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vi 

 

Sebuah organisasi tidak lepas dari adanya peran seorang 

pemimpin. Untuk itu suksesnya sebuah organisasi tergantung 

seberapa kapasistas seorang pemimpinnya. Organisasi akan 

berkembang jika seorang pemimpin mampu mewujudkan 

tujuan organisasi menjadi kenyataan. Pemimpin memiliki 

tanggung jawab untuk berfungsi dalam sikap yang membantu 

kelompok mencapai keefektifan. Perilaku pemimpin dilihat 

sebagai pemecahan masalah berbasis tim, dimana pemimpin 

berupaya untuk mencapai tujuan tim dengan menganalisis 

situasi internal dan eksternal, serta untuk memastikan 

keefektifan kerja tim. Faktor penting yang menentukan 

keberhasilan perguruan tinggi dalam mengemban tugas penting 

tersebut dan melakukan perubahan dalam organisasi adalah 

kepemimpinan. Bentuk kepemimpinan alternatif yang mungkin 

diterapkan di organisasi adalah servant leadership. Salah satu 

kontribusi yang dapat diberikan karyawan bagi organisasi 

adalah berperilaku positif, dimana perilaku ini dalam lingkup 

organisasi sering disebut dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Penulis mengucapkan banyak terimakasih bagi semua 
pendukung terbitnya buku ini untuk dapat di baca dan 
digunakan bagi pembaca dan semoa bermanfaat, Penulis juga 
menyadari buku ini masih jauh dari sempurna. Oleh sebab itu, 
saran dan kritik yang membangun bagi buku ini diharapkan 
untuk kesempurnaan buku  bagi penulis. 
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Pandangan yang mendorong semakin pentingnya 

kepemimpinan yang berorientasi pada orang diberikan oleh 

Wong dan Davey (2007). Mereka menyatakan bahwa fokus 

kepemimpinan harus digeser dari proses dan hasil menjadi 

orang dan masa depan. Tantangan utama manajemen dan 

kepemimpinan, di organisasi, adalah bagaimana 

mengembangkan orang-orang yang berbakat di dalam 

organisasi dengan menciptakan iklim kerja yang positif dan 

memberikan peluang untuk inovasi dan mengambil resiko 

untuk menghadapi ketidakpastian di masa mendatang. 

Greenleaf (1970) melalui tulisannya tentang servant 

leadership dipandang sebagai salah satu pelopor revolusi 

baru dalam pemikiran kepemimpinan. Spears (1994) 

menyatakan bahwa revolusi tersebut disebabkan banyak 

orang di perusahaan, universitas, organisasi nirlaba, dan 

organisasi lainnya mencari cara baru dan cara lebih baik 

untuk mengintegrasikan kerja dengan pertumbuhan pribadi 

dan spiritualnya. Mereka mencari kombinasi elemen 
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kepemimpinan terbaik berdasarkan pelayanan kepada orang 

lain. 

Beberapa peneliti pun sudah mulai mengembangkan 

instrumen pengukuran servant leadership. Namun penelitian 

dan pengukuran servant leadership di Indonesia masih sangat 

jarang. 

Faktor penting yang menentukan keberhasilan 

organisasi dalam mengemban visi dan misinya serta 

melakukan perubahan dalam organisasi adalah 

kepemimpinan. Bentuk kepemimpinan alternatif yang 

mungkin diterapkan di organisasi adalah servant leadership. 

Salah satu kontribusi yang dapat diberikan karyawan 

bagi organisasi adalah berperilaku positif, dimana perilaku 

ini dalam lingkup organisasi sering disebut dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Menurut Robbins 

(2001:21), perilaku ini terekspresikan dalam bentuk 

kesediaan secara sadar dan sukarela untuk bekerja, 

memberikan kontribusi pada organisasi lebih dari pada apa 

yang dituntut secara formal oleh organisasi. OCB 

merupakan ekspresi kecintaan, loyalitas dan rasa memiliki 

yang tinggi dari anggota organisasi (dalam Saputra dan 
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Junaidy, 2011:1). Kontribusi yang diberikan oleh karyawan 

bagi organisasi dapat memberikan keunggulan yang lebih 

dan apabila terkait dengan industri jasa, maka hal ini dapat 

dirasakan langsung baik oleh pihak organisasi maupun 

pihak customer. Karena itu, saat ini setiap organisasi 

berusaha untuk menumbuhkan OCB dalam diri setiap 

karyawannya agar dapat memberikan kontribusi yang lebih 

khususnya dalam performa kerja yang ditunjukkan bagi 

organisasi dan customer. Tetapi banyak pula organisasi yang 

telah memiliki karyawan dengan perilaku OCB yang tinggi 

tanpa perlu harus ditumbuhkan lagi, namun terkadang 

tanpa diketahui secara jelas oleh pihak manajemen dari 

organisasi tersebut. OCB sendiri pada dasarnya merupakan 

perilaku spesifik dimana sama sekali tidak dibutuhkan 

dalam deskripsi pekerjaan, tetapi cenderung pada pilihan 

pribadi dari setiap karyawan untuk mau atau tidak 

melakukannya (Organ et al., 2006:8). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) lebih 

berkaitan dengan manifestasi seseorang (karyawan) sebagai 

makhluk sosial. Jika karyawan dalam organisasi memiliki 

OCB, karyawan dapat mengendalikan perilakunya sendiri 
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sehingga mampu memilih perilaku yang terbaik untuk 

kepentingan organisasinya. 

Washington (2007) menyatakan bahwa servant 

leadership akan mampu menciptakan komitmen 

organisasional pada diri karyawan. Karyawan yang 

berkomitmen akan bekerja seakan-akan mereka memiliki 

organisasi. Hal ini memberikan organisasi kemampuan lebih 

dalam usaha untuk mencapai tujuan-tujuannya.  Komitmen 

merupakan salah satu variabel yang telah banyak diketahui 

memiliki kaitan yang erat dengan Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). Karyawan yang memiliki komitmen 

organisasional akan melakukan tidak hanya tugas-tugas 

yang telah menjadi kewajibannya tetapi dengan sukarela 

akan mengerjakan hal-hal yang dapat digolongkan sebagai 

usaha-usaha ekstra (extra effort).  

Menurut Robbins (2003 : 104); Karyawan yang dapat 

diandalkan oleh perusahaan adalah karyawan yang 

memiliki disiplin yang tinggi, sehingga mereka memiliki 

OCB yang tinggi terhadap perusahaan yang pada akhirnya 

dapat memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan.   
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Selain kedisiplinan karyawan, perusahaan juga harus 

memiliki karyawan yang loyal terhadap perusahaan yaitu 

karyawan yang berusaha membantu perusahaan demi 

mencapai tujuannya. Sikap yang merefleksikan loyalitas 

karyawan pada organisasi dan keberhasilan serta kemajuan 

yang berkelanjutan inilah yang disebut dengan komitmen 

organisasi (Luthans, 2006 : 249).  

Griffin (2004 : 16) menyatakan bahwa karyawan yang 

merasa lebih berkomitmen pada organisasi memiliki 

kebiasaan-kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk 

tinggal lebih lama di dalam organisasi dan mencurahkan 

lebih banyak upaya dalam bekerja. Perilaku tersebut berarti 

bahwa karyawan yang berkomitmen tinggi memilih untuk 

lebih lama tinggal di perusahaan. 

Para pakar organisasi menyimpulkan pentingnya 

komitmen organisasional dan OCB bagi keberhasilan sebuah 

organisasi, karena keduanya menimbulkan dampak positif 

bagi organisasi, seperti meningkatkan kualitas pelayanan, 

meningkatkan kinerja kelompok, dan menurunkan tingkat 

turnover.  
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Pentingnya komitmen organisasional dan OCB secara 

praktis adalah pada kemampuannya untuk memperbaiki 

efisiensi, efektivitas, dan kreativitas organisasi melalui 

kontribusinya dalam transformasi sumber daya, inovasi dan 

adaptasibilitas (Organ, 1988; Podssakoff, MacKenzie, Paine, 

and Bacharach, 2000; William and Anderson, 1991) dikutip 

dalam Brahmana & Sofyandi (2007). 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji seberapa 

penting servant leadership untuk dijadikan sebagai alternatif 

kepemimpinan di organisasi dan bagaimana pengaruhnya 

terhadap OCB melalui komitmen organisasional sebagai 

usaha untuk mempertahankan prestasi organisasi.  
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A. Servant Leadership 

Era persaingan global menuntut adanya kecepatan, 

perubahan, fleksibilitas, adaptasi dan globalisasi bisnis. 

Mereka yang tidak dapat bertahan menghadapi persaingan, 

harus tergeser. Di sinilah, peran kepemimpinan semakin 

dibutuhkan. Pemimpin harus dapat mengelola sumber daya 

dalam mencapai tujuan dari organisasi atau perusahaan 

yang dipimpinnya. 

Survei yang dilakukan majalah SWA (Majalah SWA, 

Januari 2001) dalam mencari Chief Executive Officer (CEO) 

terbaik tahun 2000 di Indonesia, tampak bahwa karakteristik 

kepemimpinan yang terbukti menjamin eksistensi organisasi 

antara lain adalah perhatian terhadap karyawan. Perhatian 

terhadap karyawan menempati peringkat kedua terpenting 

setelah visi sang pemimpin. Hal tersebut berarti bahwa 

pengelolaan manusia dalam organisasi merupakan kunci 

untuk memperbaiki kinerja organisasi dan kesiapan 

menghadapi perubahan era berbisnis (dalam Darwito, 2008). 

 Kepemimpinan melayani (servant leadership) mulai 

disorot pertama kali ketika Robert K. Greenleaf (1904 – 1990) 
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menulis sebuah karya tulis pada tahun 1970 yang berjudul 

“The Servant as Leader” (dalam Spears, L.C, 2005) 

Menurut Greenleaf, servant leadership adalah suatu 

gaya kepemimpinan yang berasal dari perasaan tulus yang 

timbul dari dalam hati yang berkehendak untuk melayani, 

yaitu menjadi pihak pertama yang melayani (dalam 

Waddell, J.T, 2006). Greenleaf (1970) dalam De Sousa and 

Van Dierendonck, (2010) mendefinisikan: Servant leadership 

as “a practical altruistic philosophy which supports people who 

choose to serve first, and then lead as a way of expanding service to 

individuals and institutions. Servant leadership encourages 

collaboration, trust, foresight, listening, and the ethical use of 

power and empowerment. Hal ini berarti Servant Leadership 

sebagai filsafat altruistik praktis yang mendukung orang-

orang yang memilih untuk pertama melayani, dan 

kemudian memimpin sebagai cara untuk memperluas 

layanan kepada individu dan institusi. Servant Leadership 

mendorong kolaborasi, kepercayaan, pandangan ke depan, 

mendengarkan, dan penggunaan etis kekuasaan dan 

pemberdayaan. 
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Greenleaf (1970, dalam Anderson, 2008) 

menggambarkan filosofi kepemimpinan baru yang disebut 

servant leadership. Graham (1991) melihat servant leadership 

sebagai salah satu bentuk kepemimpinan karismatik yang 

paling besar dipengaruhi oleh moral, yang ditunjukkan oleh 

karakteristik terpentingnya berupa humility, relational power, 

autonomy, moral development of followers, dan emulation of 

leader’s service orientation.  

