 0,35 (besar) (Hair et al., 2022).

Tabel 5. Nilai Effect size (f?)

Variabel f-square
BOI -> Kepuasan Kerja 0.007
BOI -> OCB 0.726
Kepuasan Kerja -> OCB 0.067
Servant Leadership -> Kepuasan Kerja 0.371
Servant Leadership -> OCB 0.040

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026

Hasil pengujian effect size (f?) menunjukkan bahwa Budaya Organisasi
Islami (BOI) terhadap OCB (0,726) dan Servant Leadership terhadap Kepuasan
Kerja (0,371) memiliki efek besar. Sementara itu, Kepuasan Kerja terhadap OCB
(0,067) dan Servant Leadership terhadap OCB (0,040) memiliki efek kecil,
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sedangkan BOI terhadap Kepuasan Kerja (0,007) memiliki efek sangat kecil.
Dengan demikian, kontribusi terbesar terdapat pada hubungan BOI terhadap
OCB.

Predictive Relevance (Q? predict)

Evaluasi PLSpredict menunjukkan seluruh indikator konstruk endogen
memiliki Q?predict positif (0,117-0,368; RMSE 0,617-0,852; MAE 0,485-0,621),
sehingga model memiliki relevansi prediktif (Hair et al., 2022).

Uji Hipotesis
Uji Pengaruh Langsung
Pengujian pengaruh langsung (direct effect) dilakukan

melalui bootstrapping pada SmartPLS, dengan kriteria p-value < 0,05 untuk
menunjukkan hubungan yang signifikan secara statistik (Hair et al., 2022).

Tabel 7. Uji Pengaruh Langsung

Sign.
Hypothesis Statement (p- Kriteria Decision
value)
H1 Pengaruh Servant Leadership 0214 <005 Ditolak

terhadap OCB

Pengaruh Budaya Organisasi

H2 Islami terhadap OCB

0.000 <0.05 Diterima

H3 Pengaruh Servant Leadership

terhadap Kepuasan Kerja 0.000 <0.05 Diterima

Pengaruh Budaya Organisasi

H4 Islami terhadap Kepuasan Kerja

0.514 <0.05 Ditolak

H5 Pengaruh Kepuasan Kerja

terhadap OCB 0.120 <0.05 Ditolak

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026

Hasil pengujian direct effect menunjukkan bahwa dari lima hipotesis, dua
hipotesis diterima dan tiga ditolak. Budaya Organisasi Islami berpengaruh
signifikan terhadap OCB (HZ; p-value < 0,001), sedangkan Servant
Leadershipberpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (H3; p-value <
0,001). Sebaliknya, Servant Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap
OCB (H1; p-value = 0,214), Budaya Organisasi Islami tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja (H4; p-value = 0,514), dan Kepuasan Kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB (H5; p-value = 0,120). Dengan
demikian, hanya H2 dan H3 yang didukung secara statistik
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Uji Pengaruh tidak langsung

Penguijian indirect effect dilakukan melalui bootstrapping pada SmartPLS
untuk menguji peran mediasi Kepuasan Kerja dalam hubungan Servant
Leadership dan Budaya Organisasi Islami terhadap OCB, dengan kriteria
signifikansi p-value < 0,05 (Hair et al., 2022).

Tabel 8. Uji Pengaruh Tidak Langsung

t_
Statement B Statistics

Value Decision

Kepuasan Kerja memediasi pengaruh
BOI terhadap OCB
Kepuasan kerja memediasi Servant
Leadership terhadap OCB

Sumber: Hasil Pengolahan data, 2026

0.016  0.440 0.660 Ditolak

0.119 1.277 10.202 Ditolak

Hasil pengujian specific indirect effects menunjukkan bahwa Kepuasan
Kerja tidak mampu memediasi pengaruh Budaya Organisasi Islami terhadap
OoCB (B = 0,016;t= 0,440;p= 0,660) maupun pengaruh Servant
Leadership terhadap OCB (B = 0,119; t= 1,277; p = 0,202). Kedua pengaruh
tidak langsung tersebut tidak signifikan (p-value > 0,05), sehingga kedua
hipotesis mediasi ditolak.

Pengaruh Servant Leadership terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB)

Hasil  pengujian  menunjukkan  bahwa Servant  Leadership tidak
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB),
dengan p-value sebesar 0,553 > 0,05, sehingga H1 ditolak. Temuan ini
mengindikasikan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan,
pemberdayaan, dan perhatian terhadap pegawai belum mampu secara langsung
mendorong perilaku sukarela di luar tugas formal. Hal ini menunjukkan bahwa
OCB kemungkinan juga dipengaruhi oleh faktor psikologis dan organisasi
lainnya.

