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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap
kreativitas karyawan serta pengaruh tidak langsung melalui organizational citizenship
behavior pada tenaga kependidikan Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang (STIE PGRI
Dewantara Jombang dan STKIP PGRI Jombang). Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, dengan metode penelitian explanatory research. Populasi dan sampel pada
penelitian ini adalah Tenaga Kependidikan Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang
sebanyak 45 orang. Teknik analisis yang digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas,
analisis deskriptif, dan analisis SEM PLS dengan menggunakan software SmartPLS 4.0. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior mampu mendorong
kreativitas karyawan di Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang, kepemimpinan yang
melayani mampu mendorong organizational citizenship behavior di Perguruan Tinggi Swasta
PGRI di Jombang, kepemimpinan yang melayani tidak mampu mendorong kreativitas
karyawan di Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang, serta organizational citizenship
behavior memediasi hubungan antara kepemimpinan yang melayani dan kreativitas karyawan
Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang.

Kata Kunci : Kepemimpinan yang Melayani, Kreativitas Karyawan, Organizational
Citizenship Behavior

Abstract

This study aims to determine the effect of servant leadership on employee creativity as well as
the indirect effect through organizational citizenship behavior on the education staff of PGRI
Private Higher Education in Jombang (STIE PGRI Dewantara Jombang and STKIP PGRI
Jombang). This study uses a quantitative approach, using explanatory research methods. The
population and sample in this study were 45 teaching staff at PGRI Private Higher Education
in Jombang. The analysis techniques used include validity testing, reliability testing,
descriptive analysis, and PLS SEM analysis using SmartPLS 4.0 software. The results of this
study indicate that organizational citizenship behavior is able to encourage employee
creativity at PGRI Private Higher Education in Jombang, servant leadership is able to
encourage organizational citizenship behavior at PGRI Private Higher Education in Jombang,
servant leadership is unable to encourage employee creativity at PGRI Private Higher
Education in Jombang, as well as organizational citizenship behavior mediate the relationship
between servant leadership and employee creativity at PGRI Private Higher Education in
Jombang.

Keywords: Servant Leadership, Employee Creativity, Organizational Citizenship Behavior

1. PENDAHULUAN

Perguruan tinggi merupakan organisasi yang berfungsi strategis untuk
pengembangan kepentingan serta bakat dari generasi bangsa yang digunakan sebagai
alat ukur perkembangan potensi manusia di masa depan. Karena pentingnya fungsi ini,
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pengelolaan perguruan tinggi harus dilakukan secara profesional, tepat, efektif, efisien
untuk menjawab tantangan di era kompetisi sekarang (Anam, 2022). Banyaknya
perguruan tinggi swasta maupun negeri menimbulkan persaingan yang sangat tinggi.
Perguruan tinggi berlomba-lomba dalam menciptakan keunggulan kompetitif agar tetap
mampu bertahan (survive) sehingga dapat terus tumbuh dan berkembang. Salah satu cara
untuk menciptakan keunggulan dalam bersaing yaitu dengan menumbuhkan perilaku
kreatif pada semua karyawan yang mendorong munculnya inovasi pada perguruan tinggi
sehingga mampu bertahan (Tobari, 2015).

Kreativitas karyawan sangatlah penting karena menjadi keunggulan kompetitif yang
diperlukan dalam pertumbuhan suatu organisasi (Lukes & Stephan, 2017). Hal ini
menjadikan pemimpin mendorong karyawan untuk melakukan kerja kreatif dan inventif
sehingga dapat melahirkan inovasi karyawan di tempat kerja yang disebut dengan
kreativitas (Khalili, 2013). Kreativitas karyawan adalah komponen dari beberapa inovasi
yang melibatkan ide-ide kreatif menjadi suatu tindakan (Yang et al., 2017). Karyawan
dapat menunjukkan kreativitas dengan menghasilkan informasi baru, mengembangkan
teknologi atau menghasilkan penemuan baru yang bermanfaat bagi organisasi (Parr et
al., 2013; Xu et al., 2022). Karyawan harus dirangsang untuk menunjukkan kinerja yang
tinggi agar mampu menciptakan terobosan baru dengan mengembangkan ide-ide kreatif
yang dimilikinya (Lukes & Stephan, 2017).