Sementara itu, Spears (2002) memperluas kerja 

Greenleaf dengan mengajukan 10 karakteristik servant leader, 

yaitu listening, empathy, healing, awareness, persuasion, 

conceptualization, foresight, stewardship, commitment to the 

growth of people, dan community building. 

Sepuluh karakteristik seorang pemimpin yang melayani 

(Spears, 2002), yaitu : 

1. Listening (mendengarkan) 

Secara tradisional, pemimpin di nilai dari 

kemampuan pemimpin tersebut dalam berkomunikasi 

dan mengambil keputusan. Namun, dalam servant 

leadership, kemampuan penting yang harus dimiliki 

seorang pemimpin adalah memperkuat komitmen 
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untuk mendengarkan orang lain. Pemimpin melayani 

mengidentifikasi apa yang diinginkan oleh team dan 

membantu untuk mengklarifikasi keinginan tersebut. 

Sehingga dibutuhkan komitmen untuk mau 

mendengarkan. Mendengarkan di sini, direfleksikan 

dengan prilaku yang terus-menerus secara berkala.  

2. Empathy (Empati)  

Servant-Leader berjuang keras untuk memahami 

dan mengenal perasaan serta pikiran orang lain. Di 

perlukan penerimaan bahwa tiap anggota adalah 

spesial dan memiliki jiwa yang unik. Satu asumsi yang 

baik bagi pekerja adalah ketika mereka diterima dan 

tidak dilupakan bahwa mereka juga adalah manusia, 

sehingga diperlukan untuk menerima tingkah laku 

atau kemampuan bekerja yang mereka miliki. 

3. Healing (Pemulihan)  

Salah satu kekuatan dari kepemimpinan 

melayani adalah potensi yang dapat memulihkan satu 

pribadi dan yang lainnya. Banyak orang memiliki 

patah semangat dan memiliki perjuangan atas berbagai 

emosi tentang luka hati. Meskipun bagian ini adalah 
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sangat manusiawi, namun dalam kepemimpinan 

melayani, di katakan bahwa orang – orang tersebut 

memiliki kesempatan untuk kembali utuh, ketika 

pemimpin dan anggotanya terjalin dalam suatu 

kontak. Dalam “The Servant as Leader”, Greenleaf 

menuliskan bahwa terdapat suatu komunikasi yang 

sukar untuk dipahami antara yang dilayani dan yang 

dipimpin jika keduanya saling memahami bahwa 

kesatuan adalah ketika mereka saling berbagi. 

4. Awareness (Kesadaran)  

Kesadaran umum, dan terutama kesadaran diri, 

memperkuat servant leadership. Kesadaran juga 

membantu dalam memahami isu-isu yang 

melibatkan etika dan nilai-nilai. Kesadaran dapat 

membantu seeorang pemimpin melihat situasi  dari 

posisi yang paling  lebih terintegrasi secara 

keseluruhan. 

5. Persuasion (Kekuatan untuk meyakinkan atau 

membujuk)  

Ciri lain dari kepemimpinan servant leadership  

adalah pemimpin lebih menggunakan pengaruh yang 
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dimiliki dalam menetapkan keputusan organisai. 

Pemimpin berusaha meyakinkan karyawannya dari 

pada menggunakan otoritas jabatan untuk membuat 

suatu sikap patuh dari karyawan. Ciri ini memberikan 

suatu perbedaan yang mendasar dengan 

kepemimpinan otoriter tradisional.  

6. Conceptualization (Konseptualisasi)  

Pemimpin yang menerapkan servant leadership, 

berusaha untuk dapat melihat permasalahan yang 

terjadi dalam organisasi dengan prespektif 

konseptualisasi pemikiran yang besar. Hal ini tentunya 

menuntut seseorang untuk dapat berpikir out of the box. 

Bagi banyak manager, hal ini hal ini memerlukan 

disiplin dan latihan. Dalam servant leadership, 

pemimpin berperan untuk mencari keseimbangan 

antara berpikir secara konseptual dengan praktek 

sehari-hari yang terfokus. 

7. Foresight (Kekuatan atau Kemampuan untuk 

Memprediksi)  

Foresight adalah sebuah karakteristik yang 

memungkinkan servant leader untuk 
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memahami kejadian di masa lalu, realitas masa kini, 

dan kemungkinan konsekuensi dari keputusan untuk 

masa depan. Hal ini juga berakar dalam pikiran 

intuitif. 

8. Stewardship (Pekerjaan Mengurus Sesuatu)  

Dalam karakteristik ini, semua bagian dalam 

organisasi, memainkan peran penting dalam 

memegang institusi mereka dalam kepercayaan untuk 

kebaikan masyarakat. Servant leadership, seperti 

pelayanan, diasumsikan pertama dan 

terutama komitmen untuk melayani kebutuhan orang 

lain. Ini juga menekankan penggunaan keterbukaan 

dan persuasi daripada kontrol. 

9. Commitment to the Growth of People (Komitmen untuk 

Pertumbuhan Anggota)  

Kepeminpinan melayani percaya bahwa semua 

orang  memiliki nilai intrinsik yang melampaui 

kontribusi nyata sebagai pekerja. Akibatnya, servant-

leader sangat berkomitmen untuk pertumbuhan setiap 

individu dalam institusi tersebut. Servant-Leader 

mengakui tanggung jawab yang besar untuk 
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melakukan segala kemungkinan untuk memelihara 

pertumbuhan karyawan. 

10. Building Community (Membangun Komunitas)  

Servant-Leader berusaha untuk 

mengidentifikasi  beberapa cara untuk 

membangun komunitas di antara mereka yang 

bekerja dalam suatu institusi tertentu. Servant-

Leadership menunjukkan bahwa komunitas yang 

sejati dapat dibentuk  di antara mereka yang bekerja 

dalam bisnis dan lembaga lainnya. Dalam essainya 

(1970), Greenleaf mengatakan bahwa, semua 

yang dibutuhkan untuk membangun kembali 

masyarakat sebagai bentuk kehidupan yang layak 

untuk sejumlah besar orang adalah dengan servant-

leader yang cukup untuk menunjukkan jalan, bukan 

dengan gerakan massa, tetapi oleh setiap servant-leader 

yang menunjukkan kewajibannya sendiri 

pada masyarakat terkait kelompok. 

Banyak ahli yang mencoba membandingkan servant 

leadership dengan bentuk kepemimpinan yang lain. Bass 

(2000) dalam diskusinya tentang transformational leadership 
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dengan bentuk kepemimpinan yang lain menyatakan bahwa 

terdapat banyak kesamaan servant leadership dengan 

transformational leadership. Kesamaan tersebut terkait dengan 

karakteristik vision, influence, credibility, trust, dan service. 

Namun, servant leadership mempunyai tingkat lebih tinggi 

dari transformational leadership karena terdapat penyamaan 

(alignment) motif pemimpin dan karyawan. Polley (2002) 

juga membuat perbandingan servant leadership dengan tiga 

paradigma kepemimpinan yang sebelumnya, yaitu 

pendekatan trait, behavioral, dan contingency. Polley juga 

menyatakan bahwa servant leadership sangat dekat 

kesamaannya dengan transformational leadership. Servant 

leadership memiliki kesamaan prinsip dengan teori LMX 

(Leader-Member Xchange) yang dikemukakan oleh Barbuto 

dan Wheeler (2006). Pada teori LMX, pemimpin dengan 

LMX yang tinggi mengembangkan trusting dan mutually 

beneficial relationship with employees sama seperti servant leader 

yang mengembangkan strong supportive relationship with all 

employees and colleagues (Greenleaf, 1996, dalam Spears, 2005). 

Menurut Greenleaf, hal yang penting dalam gaya 

kepemimpinan melayani adalah bahwa servant leadership 
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mendasarkan pada tanggungjawab utama pada pelayanan 

terhadap karyawan dengan meletakkan kepentingan 

karyawan diatas kepentingan pemimpin (dalam Handoyo, 

2010).  

Spears (2002) menggambarkan servant leadership 

sebagai tindakan melayani yang utama dan mendorong 

hubungan yang baik dengan mengembangkan atmosfer 

dignity dan respect, membangun komunitas dan kerja tim, 

dan mendengarkan rekan dan karyawan (dalam Handoyo, 

2010). 

Servant leadership berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Hal ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Washington (2007), yang mengemukakan bahwa 

perilaku kepemimpinan melayani yang baik antara 

atasan dan bawahan akan mendorong terjadinya 

komitmen organisasional para karyawan. Kepedulian 

pemimpin pada karyawan selain membuat karyawan 

akan setia pada organisasi, akan membuat karyawan 
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terus berusaha untuk memberikan hasil usahanya yang 

terbaik untuk menambah kesuksesan bagi organisasi. 

B. Dimensi Servant Leadership 

Barbuto dan Wheeler (2006) telah melakukan studi 

untuk pengembangan skala pengukuran servant leadership 

dengan menggunakan 11 karakteristik kepemimpinan 

(dalam Handoyo, 2010). Analisis faktor dalam penelitian 

Barbuto dan Wheeler (2006) menghasilkan 5 faktor 

(Handoyo, 2010), yaitu :  

1. Altruistic calling, 

Yaitu, hasrat kuat dari pemimpin untuk membuat 

perbedaan positif pada kehidupan orang lain dan 

meletakkan kepentingan orang lain di atas 

kepentingannya sendiri dan akan bekerja keras untuk 

memenuhi kebutuhan karyawannya. 

2. Emotional healing,  

Yaitu, komitmen seorang pemimpin dan 

keterampilannya untuk meningkatkan dan 

mengembalikan semangat karyawan dari trauma atau 

penderitaan. 

3. Wisdom,  
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Yaitu, sikap pemimpin yang mudah untuk menangkap 

tanda-tanda di lingkungannya, sehingga memahami 

situasi dan memahami implikasi dari situasi tersebut 

4. Persuasive mapping,   

Yaitu, sejauh mana pemimpin memiliki keterampilan 

untuk memetakan persoalan dan 

mengkonseptualisasikan kemungkinan tertinggi untuk 

terjadinya dan mendesak seseorang untuk melakukan 

sesuatu ketika mengartikulasikan peluang. 

5. Organizational stewardship.   

Yaitu, sejauhmana pemimpin menyiapkan organisasi 

untuk membuat kontribusi positif terhadap 

lingkungannya melalui progam pengabdian masyarakat 

dan pengembangan komunitas dan mendorong 

pendidikan tinggi sebagai satu komunitas. 