Temuan ini sejalan dengan Dami et al. (2024) yang menemukan
bahwa servant leadership tidak berpengaruh langsung terhadap OCB, tetapi
memiliki pengaruh tidak langsung melalui kepercayaan, kepuasan Kkerja,
dan leader-member exchange. Hasil serupa ditemukan oleh Sutanto dan Hoo
(2025), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi
berperan sebagai mediator hubungan servant leadership dengan OCB. Selain
itu, Hakim et al. (2024) menemukan bahwa servant leadership tidak berpengaruh
signifikan terhadap OCB, sedangkan kepuasan kerja dan psychological
capital berpengaruh positif dan signifikan. Dengan demikian, pengaruh servant
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leadership terhadap OCB dapat bergantung pada kondisi psikologis pegawai dan
karakteristik organisasi.

Pengaruh Budaya Organisasi Islami terhadap Organizational Citizenship Behavior
(ocB)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi Islami
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB),
dengan p-value < 0,001, sehingga H2 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa
penerapan nilai-nilai Islami, seperti amanah, keadilan, ihsan, ukhuwah, dan
tanggung jawab, dapat mendorong pegawai untuk membantu rekan kerja serta
memberikan kontribusi di luar tugas formal. Internalisasi nilai-nilai tersebut
menjadikan perilaku ekstra-peran sebagai bagian dari tanggung jawab moral
pegawai.

Temuan ini sejalan dengan Sinaga dan Widiasih (2023) yang menunjukkan
bahwa etos kerja Islami dan ethical leadership berkaitan dengan terbentuknya
OCB, serta Suryani et al. (2023) yang menemukan bahwa etos kerja Islami
berpengaruh positif terhadap OCB melalui thriving at work. Dengan demikian,
Budaya Organisasi Islami tidak hanya menjadi identitas organisasi, tetapi juga
berperan dalam pembentukan OCB pegawai.

Pengaruh Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Servant Leadership berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, dengan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05, sehingga H3
diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan servant leadership,
semakin tinggi pula kepuasan kerja pegawai. Pemimpin yang memberikan perhatian
terhadap kebutuhan pegawai, mendengarkan permasalahan, memberikan dukungan,
memberdayakan bawahan, serta memperlakukan pegawai secara adil dapat
menciptakan pengalaman kerja yang lebih positif.

Pengaruh Budaya Organisasi Islami terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi Islami tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan nilai p-value sebesar 0,514 > 0,05,
sehingga H4 ditolak. Temuan ini menunjukkan bahwa keberadaan nilai-nilai Islami
dalam budaya organisasi belum secara langsung menjadi faktor yang menentukan tinggi
rendahnya kepuasan kerja responden dalam penelitian ini. Hasil ini berbeda dengan
sejumlah penelitian terdahulu. Ratnaningrum et al. (2024), misalnya, menemukan
adanya hubungan positif antara budaya organisasi Islami dengan kepuasan kerja di
Indonesia. Hasil penelitian ini berbeda dengan temuan Dianingrum et al. (2024)
yang menunjukkan bahwa budaya organisasi Islami berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan bank syariah di Purwokerto.
Perbedaan tersebut mengindikasikan bahwa hubungan antara budaya
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organisasi Islami dan kepuasan kerja dapat bervariasi berdasarkan karakteristik
dan konteks organisasi.

Namun, hasil ini sejalan dengan Anggraeni & Cahyono (2024) yang menemukan
pengaruh negatif dan signifikan budaya organisasi Islami terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Berdasarkan hasil pengujian, Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB, dengan nilai p-value sebesar 0,120 > 0,05, sehingga H5 ditolak. Temuan
ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai belum secara langsung
menentukan munculnya perilaku OCB dalam konteks penelitian ini. Hasil tersebut
berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya yang menemukan hubungan positif
antara kepuasan kerja dan OCB. Nur Jannah et al. (2024) menemukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap OCB. Demikian pula, Hakim et al. (2024) menemukan
bahwa kepuasan kerja menjadi salah satu prediktor penting terhadap OCB pada
perusahaan ritel di Indonesia. Penelitian Ulhaq & Gani (2024) juga menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dan budaya organisasi berpengaruh terhadap OCB.