Terdapat faktor penting lainnya untuk membentuk kreativitas karyawan di tempat
kerja, yaitu perilaku seorang pemimpin untuk membentuk lingkungan organisasi dengan
gaya pengawasan yang akan berakibat terhadap sikap dan tingkah laku karyawan secara
langsung maupun tidak langsung. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan menjadi hal
penting dalam memengaruhi perilaku kreativitas karyawan di tempat kerja (Zhou &
George, 2003). Dalam hal ini, gaya kepemimpinan yang melayani dikaitkan secara
positif dengan perilaku kreativitas karyawan (Yang et al., 2019). Kepemimpinan yang
melayani adalah peran seorang pemimpin yang mempunyai rasa empati, kepedulian
serta bertindak untuk kepentingan terbaik pengikutnya (Ehrhart, 2004). Kepemimpinan
yang melayani menekankan pada peran pemimpin dalam membantu bawahannya dan
berusaha untuk mendukung mereka dalam mencapai potensi penuh karyawan (Liden et
al., 2015).

Gaya kepemimpinan yang melayani didasarkan pada teori pertukaran sosial yang
berfokus pada kesejahteraan dan dukungan dari pengikutnya (Greenleaf, 1998). Teori
pertukaran sosial memiliki konsep hubungan timbal balik antara pemimpin dan
karyawannya (Dhar, 2010). Dengan demikian, seorang karyawan tidak hanya akan
termotivasi untuk membentuk perilaku kreatif saja, tetapi juga mengambil tanggung
jawab tambahan dengan melakukan perilaku kerja sukarela (Organizational Citizenship
Behavior) di tempat kerja (Chen & Kanfer, 2006). Organizational citizenship behavior
(OCB) adalah perilaku individu sukarela atau perilaku ekstra peran yang
mempromosikan Kinerja organisasi secara keseluruhan tetapi tidak termasuk dalam
sistem insentif formal organisasi (Organ, 2006).

Beberapa penelitian sebelumnya mengenai hubungan antara kepemimpinan yang
melayani dan organizational citizenship behavior (OCB) dalam penelitian yang
dilakukan oleh (Jaya, 2022; Nazarian et al., 2020; Susanti, 2021) menunjukkan hasil
kepemimpinan yang melayani tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB). Hal ini berbanding terbalik dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Fanny, 2018; Gnankob et al., 2022; Hanaysha et al.,
2022; Nuraini, 2022; Pratama Sandara & Suwandana, 2017) yang memperoleh hasil
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bahwa kepemimpinan yang melayani memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior. Dari beberapa penelitian yang telah disebutkan
dapat disimpulkan bahwa masih terdapat terdapat kesenjaran (gap) penelitian yang
beruapa hasil yang tidak konsisten, maka dari itu perlu dilakukan penelitian kembali
untuk mengisi celah atau kesenjangan sekaligus melihat konsistensi hasil penelitian ini
jika dibandingkan dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang topiknya relevan.

2. TINJAUAN PUSTAKA

1. Kreativitas Karyawan

Yang et al., (2017) menjelaskan kreativitas karyawan adalah komponen dari beberapa
inovasi yang melibatkan ide-ide kreatif menjadi suatu tindakan. Kreativitas dapat juga
diartikan sebagai penciptaan suatu karya yang tidak biasa atau unik, bervariasi, asli,
memiliki sudut pandang yang baru dan sebelumnya belum pernah ada (Martens, 2011).
Kreativitas merujuk pada pengembangan ide orisinal yang berkontribusi di lingkup sosial
(McShane & Glinow, 2018).
2. OCB

Organ, (2006) menjelaskan Organizational citizenship behavior (OCB) adalah
perilaku individu sukarela atau perilaku ekstra peran yang mempromosikan Kinerja
organisasi secara keseluruhan tetapi tidak termasuk dalam sistem insentif formal
organisasi. Farh et al., (2004) mendefinisikan Organizational citizenship behavior
sebagai tindakan yang diambil oleh pekerja yang tidak secara eksplisit dinyatakan dalam
deskripsi pekerjaan yang ditentukan. Dapat diartikan bahwa Organizational citizenship
behavior menempatkan premi pada kontribusi karyawan yang melampaui apa yang lebih
dari mereka ditempat kerja yang berkontribusi pada pencapaian perusahaan (Podsakoff
et al., 2009).
3. Servant Leadership