Wong dan Page (2003) mengajukan kerangka kerja 

konseptual untuk mengukur servant leadership. Kerangka 

kerja konseptual tersebut terdiri dari empat kategori (dalam 

Handoyo, 2010), yaitu : 

a) Character-orientation, berkenaan dengan sikap 

pemimpin; fokus pada nilai, kredibilitas dan motif 
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pemimpin (contoh integritas, humility, dan 

servanthood);  

b) People-orientation, berkenaan dengan 

mengembangkan sumber daya manusia; fokus 

pada hubungan pemimpin dengan karyawan dan 

komitmen pemimpin untuk mengembangkan 

mereka (contoh caring for others, empowering others, 

developing others);  

c) Task orientation, berkenaan dengan pencapaian 

produktivitas dan keberhasilan; fokus pada tugas 

pemimpin dan keterampilan yang diperlukan untuk 

berhasil (contoh visioning, goal setting, dan leading);  

d) Process orientation, berkenaan dengan peningkatan 

efisiensi organisasi; fokus pada kemampuan 

pemimpin untuk mengembangkan sistem terbuka, 

efisien dan fleksibel. 

Sementara itu, Liden, Wayne, Zhao,and Henderson’s 

(2005) mengajukan kerangka kerja konseptual untuk 

mengukur servant leadership terdiri dari 7 dimensi, yaitu 
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a) Emotional healing, yaitu perilaku yang menunjukkan 

kepedulian terhadap pribadi karyawan. 

b) Creating value for the community, yaitu perilaku yang 

secara sadar menunjukkan kepedulian untuk menolong 

komunitas. 

c) Conceptual skills, yaitu pengetahuan tentang organisasi 

dan tugas-tugas sehingga dapat mendukung 

keberadaan karyawan. 

d) Empowering, yaitu perilaku yang menfasilitasi karyawan 

atau meng-encourage dalam pemecahan masalah dan 

bagaimana menyelesaikan tugas-tugas. 

e) Helping subordinates grow and succeed, perilaku yang 

menunjukkan kepedulian atas pengembangan karir 

karyawan dengan menyediakan mentorship dan 

dukungan. 

f) Putting subordinates first, perilaku yang menempatkan 

karyawan sebagai prioritas utama. 

g) Behaving ethically, perilaku yang menunjukkan 

keterbukaan, adil, dan jujur terhadap karyawan. 

Dari beberapa pernyataan tersebut, membuktikan 

bahwa servant leadership tidaklah dipahami secara sama oleh 
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para ahli. Bagaimanapun ada prinsip-prinsip yang 

memberikan kesamaan pada konstruk-konstruk yang 

dipergunakan oleh pada ahli tersebut. Prinsip yang paling 

penting dinyatakan oleh Greenleaf (dalam Nixon, 2005) 

adalah bahwa servant leadership mendasarkan pada 

tanggungjawab utama pada pelayanan terhadap karyawan 

dengan meletakkan kepentingan karyawan diatas 

kepentingan pemimpin. Spears (2002) menggambarkan 

servant leadership sebagai melayani yang utama dan 

mendorong hubungan yang baik dengan mengembangkan 

atmosfer dignity dan respect, membangun komunitas dan 

kerja tim, dan mendengarkan rekan dan karyawan. 

Pengukuran perilaku servant leadership yang lain 

didasarkan pada 7 dimensi hasil penelitian Liden, Wayne, 

Zhao,and Henderson’s (dalam Washington, 2007). 

C. Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasional (organizational commitment) 

merupakan salah satu tingkah laku dalam organisasi yang 

banyak dibicarakan dan diteliti, baik sebagai variabel terikat, 

variabel bebas, maupun variabel mediator. Hal ini antara 

lain dikarenakan organisasi membutuhkan karyawan yang 
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memiliki komitmen organisasi yang tinggi agar organisasi 

dapat terus bertahan serta meningkatkan jasa dan produk 

yang dihasilkannya. Menurut Greenberg dan Baron (1993), 

karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang 

tinggi adalah karyawan yang lebih stabil dan lebih produktif 

sehingga pada akhirnya juga lebih menguntungkan bagi 

organisasi. 

Komitmen adalah tekad bulat untuk melakukan 

sesuatu dengan niat yang sungguh-sungguh melakukan 

(Wiyono,1999). Komitmen yang baik adalah komitmen yang 

dimulai dari pimpinan. Sedangkan menurut Robbins (2001), 

komitmen karyawan pada suatu organisasi adalah suatu 

keadaan di mana karyawan memihak kepada organisasi 

tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 

keanggotaannya dalam organisasi itu. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Pradiansyah (1999) 

yang menguraikan bahwa komitmen merupakan konsep 

manajemen yang menempatkan sumber daya manusia 

sebagai figur sentral dalam organisasi usaha. Tanpa 

komitmen, sukar mengharapkan partisipasi aktif dan 

mendalam dari sumber daya manusia. Tapi komitmen 
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bukanlah sesuatu yang dapat hadir begitu saja. Komitmen 

harus dilahirkan. Oleh sebab itu komitmen harus dipelihara 

agar tetap tumbuh dan eksis disanubari sumber daya 

manusia. Dengan cara dan teknik yang tepat pimpinan yang 

baik bisa menciptakan dan menumbuhkan komitmen. 

Husselid dan Day (McKenna and Nich, 2000) 

menyatakan bahwa komitmen karyawan dapat mengurangi 

keinginan untuk melepaskan diri dari organisasi atau unit 

kerja. Mereka cenderung menunjukkan keterlibatan yang 

tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilaku. Selain 

itu karyawan yang menunjukkan sikap komitmennya akan 

merasa lebih senang dengan pekerjaan mereka, 

berkurangnya membuang-buang waktu dalam bekerja dan 

berkurangnya kemungkinan untuk meninggalkan 

lingkungan kerja. 

Adanya rasa keterikatan pada falsafah dan satuan 

kerja kemungkinan untuk bertahan dalam satuan kerja akan 

lebih tinggi ketimbang karyawan yang tidak mempunyai 

rasa keterikatan pada satuan kerja. Shadur, Kinzle dan 

Rodwell (1999) memberikan pengertian bahwa karyawan 

yang mempunyai komitmen terhadap satuan kerja 
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menunjukkan kuatnya pengenalan dan keterlibatan 

karyawan dalam satuan kerja yang dinyatakan sebagai 

berikut: “Organizational commitment was defined as the strength 

of an individual’s identification with and involvement in 

aparticular organization”. Karyawan yang memiliki komitmen 

terhadap satuan kerja kemungkinan untuk tetap bertahan 

lebih tinggi dari pada karyawan yang tidak mempunyai 

komitmen. 

Komitmen organisasional, menurut Alwi, (2001) 

adalah sikap karyawan untuk tetap berada dalam organisasi 

dan terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai 

dan tujuan organisasi. Lebih lanjut dijelaskan, bahwa 

komitmen merupakan suatu bentuk loyalitas yang lebih 

konkret yang dapat dilihat dari sejauh mana karyawan 

mencurahkan perhatiasn, gagasan, dan tanggung jawab 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

Robbins, (1998) berpendapat bahwa komitmen 

organisasional adalah sampai tingkat mana seseorang 

karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan 

tujuan-tujuannya, dan berniat memelihara keanggotaan 

dalam organisasi itu. 
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Komitmen organisasional yang tinggi berarti 

terdapat kepemihakan kepada organisasi yang tinggi. 

Komitmen sebagai prediktor kinerja seseorang merupakan 

prediktor yang lebih baik dan bersifat global, dan bertahan 

dalam organisasi sebagai suatu keseluruhan daripada 

kepuasan kerja semata. Seseorang dapat tidak puas dengan 

pekerjaan tertentu dan menganggapnya sebagai kondisi 

sementara, tapi tidak puas terhadap organisasi adalah 

sebagai suatu keseluruhan, dan ketidakpuasan tersebut bila 

menjalar ke organisasi, dapat mendorong seseorang untuk 

mempertimbangkan diri untuk berhenti bekerja. 

Menurut Luthans (2002) bahwa sebagai suatu sikap, 

komitmen organisasional merupakan suatu hasrat atau 

motif yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi; 

suatu keinginan untuk menunjukkan usaha tingkat tinggi 

atas nama organisasi; dan keyakinan yang kuat dalam 

menerima nilai-nilai dan tujuan-tujuan organisasi. Lebih 

lanjut Reichers (Greenberg and Baron, 1997) menyatakan 

bahwa ada dua motif yang mendasari seseorang untuk 

berkomitmen pada organisasi atau unit kerjanya, antara lain: 

a) Side-Best Orientation 
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Side-Best Orientation ini memfokuskan pada akumulasi 

dari kerugian yang di alami atas segala sesuatu yang 

telah diberikan oleh individu pada organisasi apabila 

meninggalkan organisasi tersebut. 

b) Goal-Congruence Orientation 

Memfokuskan pada tingkat kesesuaian antara tujuan 

personal individu dan 

organisasi sebagai hal yang menentukan komitmen pada 

organisasi. 

Berdasarkan beberapa teori di atas dapat 

disimpulkan bahwa komitmen merupakan suatu keadaan di 

mana karyawan memihak dan peduli kepada organisasi 

tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara 

keanggotaannya dalam organisasi itu. Bentuk keterpihakan 

dan kepedulian karyawan tersebut dapat dilakukan dengan 

berbagai cara, seperti terlibat dalam kegiatan organisasi, 

berkurangnya membuang-buang waktu dalam bekerja dan 

berkurangnya kemungkinan meninggalkan lingkungan 

kerja. 
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D. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen 

Organisasional 

Menurut Angle dan Perry (Temaluru, 2001), 

komitmen terhadap organisasi dapat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, yakni masa kerja (tenure) seseorang pada 

organisasi tertentu. Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Makin lama seseorang bekerja pada suatu 

organisasi, semakin memberi ia peluang untuk 

menerima tugas-tugas yang lebih menantang, 

otonomi yang lebih besar, keleluasaan bekerja, 

tingkat imbalan ekstrinsik yang lebih tinggi, dan 

peluang menduduki jabatan atau posisi yang lebih 

tinggi. 

b) Makin lama seseorang bekerja pada suatu 

organisasi, peluang investasi pribadi (pikiran, 

tenaga, dan waktu) untuk organisasi semakin besar; 

dengan demikian, semakin sulit untuk 

meninggalkan organisasi tersebut. 

c) Keterlibatan sosial individu dalam dengan 

organisasi dan masyarakat di lingkungan organisasi 
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tersebut semakin besar, yang memungkinkan 

memberikan akses yang lebih baik dalam 

membangun hubungan-hubungan sosial yang 

bermakna, menyebabkan individu segan untuk 

meninggalkan organisasi. 

d) Mobilitas individu berkurang karena lama berada 

pada suatu organisasi, yang berakibat kesempatan 

untuk mendapatkan pekerjaan lain makin kecil. 