Namun, terdapat penelitian yang menghasilkan temuan serupa dengan penelitian
ini. Monica dan Partina (2024) menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh
terhadap OCB, serta tidak mampu memediasi pengaruh servant leadership terhadap
OCB. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa kepuasan kerja tidak selalu menjadi
faktor yang secara otomatis mengubah sikap positif pegawai menjadi perilaku ekstra-
peran. Perbedaan hasil penelitian tersebut dapat disebabkan oleh karakteristik
organisasi dan responden. Kepuasan kerja menggambarkan evaluasi pegawai terhadap
pekerjaannya, sedangkan OCB merupakan perilaku sukarela yang dapat dipengaruhi
pula oleh norma kelompok, komitmen organisasi, kepercayaan, kepemimpinan, budaya,
dan faktor kepribadian. Oleh karena itu, pegawai yang merasa puas belum tentu secara
otomatis bersedia melakukan perilaku di luar tugas formalnya.

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Servant Leadership terhadap
ocB

Hasil pengujian specific indirect effects menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak
mampu memediasi pengaruh Servant Leadership terhadap OCB. Nilai koefisien
pengaruh tidak langsung sebesar 0,119, t-statistics sebesar 1,277, dan p-value sebesar
0,202. Karena p-value lebih besar dari 0,05 dan t-statistics lebih kecil dari 1,96, maka
pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa
meskipun servant leadership terbukti berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja,
peningkatan kepuasan kerja tersebut belum cukup untuk menghasilkan OCB. Dengan
kata lain, terdapat mata rantai yang tidak signifikan antara servant leadership, kepuasan
kerja dan OCB. Hasil ini menarik karena secara teoritis kepuasan kerja sering
ditempatkan sebagai mekanisme yang menghubungkan kualitas kepemimpinan dengan
perilaku ekstra-peran.
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Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi Islami
terhadap OCB

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi
pengaruh Budaya Organisasi Islami terhadap OCB. Nilai koefisien pengaruh tidak
langsung sebesar 0,016, t-statistics sebesar 0,440, dan p-value sebesar 0,660. Karena
nilai p-value lebih besar dari 0,05, maka pengaruh tidak langsung tersebut tidak
signifikan dan hipotesis mediasi ditolak. Hasil ini memiliki makna yang menarik karena
pada pengujian pengaruh langsung, Budaya Organisasi Islami terbukti berpengaruh
signifikan terhadap OCB, tetapi Budaya Organisasi Islami tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja dan Kepuasan Kerja juga tidak berpengaruh signifikan
terhadap OCB. Dengan demikian, pengaruh Budaya Organisasi Islami terhadap OCB
dalam penelitian ini lebih tepat dipahami sebagai pengaruh langsung, bukan melalui
mekanisme kepuasan kerja.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian pada tenaga kependidikan Universitas
Muhammadiyah Muara Bungo (UMMUBA) menggunakan analisis SEM-PLS,
dapat disimpulkan bahwa Servant Leadership tidak berpengaruh signifikan
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), tetapi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa
penerapan kepemimpinan yang melayani lebih berperan dalam meningkatkan
kepuasan kerja pegawai dibandingkan mendorong perilaku ekstra-peran secara
langsung. Sebaliknya, Budaya Organisasi Islami berpengaruh positif dan
signifikan terhadap OCB serta memiliki pengaruh paling kuat dibandingkan
hubungan antarvariabel lainnya dalam model penelitian. Hal ini menunjukkan
bahwa internalisasi nilai-nilai Islami, seperti amanah, ihsan, ukhuwah, dan
fathanah, berperan penting dalam mendorong kesediaan tenaga kependidikan
untuk memberikan kontribusi di luar tugas formalnya. Namun, Budaya Organisasi
Islami tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu,
Kepuasan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB dan tidak mampu
memediasi pengaruh Servant Leadership maupun Budaya Organisasi Islami
terhadap OCB. Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya
Organisasi Islami merupakan faktor yang paling dominan dalam menjelaskan
OCB tenaga kependidikan UMMUBA, sedangkan Servant Leadership lebih
berperan dalam meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini mengindikasikan
bahwa pembentukan perilaku ekstra-peran pegawai lebih berkaitan dengan
internalisasi nilai-nilai organisasi dibandingkan dengan kepuasan kerja, sehingga
penguatan budaya organisasi Islami menjadi aspek penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia di lingkungan perguruan tinggi Muhammadiyah.
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