Kepemimpinan yang melayani adalah peran seorang pemimpin yang mempunyai
rasa empati, kepedulian serta bertindak untuk kepentingan terbaik pengikutnya (Ehrhart,
2004). Menurut Hale dan Fields (2007) kepemimpinan yang melayani menempatkan
kepentingan pengikutnya diatas kepentingan pribadinya dengan menekankan
perkembangan dari pengikut (Northouse, 2009). Sedangkan Greenleaf (1970)
mengatakan bahwa kepemimpinan yang melayani menghargai komunitas sehingga
memberikan peluang bagi individu saling ketergantungan, penghargaan, kepercayaan,
dan pertumbuhan individual (Northouse, 2009). Pemimpin yang melayani memiliki
kecenderungan untuk memerhatikan kesejahteraan karyawan dan menunjukkan keadaan
psikologis yang baik atau optimis sehingga menghasilkan penghargaan dan kepercayaan
(Kelloway et al., 2012).
4. Hubungan antara Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan

Kreativitas Karyawan

Organ et al., (2006) menjelaskan organizational citizenship behavior (OCB) sebagai
perilaku individu sukarela yang mempromosikan kinerja organisasi secara keseluruhan
yang tidak termasuk dalam sistem insentif formal dalam organisasi. Menurut (Zhang &
Bartol, 2010), organizational citizenship behavior membantu pekerja dalam menawarkan
ide atau terobosan baru kepada rekan kerja, namun Vessey et al. (2014) berpendapat
bahwa organizational citizenship behavior membantu pekerja dalam membuat
rekomendasi kreatif kepada rekan kerja. Ketika karyawan bekerja dalam suatu organisasi,
organizational citizenship behavior dapat berkontribusi menghasilkan inovasi,
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mempengaruhi perilaku orang lain dengan menguntungkan dan kondusif yang kemudian
tercipta penemuan baru baik secara langsung maupun terselubung (Turnipseed, 2002).

Podsakoff et al. (2009) menyebutkan bahwa organizational citizenship behavior
dapat meningkatkan kinerja dalam organisasi melalui peningkatan produktivitas rekan
kerja dan pimpinan, mempromosikan kerja sama antar kelompok kerja, dan
memungkinkan perusahaan untuk menanggapi perubahan yang berkelanjutan. Tindakan
berpartisipasi dalam aktivitas organizational citizenship behavior dapat meningkatkan
kekuatan karyawan yang akan mengarah pada pertumbuhan aset sehingga menghasilkan
kesejahteraan yang lebih baik (Lam et al.,, 2016). Hasil penemuan sebelumnya
menegaskan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) berhubungan positif
dengan kreativitas karyawan (Lam et al., 2016; Podsakoff et al., 2009; Yoshida et al.,
2014). Sehingga dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut:
H1 : Organizational Citizenship Behavior memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kreativitas Karyawan
5. Hubungan Kepemimpinan yang Melayani dengan Organizational Citizenship

Behavior

Hu & Liden (2011) menyatakan bahwa kepemimpinan yang efektif dapat
mempromosikan budaya keadilan, komitmen pelayanan dan melayani masyarakat
sehingga dapat berpengaruh pada efektivitas dan kinerja tim. Studi sebelumnya
menyatakan bahwa pemimpin yang melayani memiliki kecederungan untuk
memperhatikan kesejahteraan karyawan dan menunjukkan keadaan psikologis yang
optimis dengan hasilnya yang mengarah pada penghargaan yang lebih besar dan
kepercayaan (Kelloway et al., 2012). Hasil individu, misalnya perilaku karyawan,
keterlibatan kerja, organizational citizenship behavior, pengembangan karir dan kinerja
telah dikaitkan semuanya dengan kepemimpinan yang melayani dalam penelitian empiris
(Walumbwa et al., 2010). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kepemimpinan
yang melayani secara positif mempengaruhi organizational citizenship behavior
(Gnankab et al., 2022). Sehingga dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut:
H2: Kepemimpinan yang Melayani memiliki pengaruh signifikan terhadap
Organizational Citizenship Behavior
6. Hubungan Kepemimpinan yang Melayani dengan Kreativitas Karyawan