Beberapa karakteristik pribadi dianggap memiliki 

hubungan dengan komitmen, penelitian yang dilakukan 

Mowday, Porter, dan Steers (Temaluru, 2001) menunjukkan 

bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

komitmen seseorang terhadap organisasi, diantaranya 

adalah: 

a) Usia dan masa kerja. Usia dan masa kerja 

berkolerasi positif dengan komitmen.  

b) Tingkat Pendidikan. Makin tinggi tingkat 

pendidikan individu, makin banyak pula 

harapannya yang mungkin tidak dapat dipenuhi 
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atau tidak sesuai dengan organisasi tempat di mana 

ia bekerja. 

c) Jenis Kelamin. Wanita pada umumnya menghadapi 

tantangan yang lebih besar dalam pencapaian 

kariernya, sehingga komitmennya lebih tinggi. 

d) Peran individu tersebut di organisasi. Hasil studi 

Morris dan Sherman menunjukkan bahwa adanya 

hubungan yang negatif antara peran yang tidak 

jelas dan komitmen terhadap organisasi. 

e) Faktor lingkungan pekerjaan akan berpengaruh 

terhadap sikap individu pada organisasi. Menurut 

Porter dan Mowday (Armstrong, 2004), lingkungan 

dan pengalaman kerja dipandang sebagai kekuatan 

sosialisasi utama yang mempengaruhi komitmen 

terhadap organisasi. 

a) Keterandalan organisasi, sejauh mana individu 

merasa bahwa organisasi tempat ia bekerja 

memperhatikan anggotanya, baik dalam hal 

minat maupun kesejahteraan. 
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b) Perasaan dipentingkan oleh organisasi, sejauh 

mana individu merasa diperlukan dalam 

mencapai misi organisasi. Menurut Lavering 

(Temaluru, 2001), tempat kerja yang baik adalah 

tempat yang karyawan dihargai keberadaanya 

dan merasa bangga menjadi anggota organisasi 

tersebut. 

c) Ketidakberartian akan membuat komitmen 

organisasi menjadi rendah. 

d) Realisasi harapan individu, sejauh mana 

harapan individu dapat direalisasikan melalui 

organisasi dimana ia bekerja. 

e) Persepsi tentang sikap terhadap rekan kerja, 

sejauh mana individu tersebut merasa bahwa 

rekan kerjanya dapat mempertahankan sikap 

kerja sikap kerja yang positif terhadap 

organisasi. 

f) Persepsi tentang gaji, sejauh mana individu 

tersebut merasa gaji yang diterimanya seimbang 

dengan individu lain. Perasaan diperlakukan 
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fair atau tidak akan mempengaruhi 

komitmennya. 

Lee (1987) menyatakan bahwa untuk menggerakkan 

komitmen karyawan  pada suatu organisasi, maka pihak 

manajemen/pimpinan organisasi dapat menggunakan lima 

faktor pendekatan utama yaitu; 

1. Understanding employee work value 

2. Communication job performance standard 

3. Linking performance to reward 

4. Providing effective performance evaluations 

5. Offering support for managers and supervisory 

Mowday, Porter, dan Steers (1982) mengatakan 

bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasional 

tinggi akan lebih termotivasi untuk hadir dalam organisasi 

dan berusaha mencapai tujuan organisasi. Mowday, Porter, 

dan Steers (1982) juga mendefinisikan komitmen organisasi 

sebagai: the relative strength of an individual's identification with 

and involvement in a particular organization. Definisi 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiiki arti 

lebih dari sekedar loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan 
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hubungan aktif dan keinginan karyawan untuk memberikan 

kontribusi lebih pada organisasinya. 

Berdasarkan pendapat Boon dan Arumugam (2006) 

terdapat tiga faktor utama untuk melihat komitmen 

organisasional suatu individu, yaitu: 

1. Keyakinan dan penerimaan yang kuat oleh individu 

terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi; 

2. Kesediaan dan kesiapan untuk berupaya lebih keras 

demi mencapai tujuan organisasi;  

3. Keinginan yang kuat untuk tetap mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi. 

Komitmen ini tergolong komitmen sikap atau afektif 

karena berkaitan dengan sejauhmana individu merasa nilai 

dan tujuan pribadinya sesuai dengan nilai dan tujuan 

organisasi. Semakin besar kongruensi antara nilai dan tujuan 

individu dengan nilai dan tujuan organisasi maka semakin 

tinggi pula komitmen karyawan pada organisasi. 

E.  Indikator Komitmen Organisasional 

Menurut R.T.Mowday, R.M Steers, dan L.W Porter 

(Luthan, 1996), komitmen organisasional dapat diukur 

dengan 15 indikator, sebagai berikut :  
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1) Kesediaan karyawan untuk berusaha keras dan sebaik 

mungkin di dalam menambah kesuksesan perusahaan. 

2) Kesediaan karyawan untuk menyatakan ke pihak lain 

bahwa organisasinya merupakan tempat yang baik 

untuk bekerja. 

3) Kesediaan karyawan untuk tetap bertahan dalam 

organisasi meskipun terdapat perubahan-perubahan 

yang cukup besar.     

4) Kesediaan karyawan dalam menerima segala jenis tugas 

untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. 

5) Kesediaan karyawan untuk menolak bekerja di tempat 

lain walaupun pekerjaannya sama. 

6) Kesadaran karyawan bahwa keputusan untuk bekerja 

dalam organisasi ini adalah tepat. 

7) Kesetiaan karyawan terhadap organisasi. 

8) Kesamaan nilai dan pandangan karyawan dengan 

organisasi. 

9) Kepedulian karyawan terhadap nasib organisasi. 

10) Kebanggaan karyawan untuk menyatakan kepada pihak 

lain bahwa dirinya merupakan bagian dari organisasi. 
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11) Kesadaran karyawan bahwa organisasi ini memberikan 

inspirasi yang baik dalam menghasilkan kinerja yang 

baik. 

12) Kebahagiaan karyawan untuk bekerja di organisasi ini 

pada saat memutuskan untuk bergabung. 

13) Kesadaran karyawan bahwa terdapat banyak 

keuntungan yang diperoleh, bila tetap mempertahankan 

keanggotaan organisasi ini dalam jangka waktu panjang. 

14) Kesadaran karyawan untuk memiliki perasaan 

sependapat dengan kebijakan organisasi yang 

berhubungan dengan pekerja. 

15) Kesadaran karyawan bahwa organisasi tempat dia 

bekerja merupakan tempat terbaik yang memungkinkan 

untuk bekerja. 

Sedangkan pendapat Allen dan Meyer (1990) 

mengklasifikasikan komitment organisasional ke dalam tiga 

dimensi, yaitu: komitmen afektif (affective commitment), 

komitmen continuance (continuance commitment), dan 

komitmen normatif (normative commitment). Penjelasan dari 

ketiga dimensi komitmen tersebut adalah sebagai berikut : 
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1. Komitmen afektif (affective commitment) yaitu 

keterlibatan emosi pekerja terhadap organisasi. 

Komitmen ini dipengaruhi dan atau dikembangkan 

apabila keterlibatan dalam organisasi terbukti 

menjadi pengalaman yang memuaskan. Organisasi 

memberikan kesempatan untuk melakukan 

pekerjaan dengan semakin baik atau menghasilkan 

kesempatan untuk mendapatkan skill yang 

berharga. 

2. Komitmen berkesinambungan (continuance 

commitment) yaitu keterlibatan komitmen 

berdasarkan biaya yang dikeluarkan akibat 

keluarnya pekerja dari organisasi. Komitmen ini 

dipengaruhi dan atau dikembangkan pada saat 

individu melakukan investasi. Investasi tersebut 

akan hilang atau berkurang nilainya apabila 

individu beralih dari organisasinya. 

3. Komitmen normatif (normative commitment) yaitu 

keterlibatan perasaan pekerja terhadap tugas-tugas 

yang ada di organisasi. Komitmen normative 



36 

 

dipengaruhi dan atau dikembangkan sebagai hasil 

dari internalisasi tekanan normatif untuk melakukan 

tindakan tertentu, dan menerima keuntungan yang 

menimbulkan perasaan akan kewajiban yang harus 

dibalas. 

Selanjutnya secara singkat Allen dan Meyer (1990) 

mengilustrasikan perbedaan dari ketiga dimensi tersebut 

sebagai berikut: "Employees with strong affective commitment 

remain because they want to, those with strong continuance 

commitment remain because they need to, and those with strong 

normative commitment because they feel they thought to do so". 

Berdasarkan pendapat Allen dan Meyer (1990) 

tersebut, dapat diinterpretasi bahwa keputusan seseorang 

tetap bertahan di organisasi memiliki motivasi yang 

berbeda-beda. 

Seseorang dengan komitmen efektif yang kuat, 

bertahan di organisasi, karena memang dia menyukai 

organisasi itu, sedangkan seseorang dengan komitmen 

continuance yang kuat bertahan di organisasi, karena alasan 

kebutuhan hidup sebagai dorongan utamanya. Sedangkan 

seseorang dengan komitmen normatif yang kuat, tetap 
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bertahan di organisasi, karena alasan moralitas. Namun 

demikian, apapun sumber komitmen, secara substansial 

wujud komitmen adalah sama yaitu penerimaan individu 

terhadap tujuan-tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan 

individu berupaya untuk mencapai tujuan organisasi, 

keinginan tetap mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi. Oleh karena itu, pada penelitian ini wujud dari 

komitmen dioperasionalkan sebagai single construct. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Pradiansyah (1999) 

yang mengemukakan bahwa dalam membentuk atau 

membangun sebuah komitmen, maka harus diperhatikan 5 

(lima) faktor prinsip kunci yakni: 

1. Memelihara atau meningkatkan harga diri. Artinya 

pimpinan harus pintar menjaga agar harga diri 

karyawan tidak rusak. 

2. Memberikan tanggapan dengan empati. 

3. Meminta bantuan dan mendorong keterlibatan. 

Artinya karyawan selain butuh dihargai juga ingin 

dilibatkan dalam pengambilan keputusan. 

4. Mengungkapkan pikiran, perasaan dan rasional. 
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5. Memberikan dukungan tanpa mengambil alih 

tanggung jawab. 

Prinsip-prinsip ini mencerminkan falsafah 

kepemimpinan dimana pimpinan menawarkan bantuan 

agar karyawan dapat melaksanakan tugas dengan baik, dan 

perlu diingat bahwa fungsi pimpinan hanya membantu, 

tanggung jawab tetap ada pada masing-masing karyawan. 
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A. Pengertian OCB 

Konsep OCB pertama kali didiskusikan dalam 

literatur penelitian organisasional pada awal 1980an 

(Bateman dan Organ, 1983; Smith et al., 1983; dalam 

Bienstock et al. (2003), Robbins mengemukakan bahwa OCB 

merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 

kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 

mendukung berfungsinya organisasi tersebut secara efektif 

(2006). Menurut Organ, OCB adalah perilaku individu yang 

bebas, tidak secara langsung atau eksplisit diakui dalam 

sistem pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan 

fungsi efektif organisasi. Atau dengan kata lain, OCB adalah 

perilaku karyawan yang melebihi peran yang diwajibkan, 

yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem 

reward formal (Organ, 1988; dalam Bolino, Turnley dan 

Bloodgood 2002). Bebas dalam arti bahwa perilaku tersebut 

bukan merupakan persyaratan yang harus dilaksanakan 

dalam peran tertentu atau deskripsi kerja tertentu, atau 

perilaku yang merupakan pilihan pribadi ( Podsakoff et al. 