Kepemimpinan yang melayani telah dibahas dalam kaitannya dengan relevansi
teoritisnya dan pengaruhnya yang luas terhadap inovasi karyawan dan kelompok (Dhar,
2010; Yang et al.,, 2019). Kepemimpinan yang melayani menggerakkan pengikut
melampaui kepentingan pribadi langsung dengan pengaruh idealis. Banyak peneliti telah
menunjukkan peran kepemimpinan pelayan dalam menentukan kreativitas karyawan
(Wang et al., 2022; Yoshida et al., 2014). Kepemimpinan yang melayani secara positif
mengarah pada kreativitas karyawan yang lebih tinggi (Yang et al., 2019). Sehingga dapat
dikembangkan hipotesis sebagai berikut:
H3 : Kepemimpinan yang Melayani memiliki pengaruh signifikan terhadap Kreativitas
Karyawan.
7. Hubungan Organizational Citizenship Behavior dengan Kepemimpinan yang

Melayani dan Kreativitas Karyawan

Pemimpin yang menunjukkan empati, peduli terhadap pengikutnya, bertindak demi
kepentingan terbaik mereka (van Dierendonck, 2011), meminimalkan beban dan
memotivasi untuk mengungkap kualitas layanan dalam organizational citizenship
behavior, dapat menumbuhkan perilaku positif diantara pengikut. Karyawan akan
memperhatikan bahwa budaya layanan memerlukan perilaku yang melampaui
persyaratan formal dalam organisasi yang mengarah pada organizational citizenship
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behavior yang lebih besar dalam kelompok kerja (Walumbwa et al., 2010). Dengan
melayani maka pemimpin akan memperkuat motivasi, kapasitas, atau kesempatan
pekerja untuk menunjukkan organizational citizenship behavior (Greenleaf, 1998; Qiu
& Dooley, 2022). Organizational citizenship behavior dapat berfungsi sebagai
mekanisme yang menghubungkan perilaku kepemimpinan dan kreativitas karyawan,
karena organizational citizenship behavior cenderung dipupuk melalui kepemimpinan
yang melayani sehingga terjadi pertukaran pengetahuan antar karyawan sehingga
menghasilkan kreativitas karyawan (Gnankob et al., 2022; Xerri & Brunetto, 2013).
Sehingga dapat dikembangkan hipotesis sebagai berikut:

H4 : Organizational Citizenship Behavior memediasi hubungan antara Kepemimpinan
yang Melayani dan Kreativitas Karyawan.

Kerangka Konseptual

Organizational
Citizenship Behavior (2)

Kreativitas
Karyawan (YY)

Kepemimpinan
yang Melayani (X)

Gambar 1 Model Konseptual

3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
verifikatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh yaitu dengan
menjadikan seluruh anggota populasi menjadi sampel, pengumpulan data menggunakan
angket atau kuesioner, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Sedangkan metode yang akan digunakan adalah
explanatory research. Penelitian ini menggunakan skala pengukuran likert, metode
pengumpulan data dengan cara melalui kuesioner dan dokumentasi. Populasi dan sampel
penelitian adalah karyawan/tenaga kependidikan Perguruan Tinggi Swasta PGRI di
Jombang yaitu STIE PGRI Dewantara Jombang yang berjumlah 30 orang dan STKIP
PGRI Jombang yang berjumlah 15 orang. Jadi total populasi sebanyak 45 orang. Jenis
dan sumber data yang digunakan yaitu data primer dan sekunder. Teknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis SEM-PLS dengan mengunakan
bantuan aplikasi SmartPLS versi 4.0 untuk mengetahui uji model, uji hipotesis, dan uji
mediasi.
4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini dilakukan pada Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang yang
merupakan lembaga pendidikan tinggi di bawah naungan Perkumpulan Pembina
Lembaga Pendidikan-Perguruan Tinggi Persatuan Guru Republik Indonesia Jombang
(PPLP-PT PGRI Jombang) yaitu STIE PGRI Dewantara Jombang dan STKIP PGRI
Jombang.
Karaktersitik Responden
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Pada STIE PGRI Dewantara Jombang, responden yang berpartisipasi dalam
penelitian ini antara jenis kelamin laki-laki dan perempuan berjumlah sama yaitu 15
orang (50%). Pendidikan terakhir responden dalam penelitian ini sebagian besar
berpendidikan terakhir S1 sebanyak 25 orang (83,3%), berpendidikan terakhir
SMA/SMK sebanyak 5 orang (16,7%). Berdasarkan jabatan, diketahui bahwa responden
yang berpartisipasi dalam penelitian ini sebagian besar menduduki posisi atau jabatan
staf pemeliharaan prasarana dan staf perpustakaan sebanyak 4 orang (13,3%), jumlah
karyawan dengan jabatan staf laboratorium sebanyak 1 orang (3,3%), jumlah karyawan
dengan jabatan staf BAAK sebanyak 3 orang (10%), jumlah karyawan dengan jabatan
staf PPSI sebanyak 3 orang (10%), jumlah karyawan dengan jabatan staf perpustakaan
sebanyak 4 orang (13,3%), jumlah karyawan dengan jabatan staf keuangan sebanyak 3
orang (10%), jumlah karyawan dengan jabatan staf BAU sebanyak 3 orang (10%), jumlah
karyawan dengan jabatan staf URT sebanyak 1 orang (3,3%), jumlah karyawan dengan
jabatan staf prodi sebanyak 2 orang (6,7%), jumlah karyawan dengan jabatan staf humas
dan kerjasama sebanyak 2 orang (6,7%), jumlah karyawan dengan jabatan staf LP4M
sebanyak 2 orang (6,7%), jumlah karyawan dengan jabatan staf kemahasiswaan sebanyak
1 orang (3,3%), jumlah karyawan dengan jabatan staf sekretaris pimpinan sebanyak 1
orang (3,3%). Responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini sebagian besar
memiliki masa kerja selama > 3 tahun sebanyak 22 orang (73,3%), Jumlah karyawan
dengan masa kerja < 1 tahun sebanyak 0 orang atau tidak ada, jumlah karyawan dengan
masa kerja 1 — 3 tahun sebanyak 8 orang (20%), dan jumlah karyawan dengan masa kerja
> 3 tahun sebanyak 22 orang (80%).

Sedangkan pada STKIP PGRI Jombang, responden yang berpartisipasi dalam
penelitian ini sebagian besar berjenis kelamin laki-laki sebanyak 10 orang (66,7%) dan
jumlah karyawan berjenis kelamin perempuan sebanyak 5 orang (33,3%). Pendidikan
terakhir responden dalam penelitian ini sebagian besar berpendidikan terakhir S1
sebanyak 10 orang (66,7%), berpendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 3 orang (20%),
berpendidikan terakhir Lainnya/D3 sebanyak 2 orang (13,3%). Berdasarkan jabatan,
diketahui bahwa responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini sebagian besar
menduduki posisi atau jabatan staf BAAK, staf perpustakaan dan staf keuangan sebanyak
3 orang (20%), jumlah karyawan dengan jabatan staf BAU sebanyak 1 orang (6,7%),
jumlah karyawan dengan jabatan staf URT sebanyak 1 orang (6,7%), jumlah jumlah
karyawan dengan jabatan staf ketatausahaan dan umum sebanyak 2 orang (13,3%),
jumlah karyawan dengan jabatan staf kepegawaian sebanyak 1 orang (6,7%), dan jumlah
karyawan dengan jabatan staf teknologi informatika sebanyak 1 orang (6,7%).
Responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini sebagian besar memiliki masa kerja
selama > 3 tahun sebanyak 14 orang (93,3%), Jumlah karyawan dengan masa kerja < 1
tahun sebanyak 0 orang atau tidak ada, jumlah karyawan dengan masa kerja 1 — 3 tahun
sebanyak 1 orang (6,7%), dan jumlah karyawan dengan masa kerja > 3 tahun sebanyak
14 orang (93,3%).