2000). 



40 

 

OCB juga sering diartikan sebagai perilaku yang 

melebihi kewajiban formal (ekstra role) yang tidak 

berhubungan dengan kompensasi langsung. Artinya, 

seseorang yang memiliki OCB tinggi tidak akan dibayar 

dalam bentuk uang atau bonus tertentu, namun OCB lebih 

kepada perilaku sosial dari masing-masing individu untuk 

bekerja melebihi apa yang diharapkan, seperti membantu 

rekan di saat jam istirahat dengan sukarela adalah salah satu 

contohnya.  

Kedudukan OCB sebagai salah satu bentuk perilaku 

extra-role, telah menarik perhatian dan perdebatan panjang 

di kalangan praktisi organisasi, peneliti maupun akademisi. 

Podsakoff (2000) mencatat lebih dari 150 artikel yang 

diterbitkan di jurnal-jurnal ilmiah dalam kurun waktu 1997 

hingga 1998. Basis dari perilaku extra-role dapat ditemukan 

dalam analisis organisasional yang dilakukan Barnard (1938) 

dalam Turnipseed dan Murkison (1996), yang menekankan 

adanya kemauan para anggota organisasi untuk 

memberikan kontribusi pada organisasi. 
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B. Dimensi OCB 

Marshall (1950) dalam Vigoda dan Golembiewski ( 

2001) mengemukakan bahwa secara umum citizenship 

behavior merujuk pada 3 elemen utama yaitu, kepatuhan 

(obedience), loyalitas (loyalty), dan partisipasi. Kepatuhan dan 

loyalitas secara alami merupakan definisi citizenship dalam 

pengertian yang luas, sehingga esensi dari citizenship behavior 

adalah partisipasi. Dalam partisipasi, perhatian terutama 

ditujukan pada arena nasional ( governance), arena komunal 

(local lives), dan arena organisasional (tempat kerja). 

Sedangkan Graham (1991) dalam Bolino, Turnley 

dan Bloodgood (2002) memberikan konseptualisasi OCB 

yang berbasis pada filosofi politik dan teori politik modern. 

Dengan menggunakan perspektif teoritis ini, Graham 

mengemukakan tiga bentuk OCB yaitu: 

1. Ketaatan ( Obedience) yang menggambarkan kemauan 

karyawan untuk menerima dan mematuhi peraturan dan 

prosedur organisasi. 

2. Loyalitas (Loyality) yang menggambarkan kemauan 

karyawan untuk menempatkan kepentingan pribadi 

mereka untuk keuntungan dan kelangsungan organisasi.  



42 

 

3. Partisipasi (Participation) yang menggambarkan 

kemauan karyawan untuk secara aktif mengembangkan 

seluruh aspek kehidupan organisasi. Partisipasi terdiri 

dari: 

a. Partisipasi sosial yang menggambarkan keterlibatan 

karyawan dalam urusan organisasi dan dalam 

aktivitas sosial organisasi. Misalnya: selalu menaruh 

perhatian pada isu-isu aktual organisasi atau 

menghadiri pertemuan-pertemuan tidak resmi. 

b. Partisipasi advokasi, yang menggambarkan kemauan 

karyawan untuk mengembangkan organisasi dengan 

memberikan dukungan dan pemikiran inovatif. 

Misalnya: memberi masukan pada organisasi dan 

memberi dorongan pada karyawan lain untuk turut 

memberikan sumbangan pemikiran bagi 

pengembangan organisasi.  

c. Partisipasi fungsional, yang menggambarkan 

kontribusi karyawan yang melebihi standar kerja 

yang diwajibkan. Misalnya: kesukarelaan untuk 

melaksanakan tugas ekstra, bekerja lembur untuk 

menyelesaikan proyek penting, atau mengikuti 
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pelatihan tambahan yang berguna bagi 

pengembangan organisasi. 

Dimensi OCB menurut Organ et al. (2006) adalah 

sebagai berikut : 

a. Altruism 

 Perilaku karyawan dalam menolong rekan kerjanya 

yang mengalami kesulitan dalam situasi yang sedang 

dihadapi baik mengenai tugas dalam organisasi maupun 

masalah pribadi orang lain. Dimensi ini mengarah 

kepada memberi pertolongan yang bukan merupakan 

kewajiban yang ditanggungnya. 

 Menurut Smith, Organ, & Near (1983) altruism adalah 

perilaku yang tertangkap dimana secara langsung dan 

disengaja ditujukan untuk membantu seseorang tertentu 

dalam kondisi berhadapan langsung antara satu orang 

dengan yang lainnya (dalam Podsakoff et al., 2000). Salah 

satu contoh dari altruism adalah membantu rekan kerja 

baru dalam beradaptasi dan memberikan waktunya 

secara sukarela untuk orang lain. Perilaku ini diarahkan 

kepada individu lain, tetapi dapat memberikan 

kontribusi pada efisiensi kelompok dengan 
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meningkatkan performa individu (Jahangir, Akbar, & 

Haq, 2004). 

b. Conscientiousness  

 Perilaku yang ditunjukkan dengan berusaha melebihi 

yang diharapkan perusahaan. Perilaku sukarela yang 

bukan merupakan kewajiban atau tugas karyawan. 

Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan 

dari panggilan tugas. 

Menurut Organ (1988, 1990a, 1990b; dalam Podsakoff et 

al., 2000) conscientiousness merupakan sebuah pola yang 

berjalan melebihi dari tingkatan minimal yang 

dibutuhkan terkait dengan tingkat kehadiran, tingkat 

ketepatan waktu, menjaga kebersihan, menghemat 

sumber daya, serta hal-hal yang berkaitan dengan 

perawatan internal perusahaan. Sedangkan menurut 

Organ et al. (2006), conscientiousness meliputi sifat 

individu seperti dapat diandalkan, penuh perencanaan, 

disiplin diri, dan ketekunan. Contoh perilaku 

Conscientiousness adalah menggunakan waktu dengan 

efisien dan melebihi dari harapan minimal dari 

organisasi. Perilaku ini dapat dilakukan dengan 
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meningkatkan efisiensi baik secara individu maupun 

secara kelompok (Jahangir, Akbar, & Haq, 2004). 

c. Sportmanship  

 Perilaku yang memberikan toleransi terhadap keadaan 

yang kurang ideal dalam organisasi tanpa mengajukan 

keberatan – keberatan. Seseorang yang mempunyai 

tingkatan yang tinggi dalam spotmanship akan 

meningkatkan iklim yang positif diantara karyawan, 

karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama dengan 

yang lain sehingga akan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih menyenangkan.  

Menurut Organ et al. (2006), untuk menjadi lebih efektif 

sebuah organisasi harus beradaptasi terhadap kekuatan 

lingkungannya dengan melakukan perubahan, sebagai 

efek dari perubahan tersebut, beberapa beban baru yang 

tidak dapat dihindari muncul kepada karyawan dalam 

organisasi tersebut. Untuk beberapa karyawan, 

perubahan ini dirasa tidak adil, dan karyawan tersebut 

mempunyai hak untuk mengeluh, secara keras 

berkeberatan, dan mengambil permasalahan ini untuk 

dapat mengadu. Akan tetapi ada beberapa orang pula 
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yang tetap melakukan pekerjaannya, walaupun 

karyawan tersebut mungkin tidak menyukai situasi 

tersebut, namun masih memiliki keinginan untuk 

menekuninya, setidaknya untuk saat tersebut. Semakin 

luas keinginan karyawan untuk mengambil perilaku ini 

untuk menghasilkan situasi yang lebih baik, maka 

perubahan organisasi menjadi semakin mudah dicapai 

dengan pengalihan sumber daya yang lebih kecil. 

Sportmanship lebih menekankan pada aspek-aspek positif 

organisasi daripada aspek negatifnya, mengindikasikan 

perilaku tidak mudah protes, mengeluh, dan tidak 

membesar-besarkan masalah kecil (Novliadi, 2007). 

Salah satu contoh dari sportmanship adalah menghindari 

mengeluh atau merengek pada saat kondisi kerja tidak 

menyenangkan. 

d. Courtessy 

 Menjaga hubungan baik dengan rekan kerjanya agar 

terhindar dari masalah – masalah interpersonal. 

Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang yang 

menghargai dan memperhatikan orang lain. 
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Menurut Organ et al. (2006) ide dasar dari courtesy ini 

adalah menghindari kegiatan yang membuat pekerjaan 

orang lain menjadi lebih berat, dan pada saatnya 

memang harus menambah beban pekerjaan orang lain, 

pemberitahuan diawal haruslah dilakukan agar orang 

lain dapat siap menghadapinya. Salah satu contoh dari 

courtesy adalah seorang karyawan harus 

memberitahukan kepada rekan kerja lainnya apabila 

akan mengambil keputusan atau inisiatif agar nantinya 

keputusan atau inisiatif tersebut tidak bertabrakan 

dengan pekerjaan orang lain, khususnya apabila rekan 

kerja lainnya tidak diberitahu terlebih dahulu, sehingga 

hal ini dapat menimbulkan konflik atau masalah yang 

lebih dalam baik secara pribadi maupun pekerjaan. 

Novliadi (2007) menambahkan bahwa courtesy yaitu 

berbuat sesuatu yang baik dan hormat kepada orang 

lain, termasuk didalamnya perilaku seperti membantu 

seseorang untuk mencegah terjadinya suatu 

permasalahan, atau membuat langkah-langkah untuk 

meredakan atau mengurangi berkembangnya suatu 

masalah.  
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e. Civic Virtue 

 Perilaku yang mengindikasikan tanggung jawab pada 

kehidupan organisasi (mengikuti perubahan dalam 

organisasi, mengambil inisiatif untuk merekomendasikan 

bagaimana operasi atau prosedur – prosedur organisasi 

dapat diperbaiki, dan melindungi sumber – sumber yang 

dimiliki oleh organisasi). Dimensi ini mengarah pada 

tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada 

seorang untuk meningkatkan kualitas bidang pekerjaan 

yang ditekuni.  

Graham (1986) dalam Organ et al. (2006), 

menggambarkan dari risalat filosofi Yunani tentang 

kewarganegaraan, menyarankan bahwa civic virtue 

merupakan salah satu konstruk yang berguna untuk 

menangkap kontribusi sukarela yang dianggap penting 

oleh perusahaan. Civic virtue menggambarkan sebuah 

bentuk tanggung jawab, keterlibatan yang membangun 

dalam proses pemerintahan organisasi. Konovsky & 

Organ (1996) menekankan pada sesuatu yang lebih 

aplikatif pada aktivitas pemerintahan, seperti membaca 

surat yang berkaitan dengan pekerjaan, menghadiri 
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rapat, mengikuti perkembangan perusahaan, berdiskusi 

dengan rekan kerja tentang hal yang terjadi hari ini, dan 

turut serta dalam kegiatan yang dianggap meneruskan 

tradisi dan identitas organisasi (dalam Organ et al. , 

2006). Novliadi (2007) menambahkan bahwa civic virtue 

adalah partisipasi aktif karyawan dalam memikirkan 

kehidupan organisasi, misalnya selalu mencari info-info 

terbaru yang mendukung kemajuan organisasi. 

servant leadership berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional. Hal ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Yilmaz & Cokluk-Bokeoglu 

(2008:778), yang menunjukkan bahwa Komitmen 

Organisasional berpengaruh signifikan terhadap OCB, 

dimana sangat dimungkinkan bahwa individu yang 

memiliki komitmen yang tinggi, mampu menunjukkan 

perilaku OCB sebagai akibat dari sikap yang diteruskan 

dalam bentuk perilaku. 

Indikator komitmen organisasional tertinggi ada 

pada kesediaan untuk berusaha keras dan sebaik mungkin 

di dalam menambah kesuksesan organisasi ini. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan selalu memberikan 
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usahanya yang terbaik supaya organisasi dapat terus 

mengalami kemajuan. Perilaku ini juga didukung dengan 

temuan bahwa karyawan bangga menjadi bagian dari 

organisasi. 

Dengan adanya Komitmen Organisasional yang 

tinggi dari karyawan, dapat membuat perilaku OCB 

karyawan muncul, sehingga karyawan akan menunjukkan 

perilaku sukarela yang tidak termasuk dalam deskripsi 

pekerjaan serta tanpa adanya perintah dari atasan. Perilaku 

OCB yang paling sering dilakukan oleh karyawan adalah 

Conscientiousness, dimana hal ini menunjukkan bahwa para 

karyawan selalu berusaha untuk tetap patuh pada peraturan 

dan memiliki kesadaran yang tinggi seperti dalam hal 

bersedia bekerja melebihi waktu yang ditentukan apabila 

diperlukan, selalu berusaha memanfaatkan waktu istirahat 

sebagaimana mestinya, selalu mematuhi peraturan 

organisasi walaupun tidak diawasi oleh atasan, selalu 

melakukan introspeksi diri atas kepatuhan yang dijalankan 

selama ini dan selalu berlaku jujur dalam bekerja.  
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C. Pengukuran Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Menurut Podsakoff et al. (1990) dalam Organ et al. 

(2006), perilaku OCB diukur dengan mengidentifikasikan 

lima kategori utama yaitu altruism, conscientiousness, 

sportmanship, courtesy, dan civic virtue. 

Skala yang digunakan adalah 24 butir pernyataan, 

dan berikut merupakan indikator pernyataan yang mewakili 

kelima faktor penunjang OCB: 

1) Altruism  (Perilaku karyawan dalam menolong rekan 

kerjanya yang mengalami kesulitan dalam situasi yang 

sedang dihadapi) diukur dengan indikator: 

a) Kesediaan karyawan dalam membantu rekan kerja 

yang sedang sibuk (pekerjaannya overload). 

b) Kesediaan karyawan untuk memberikan bantuan 

kepada orang yang berada  di sekitarnya. 

c) Kesediaan menggantikan tugas karyawan lain 

manakala yang bersangkutan tidak dapat 

menjalankan tugas. 

d) Kesediaan karyawan meluangkan waktu untuk 

membantu orang lain berkaitan dengan 

permasalahan-permasalahan pekerjaan. 
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e) Kesediaan membantu karyawan baru yang 

menghadapi kesulitan dalam              masa orientasi. 

2) Conscientiousness (Perilaku karyawan yang ditunjukkan 

dengan berusaha melebihi yang diharapkan 

perusahaan), diukur dengan indikator: 

a) Kerelaan karyawan untuk bekerja melebihi waktu 

yang ditentukan. 

b) Karyawan memanfaatkan waktu istirahat 

sebagaimana mestinya. 

c) Karyawan mematuhi peraturan perusahaan 

meskipun tidak ada yang mengawasi. 

d) Karyawan mengintrospeksi diri atas kepatuhan yang 

diberikan selama ini. 

e) Kesadaran karyawan untuk berlaku jujur dalam 

bekerja. 

3) Sportmanship (Perilaku karyawan yang memberikan 

toleransi terhadap keadaan yang kurang ideal dalam 

organisasi tanpa mengajukan keberatan – keberatan), 

diukur dengan indikator:  

a) Karyawan tidak suka mengeluh dalam bekerja. 
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b) Karyawan tidak membesar-besarkan masalah diluar 

proporsinya. 

c) Karyawan tidak menghabiskan banyak waktu untuk 

interupsi (mengadu) tentang masalah-masalah yang 

tidak penting atau sepele. 

d) Karyawan tidak suka mencari-cari kesalahan 

organisasi. 

e) Karyawan tidak ber-negative thinking dalam melihat 

suatu permasalahan. 

4) Courtesy ( Perilaku karyawan dalam menjaga hubungan 

baik dengan rekan kerjanya agar terhindar dari masalah 

– masalah interpersonal), diukur dengan indikator: 

a) Kesadaran karyawan untuk selalu menjaga 

hubungan agar terhindar dari masalah-masalah 

interpersonal dengan rekan kerja dan juga atasan.  

b) Kesadaran karyawan untuk tidak menyalahgunakan 

atau mengganggu hak-hak karyawan yang lain. 

c) Kesadaran karyawan dalam mempertimbangkan 

dampak atas tindakannya terhadap pekerjaan 

karyawan lain. 
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d) Kesadaran karyawan untuk tidak membuat masalah 

dengan karyawan lain. 

e) Kesadaran karyawan dalam mempertimbangkan 

dampak atas tindakannya terhadap rekan kerja. 

5) Civic Virtue (Perilaku  karyawan yang mengindikasikan 

tanggung jawab pada kehidupan organisasi), diukur 

dengan indikator: 

a) Mengikuti pertemuan yang tidak dimandatkan, 

tetapi dianggap penting.  

b) Selalu mengikuti perubahan-perubahan yang ada. 

c) Selalu mengikuti informasi, misalnya pengumuman 

organisasi, memo. 

d) Ikut hadir dalam setiap pertemuan-pertemuan 

meskipun tidak penting, tapi dapat mengangkat 

image organisasi. 

e) servant leadership tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. Hal ini 

berbeda dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Trivers (2009), yang mengemukakan bahwa 

servant leadership memberikan pengaruh terhadap 

Organizational Citizenship Behavior.  
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f) Dari hasil analisa mean, perilaku servant leadership 

yang ditunjukkan sebenarnya tergolong tinggi (3,62). 

Namun ada beberapa hal yang menjadi penyebab 

tidak adanya pengaruh servant leadership terhadap 

OCB dikarenakan karyawan memiliki persepsi 

bahwa atasan kurang bisa memprioritaskan 

karyawan. Hal ini nampak pada nilai rata-rata 

dimensi Putting Subordinates First terendah (3,02) bila 

dibandingkan dengan nilai rata-rata dimensi lainnya 

pada variabel Servant Leadership, terutama karyawan 

masih menganggap bahwa atasan belum mampu 

menempatkan kebutuhan karyawan diatas 

kepentingan pribadi (2,87).  

g) Menurut Trivers (2009), sebenarnya esensi servant 

leadership justru terletak pada bagaimana perilaku 

pemimpin yang lebih mengutamakan bawahannya 

akan membuat bawahan menunjukkan perilaku extra 

role. Oleh karena itu, dengan kurang adanya persepsi 

dari karyawan bahwa atasan kurang memperhatikan 

mereka, walaupun sudah tergolong baik namun 
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masih belum dapat membuat karyawan untuk dapat 

menunjukkan perilaku OCB bagi organisasi. 

D. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi OCB 

Dalam studi yang mengintegrasikan 3 teori yang 

mempengaruhi OCB karyawan, yaitu teori atribusi, 

pertukaran sosial dan kepribadian evaluasi diri, Ariani 

(2008) mengemukakan bahwa motif organisasi dan 

kepribadian evaluasi diri merupakan factor inti yang dapat 

mendorong OCB anggota organisasi secara individual. 

Sedangkan Spector (1997), dalam Robbins dan Judge ( 2008) 

mengemukakan bahwa kepuasan terhadap kualitas 

kehidupan kerja adalah penentu utama OCB dari seorang 

karyawan. 

Organ ( 1995) dan Sloat ( 1999) dalam Zurasaka 

(2008), mengemukakan beberapa factor yang mempengaruhi 

OCB sebagai berikut: 

1. Budaya dan iklim organisasi 

2. Kepribadian dan suasana hati 

3. Persepsi terhadap dukungan organisasional 

4. Persepsi terhadap kualitas hubungan/interaksi atasan 

karyawan 
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5. Masa kerja, dan 

6. Jenis Kelamin 

Berbeda dengan beberapa pendapat di atas, menurut 

Zurasaka ( 2008), OCB lebih dipengaruhi oleh kepribadian 

atau lebih tepatnya kecerdasan emosi dibandingkan faktor-

faktor situasional dan kondisi kerja di atas, atau OCB 

merupakan mediator atau perantara dari factor-faktor 

tersebut. Karena berdasarkan pengalaman kerja selama ini, 

dapat dilihat bahwa banyak karyawan yang puas dengan 

kondisi dan situasi kerja mereka namun tetap tidak memiliki 

perilaku ekstra seperti ini. 

E. Dimensi OCB Dalam Kinerja Organisasi 

Katz (1964) dalam Bolino, Turnely dan Bloodgood 

(2002) mengemukakan bahwa organisasi akan berfungsi 

lebih efektif jika karyawan memberikan kontribusi yang 

melebihi tugas-tugas formalnya. Banyak peneliti lebih 

memprioritaskan studinya pada identifikasi faktor-faktor 

anteseden OCB, misalnya yang dilakukan oleh Organ dan 

Ryan (1995) serta Podsakoff et al. (2000) dalam Bolino, 

Turnley, dan Bloodgood 2002). 
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Namun Karambayya (1989) telah melakukan 

pengujian secara empiris tentang hubungan antara OCB dan 

kinerja organisasi. Dikemukakan bahwa karyawan yang 

bekerja pada organisasi yang memiliki kinerja yang tinggi 

mempunyai OCB yang lebih baik, dibandingkan dengan 

mereka yang bekerja pada organisasi yang memiliki kinerja 

kurang baik. 

Pada penelitian yang dilakukan dengan studi 

longitudinal dengan sampel 27 restauran di AS, Koys (2001) 

dalam Bolino, Turnley, dan Bloodgood (2002) menemukan 

bahwa OCB mempunyai pengaruh signifikan pada 

efektivitas organisasi. Ditambahkan lebih lanjut oleh Bolino, 

Turnley, dan Bloodgood bahwa OCB dapat memfasilitasi 

kinerja organisasi dengan “memberi pelumas” pada mesin 

social organisasi. Sedangkan menurut Organ (1988); 

Podsakoff dan MacKenzie, 1997, dalam Bolino, Turnley, dan 

Bloodgood (2002), secara spesifik OCB dapat mempengaruhi 

kinerja organisasi dalam hal: 

1. Mendorong peningkatan produktivitas manajer dan 

karyawan 
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2. Mendorong penggunaan sumber-sumber daya yang 

dimiliki organisasi untuk tujuan yang lebih spesifik 

3. Mengurangi kebutuhan untuk menggunakan 

sumberdaya organisasi yang langka pada fungsi 

pemeliharaan 

4. Menfasilitasi aktivitas koordinasi diantara anggota tim 

dan kelompok kerja 

5. Lebih meningkatkan kemampuan organisasi untuk 

memelihara dan mempertahankan karyawan yang 

berkualitas dengan membuat lingkungan kerja sebagai 

tempat yang lebih menyenangkan untuk bekerja 

6. Meningkatkan stabilitas kinerja organisasi dengan 

mengurangi keragaman variasi kinerja dari masing-

masing unit organisasi 

7. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk melakukan 

adaptasi terhadap perubahan lingkungan. 

Van Dyne et al. (1994) dalam Bolino, Turnley dan 

Bloodgood ( 2002), bahkan sudah mengembangkan 

kerangka hubungan antara OCB, modal sosial, dan kinerja 

organisasi. Dijelaskan lebih lanjut bahwa dimensi OCB 

meliputi loyalitas, kepatuhan, partisipasi fungsional, 
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partisipasi sosial dan partisipasi advokasi, berinteraksi 

dengan modal sosial yang dimiliki organisasi yaitu dimensi 

struktural, dimensi relasional, dan dimensi kognitif 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

peningkatan kinerja organisasi. 

Sedangkan Ariani (2008) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa OCB merupakan perilaku positif di 

tempat kerja yang mendukung kinerja individu dan 

keefektifan organisasi. Sebagai perilaku di luar peran yang 

harus dimainkan, sesungguhnya OCB tidak dapat 

dipisahkan dari perilaku kerja yang dituntut dalam 

pekerjaannya atau yang sesuai dengan peran yang 

dimainkannya. Ditambahkan oleh Ariani, organisasi bisa 

mengaplikasikan hal tersebut dalam penilaian kinerja 

karyawan mengingat perilaku di luar peran juga menjadi 

standar yang harus dipenuhi karyawan untuk menilai 

kinerja karyawan. Selain itu, organisasi dapat mendorong 

agar karyawan berlaku positif, misalnya membantu 

karyawan lain dan saling mendukung dalam tim. Karena 

ada karyawan yang dengan suka rela membantu teman lain, 

tetapi ada juga pribadi yang harus didorong terlebih dulu 
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oleh organisasi. Dalam seleksi karyawan pun, organisasi bisa 

memilih karyawan yang mempunyai kepribadian positif. 

Lebih penting dari semua itu, organisasi dapat membentuk 

lingkungan yang kondusif yang dapat mendorong OCB 

dalam berbagai kegiatan.  

servant leadership berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior melalui komitmen 

organisasional sebagai variabel intervening. Hal ini 

diantaranya disebabkan bahwa komitmen organisasional 

memberikan pengaruh langsung terhadap organizational 

citizenship behavior.  

Dengan adanya servant leadership akan menimbulkan 

komitmen organisasional, sesuai dengan penelitian 

Washington (2007). Komitmen organisasional inilah yang 

nantinya mempengaruhi perilaku karyawan yang akan 

menunjukkan perilaku organizational citizenship behavior yang 

siginifikan bagi organisasi tempat saat ini bekerja. 

Pemimpin yang menunjukkan perilaku servant 

leadership akan membuat karyawan memiliki komitmen 

terhadap organisasi. Hal ini nampak pada karyawan yang 

memiliki masa kerja diatas 10 tahun, dimana komitmen ini 
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juga mendorong karyawan untuk menunjukkan perilaku 

OCB.  

Perilaku servant leadership yang harus benar-benar 

ditunjukkan adalah bagaimana pemimpin mengutamakan 

kepentingan para karyawan. Hal ini akan membentuk 

persepsi yang baik dari karyawan terhadap pemimpinnya, 

sehingga karyawan akan berkomitmen yang kemudian akan 

membentuk perilaku OCB.  Hal ini nampak dengan jelas 

pada karyawan yang telah memiliki masa kerja panjang di 

organisasi menunjukkan perilaku OCB, sehingga dapat 

menjadi pembelajaran bagi peran manajerial terhadap 

karyawan. 

Selain itu, untuk mempertahankan perilaku OCB, 

maka organisasi dapat terus meningkakan penanaman good 

value, dan terus membangun kultur organisasi yang sesuai 

dengan nilai organisasi. Hal ini dapat dimulai dari 

keteladanan pemimpin untuk menunjukkan komitmennya 

terhadap good value.   
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A. Implementasi Rancangan Penelitian   

Rancangan penelitian dapat dimulai dari kegiatan 

perumusan masalah dan tujuan penelitian berdasarkan latar 

belakang masalah. Setelah itu dilakukan perancangan 

metode pengumpulan data dan teknik analisis data yang 

akan dipakai, selanjutnya melakukan pembahasan yang 

mengeksplorasi temuan penelitian dengan 

mengkonfirmasikan hubungan dengan penelitian terdahulu, 

setelah itu dilakukan pengambilan keputusan. 

Penelitian yang menggunakan metode penelitian 

kuantitatif merupakan metode ilmiah untuk mendapatkan 

data yang valid dengan tujuan menemukan, membuktikan, 

dan mengembangkan pengetahuan sehingga dapat 

digunakan untuk memahami, memecahkan dan 

mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu (Sugiyono, 

1999:1). Jenis penelitian yang dapat digunakan adalah 

penelitian eksplanasi atau explanatory yang menjelaskan 

hubungan antar variabel penelitian. Zikmund (1994) 

berpendapat bahwa causal research adalah penelitian yang 
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dirancang untuk mengidentifikasikan hubungan sebab 

akibat antar variabel dimana masalah studi telah 

didefinisikan dengan jelas. 

 

B. Klasifikasi dan Definisi Operasional  

1. Klasifikasi Variabel 

Hasil identifikasi sejumlah variabel penelitian 

berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah 

diperoleh kelompok variabel sebagai berikut: 

1. Variabel bebas (independent variabel) yaitu variabel 

yang diyakini akan mempengaruhi variabel lainnya. 

Variabel bebas ini diberikan simbol “X” yaitu 

variabel Servant Leadership (X). 

2. Variabel antara (intervening variabel) yaitu variabel 

yang terletak diantara variabel bebas dan variabel 

terikat, yang diyakini sebagai variabel yang dapat 

menghubungkan antara variabel bebas dan variabel 

terikat, sehingga terdapat pengaruh yang disebut 

pengaruh tidak langsung. Variabel antara ini 

diberikan simbol “Z” yaitu varibel Komitmen 

Organisasional (Z). 
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3. Variabel terikat (dependent variabel) yaitu variabel 

yang keberadaannya sangat tergantung atau 

dipengaruhi oleh variabel lainnya. Variabel ini 

diberikan simbol “Y” yaitu variabel Organizational 

Citizenship Behavior (Y). 

C. Definisi Operasional Variabel 

Adanya definisi operasional variabel mempunyai 

maksud untuk menjelaskan dan menegaskan mengenai 

pengertian dan dimensi yang dijadikan alat untuk 

mengukur variabel penelitian. Definisi operasional variabel 

dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut. 

1. Servant leadership (X) adalah karakteristik pemimpin di 

mana secara tulus melayani orang lain dengan taraf sama 

baiknya apabila melayani diri sendiri, rendah hati, serta 

memiliki kemauan untuk mendengarkan karyawan 

dengan penuh perhatian.  

Perilaku servant leadership yang digunakan dapat 

didasarkan pada 7 dimensi hasil penelitian Liden, Wayne, 

Zhao,and Henderson’s (dalam Washington, 2007). 

Definisi operasional dari masing-masing dimensi 

adalah sebagai berikut: 
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a. Emotional healing, yaitu perilaku yang menunjukkan 

kepedulian terhadap pribadi karyawan, yang diukur 

melalui indikator sebagai berikut: 

1. Atasan menyediakan bantuan bila karyawan 

mengalami permasalahan pribadi. 

2. Atasan peduli terhadap keadaan pribadi 

karyawan secara utuh. 

3. Atasan menyediakan waktu khusus untuk 

berbicara tentang hal-hal pribadi karyawan. 

4. Atasan memberikan dukungan tanpa diminta 

sekalipun bilamana karyawan membutuhkan. 

b. Creating value for the community, yaitu perilaku yang 

secara sadar menunjukkan kepedulian untuk 

menolong komunitas, yang diukur melalui indikator 

sebagai berikut: 

1. Atasan menekankan pentingnya saling memberi 

usaha yang terbaik dalam sebuah unit kerja ini. 

2. Atasan menyediakan pertolongan untuk anggota 

unit kerja ini. 

3. Atasan terlibat dalam kegiatan unit kerja ini. 
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4. Atasan bersedia menjadi sukarelawan bila 

diperlukan dalam unit kerja ini.   

c. Conceptual skills, yaitu pengetahuan tentang organisasi 

dan tugas-tugas sehingga dapat mendukung 

keberadaan karyawan, yang diukur melalui indikator 

sebagai berikut: 

1. Atasan segera memberi masukan bila ada sesuatu 

yang salah. 

2. Atasan mampu berpikir efektif dalam 

menghadapi situasi yang kompleks. 

3. Atasan memiliki pemahaman yang baik tentang 

organisasi dan tujuannya. 

4. Atasan menyediakan jalan keluar melalui ide-ide 

yang baru. 

d. Empowering, yaitu perilaku yang menfasilitasi 

karyawan atau meng-encourage dalam pemecahan 

masalah dan bagaimana menyelesaikan tugas-tugas, 

yang diukur melalui indikator sebagai berikut: 

1. Atasan memberikan tangggung jawab pada 

karyawan untuk mengambil keputusan terkait 

pekerjaannya. 
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2. Atasan mendukung keputusan yang diambil 

karyawan terkait pekerjaannya. 

3. Atasan memberikan kebebasan pada karyawan 

untuk mengatasi situasi sulit melalui cara-cara 

yang terbaik oleh karyawannya. 

4. Atasan memberikan dispensasi pada karyawan 

untuk mengambil keputusan bila terjadi situasi 

darurat tanpa harus berkonsultasi terlebih dahulu. 

e. Helping subordinates grow and succeed, perilaku yang 

menunjukkan kepedulian atas pengembangan karir 

karyawan dengan menyediakan mentorship dan 

dukungan, yang diukur melalui indikator sebagai 

berikut: 

1. Atasan memperhatikan karir karyawan sebagai 

prioritas. 

2. Atasan mendorong karyawan untuk dapat 

mencapai karir terbaik mereka. 

3. Atasan memberikan kesempatan pada karyawan 

untuk mengembangkan kemampuan. 

4. Atasan terlibat dalam pencapaian karir karyawan. 
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f. Putting subordinates first, perilaku yang menempatkan 

karyawan sebagai prioritas utama, yang diukur 

melalui indikator sebagai berikut: 

1. Atasan peduli dengan kesuksesan karyawan 

dibanding kesuksesan pribadi. 

2. Atasan meletakkan kepentingan karyawan diatas 

kepentingan pribadi. 

3. Atasan mengorbankan kepentingannya demi 

kebutuhan karyawan. 

4. Atasan melalukan sesuatu demi kemudahan 

pekerjaan karyawan. 

g. Behaving ethically, perilaku yang menunjukkan 

keterbukaan, adil, dan jujur terhadap karyawan, yang 

diukur melalui indikator sebagai berikut: 

1. Atasan memegang standar etika yang tinggi. 

2. Atasan berpegang teguh pada kejujuran. 

3. Atasan memperhatikan prinsip etika demi 

mencapai sukses. 

4. Atasan berintegritas (tidak mencari keuntungan 

pribadi). 
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2. Komitmen Organisasional (Z) adalah dimensi perilaku 

penting yang dapat digunakan untuk menilai 

kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai 

anggota organisasi. Komitmen organisasional 

merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang 

relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen 

organisasional adalah keinginan anggota organisasi 

untuk tetap mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian 

tujuan organisasi.  

Pengukuran komitmen organisasional dapat 

menggunakan teori dari Mowday et al. (1979) dengan 

butir pengukuran yang didasarkan pada:  

a. Kesediaan karyawan untuk berusaha keras dan 

sebaik mungkin di dalam menambah kesuksesan 

perusahaan. 

b. Kesediaan karyawan untuk menyatakan ke pihak 

lain bahwa organisasinya merupakan tempat yang 

baik untuk bekerja. 
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c. Kesediaan karyawan untuk tetap bertahan dalam 

organisasi meskipun terdapat perubahan-perubahan 

yang cukup besar.     

d. Kesediaan karyawan dalam menerima segala jenis 

tugas untuk mempertahankan keanggotaan 

organisasi. 

e. Kesediaan karyawan untuk menolak bekerja di 

tempat lain walaupun pekerjaannya sama. 

f. Kesadaran karyawan bahwa keputusan untuk 

bekerja dalam organisasi ini adalah tepat. 

g. Kesetiaan karyawan terhadap organisasi. 

h. Kesamaan nilai dan pandangan karyawan dengan 

organisasi. 

i. Kepedulian karyawan terhadap nasib organisasi. 

j. Kebanggaan karyawan untuk menyatakan kepada 

pihak lain bahwa dirinya merupakan bagian dari 

organisasi. 

k. Kesadaran karyawan bahwa organisasi ini 

memberikan inspirasi yang baik dalam menghasilkan 

kinerja yang baik. 
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l. Kebahagiaan karyawan untuk bekerja di organisasi 

ini pada saat memutuskan untuk bergabung. 

m. Kesadaran karyawan bahwa terdapat banyak 

keuntungan yang diperoleh, bila tetap 

mempertahankan keanggotaan organisasi ini dalam 

jangka waktu panjang. 

n. Kesadaran karyawan untuk memiliki perasaan 

sependapat dengan kebijakan organisasi yang 

berhubungan dengan pekerja. 

o. Kesadaran karyawan bahwa organisasi tempat dia 

bekerja merupakan tempat terbaik yang 

memungkinkan untuk bekerja 

3. Organizational Citizenship Behavior (Y), adalah pernyataan 

dari karyawan sebagai responden tentang perilaku-

perilaku karyawan yang dilakukan secara sukarela, 

spontan, memberikan kontribusi kepada organisasi yang 

tercermin melalui perilaku suka membantu dan 

memberi perhatian terhadap orang lain dimana perilaku 

ini tidak mendapatkan ataupun mengharapkan reward 

dari sistem penggajian formal dan secara keseluruhan 

perilaku ini dapat meningkatkan efektifitas fungsi-
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fungsi organisasi (Organ et al., 2006:258). Terdapat lima 

dimensi OCB sebagai indikator yaitu:  

a. Altruism adalah persepsi karyawan mengenai tinggi 

rendahnya variabel-variabel organizational citizenship 

behavior (OCB) dalam diri karyawan tampak pada 

perilaku memberi pertolongan, kemauan membantu 

orang lain secara sukarela baik yang berhubungan 

dengan tugas atau masalah dalam organisasi.Butir 

pengukurannya didasarkan pada: 

1) Kesediaan karyawan dalam membantu rekan 

kerja yang sedang sibuk (pekerjaannya overload). 

2) Kesediaan karyawan untuk memberikan 

bantuan kepada orang yang berada  di 

sekitarnya. 

3) Kesediaan menggantikan tugas karyawan lain 

manakala yang bersangkutan tidak dapat 

menjalankan tugas. 

4) Kesediaan karyawan meluangkan waktu untuk 

membantu orang lain berkaitan dengan 

permasalahan-permasalahan pekerjaan. 
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5) Kesediaan membantu karyawan baru yang 

menghadapi kesulitan dalam masa orientasi. 

b. Courtesy adalah persepsi karyawan mengenai tinggi 

rendahnya variabel-variabel organizational citizenship 

behavior (OCB) dalam diri karyawan yang tampak 

pada perilaku menjaga hubungan baik dengan rekan 

sekerjanya agar terhindar dari masalah-masalah 

interpersonal. Seseorang yang memiliki dimensi ini 

adalah orang yang menghargai dan memperhatikan 

orang lain.Butir pengukurannya didasarkan pada: 

1) Kesadaran karyawan untuk selalu menjaga 

hubungan agar terhindar dari masalah-masalah 

interpersonal dengan rekan kerja dan juga 

atasan.. 

2) Kesadaran karyawan untuk tidak 

menyalahgunakan atau mengganggu hak-hak 

karyawan yang lain. 

3) Kesadaran karyawan dalam mempertimbangkan 

dampak atas tindakannya terhadap pekerjaan 

karyawan lain. 
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4) Kesadaran karyawan untuk tidak membuat 

masalah dengan karyawan lain. 

5) Kesadaran karyawan dalam mempertimbangkan 

dampak atas tindakannya terhadap rekan kerja. 

c. Conscientiousness atau compliance adalah persepsi 

karyawan mengenai tinggi rendahnya variabel-

variabel organizational citizenship behavior (OCB) 

dalam diri karyawan yang tampak pada perilaku 

yang berusaha untuk melebihi yang diharapkan oleh 

organisasi. Perilaku-perilaku ini  terkait dengan 

kepatuhan pada peraturan, atas kesadaran diri. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur dimensi 

conscientiousness adalah :  

1) Kerelaan karyawan untuk bekerja melebihi waktu 

yang ditentukan. 

2) Memanfaatkan waktu istirahat sebagaimana 

mestinya. 

3) Mematuhi peraturan perusahaan meskipun tidak 

ada yang mengawasi. 

4) Introspeksi diri atas kepatuhan yang diberikan 

selama ini. 
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5) Kesadaran untuk berlaku jujur dalam bekerja. 

4. Sportmanship adalah persepsi karyawan mengenai 

tinggi rendahnya variabel-variabel organizational 

citizenship behavior (OCB) dalam diri karyawan 

berupa perilaku yang memberikan toleransi terhadap 

keadaan yang kurang ideal dalam organisasi tanpa 

mengajukan keberatan-keberatan (komplain). 

Seseorang yang mempunyai tingkatan yang tinggi 

dalam sportmanship akan menunjukkan sikap yang 

positif dan menghindar untuk melakukan komplain. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur dimensi 

sportmanship adalah : 

1) Tidak suka mengeluh dalam bekerja. 

2) Tidak membesar-besarkan masalah diluar 

proporsinya. 

3) Tidak menghabiskan banyak waktu untuk 

interupsi (mengadu) tentang masalah-masalah 

yang tidak penting/sepele. 

4) Perilaku tidak suka mencari-cari kesalahan 

Organisasi. 
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5) Perilaku tidak ber-negative thinking dalam melihat 

suatu permasalahan. 

5. Civic Virtue adalah persepsi karyawan mengenai 

tinggi rendahnya variabel-variabel organizational 

citizenship behavior (OCB) dalam diri karyawan 

berupa perilaku yang mengindikasikan tanggung 

jawab pada kehidupan organisasi. Perilaku-perilaku 

civic virtue ini mencerminkan rasa kepedulian , tidak 

apatis atau masa bodoh untuk tetap mengikuti 

informasi, perubahan-perubahan, atau situasi terkini 

yang berkembang dalam organisasi. Indikator yang 

digunakan untuk mengukur dimensi civic  virtue 

adalah : 

1) Mengikuti pertemuan yang tidak dimandatkan, 

tetapi dianggap penting.  

2) Selalu mengikuti perubahan-perubahan yang 

ada. 

3) Selalu mengikuti informasi, misalnya 

pengumuman organisasi,memo, dsb. 
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4) Ikut hadir dalam setiap pertemuan-pertemuan 

meskipun tidak penting, tapi dapat mengangkat 

image organisasi. 
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan 

Penulis dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Servant Leadership berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasional. 

2. Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

3. Servant Leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

4. Servant Leadership berpengaruh signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior melalui Komitmen 

Organisasional sebagai variable intervening. 

Dari hasil penelitian yang dilakukan, dapat diberikan 

beberapa saran antara lain: 

1. Servant Leadership tidak dapat secara langsung membuat 

karyawan mau menunjukkan perilaku ekstra peran, 

sehingga dibutuhkan adanya Komitmen Organisasional 

terlebih dahulu yang perlu dimunculkan dari diri karyawan. 

Hal yang perlu diperhatikan terkait Servant Leadership adalah 

perlu ditingkatnya perhatian pemimpin terhadap karyawan, 

khususnya dalam hal usaha untuk mengutamakan 

kepentingan karyawan. 



80 

 

2. Peran Komitmen Organisasional sangat bermanfaat bagi 

organisasi, khususnya karyawan saat ini mau bekerja untuk 

menambah kesuksesan bagi organisasi. Peran ini nampak 

jelas pada penelitian ini dimana karyawan yang memiliki 

masa kerja panjang dalam organisasi telah menunjukkan 

perilaku OCB, sehingga organisasi wajib mempertahankan 

bahkan meningkatkan komitmen karyawan. Hal ini dapat 

ditingkatkan lagi dengan cara memberikan motivasi terus 

menerus secara berkelanjutan, dan organisasi dapat terus 

meningkatkan image supaya karyawan makin bangga 

menjadi bagian dari organisasi ini. 

3. Perilaku Organizational Citizenship Behavior yang paling 

sering ditunjukkan karyawan adalah perilaku jujur dalam 

bekerja. Organisasi dapat terus mempertahankan 

penanaman good value ini, dan terus membangun kultur 

organisasi yang sesuai dengan nilai organisasi. Hal ini dapat 

dimulai dari keteladanan pemimpin untuk menunjukkan 

komitmennya terhadap good value. Selain itu, organisasi 

perlu mengajak karyawan bersama-sama meningkatkan 

kinerja dan image organisasi melalui pemberian pemahaman 

bahwa apa yang telah karyawan lakukan selama ini memiliki 

dampak yang besar terhadap kinerja dan image organisasi, 
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sehingga perilaku memiliki organisasi dapat terus 

terbangun, dan perilaku ekstra peran dari karyawan dapat 

terwujud. 
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