Hasil Analisis Statistik Inferensial
Validitas Konvergen

Dalam model PLS, loading factor untuk indikator reflektif adalah outer loading.
Hair,et.al (2022) menyebutkan bahwa nilai antara 0,4 — 0,7 pada kondisi tertentu harus
tetap dipertimbangkan untuk dipertahankan dengan memperhatikan kontribusinya
terhadap validitas. Hasil validitas konvergen menunjukkan bahwa loading factor yang
dilihat melalui hasil nilai outer loadings dari setiap item pernyataan variabel dari semua
variabel dalam penelitian ini valid.
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Gambar 2 Measurement Model

Validitas Diskriminan

Hasil validitas diskriminan dilihat dari masing-masing indikator pada variabel penelitian
memiliki nilai cross loading terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan
nilai cross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil cross loadings mendukung
hasil-hasil pengujian sebelumnya dan dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam
penelitian ini dinyatakan memiliki diskriminant validity yang baik.
Composite Reliability

Tabel 1 Nilai composite reliability

Variabel Composite Reliability Keterangan
Kepemimpinan yang 0,944 Reliabel
Melayani
Kreativitas Karyawan 0,925 Reliabel
Organizational Citizenship 0,927 Reliabel
Behavior (OCB)

Sumber : Data primer, diolah Smart PLS 4.0 (2023)

Hasil pengujian reliabilitas pada Tabel 1, menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki
nilai lebih dari 0,7. Dengan demikian, semua model pengukuran yang digunakan dalam
penelitian ini sudah mempunyai reliabilitas yang tinggi.

Cronbach alpha
Tabel 2 Nilai cronbach alpha

Variabel Cronbach Alpha
Kepemimpinan yang Melayani 0,933
Kreativitas Karyawan 0,878
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 0,914

Sumber : Data primer, diolah Smart PLS 4.0 (2023)

Hasil pengujian reliabilitas pada Tabel 2, menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki
nilai lebih dari 0,7. Dengan demikian, semua model pengukuran yang digunakan dalam
penelitian ini sudah mempunyai reliabilitas yang tinggi. Sehingga dapat dilakukan analisis

selanjutnya dengan inner model.
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R-square (R?)
Tabel 3 Hasil pengukuran R-Square
Variabel R?
Kepemimpinan yang Melayani
Kreativitas Karyawan
Organizational ~ Citizenship
Behavior (OCB)
Sumber : Data primer, diolah Smart PLS 4.0 (2023)

Tabel 3 menyajikan nilai R? untuk variabel organizational citizenship behavior (OCB)
adalah 0,205 termasuk dalam kategori lemah. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variasi
organizational citizenship behavior (OCB) yang dijelaskan oleh kepemimpinan yang
melayani dan kreativitas karyawan sebesar 20,5%, sedangkan sisanya dijelaskan oleh
variabel lain. Nilai R? untuk variabel kreativitas karyawan adalah 0,524 termasuk dalam
kategori sedang. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel kreativitas karyawan yang
dijelaskan oleh kepemimpinan yang melayani sebesar 52,4%, sedangkan sisanya dijelaskan
oleh variabel lain.

Q? predictive relevance

Berikut adalah perhitungan nilai g-square predictive relevance pada model penelitian ini :
Q°=1-(1-R1)x(1-R2)

Q?>=1-(1-0,524) x (1 - 0,205)

Q?=1-(0,476) x (0,795)

Q?*=1-0,378

Q?=0,622

Hasil penghitungan menunjukkan nilai Q2 inner model sebesar 0,622 atau 62,2% yang
berarti model penelitian ini mempunyai predictive relevance karena Q?> 0. Mengacu pada
kriteria kuat lemahnya model berdasarkan nilai Q-square, maka model penelitian ini
tergolong sedang.

Uji Hipotesis

R Square Adjusted

0,501
0,187

0,524
0,205

Tabel 4 Hasil Pengujian Koefisien Jalur (Direct Effect)
Original Sample t-statistik p-values

Hubungan Antar
Variabel
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
terhadap
Kreativitas
Karyawan
Kepemimpinan
yang Melayani
terhadap
Organizational
Citizenship
Behavior (OCB)
Kepemimpinan
yang Melayani
terhadap
Kreativitas
Karyawan
Sumber : Data primer, diolah Smart PLS 4.0 (2023)
Berdasarkan Tabel 4, diketahui hubungan langsung (direct effect) antar variabel sebagai
berikut:

Keterangan

0,612 4,833 0,000 H1 diterima

0,453 3,362 0,001 H2 diterima

0,197 1,362 0,173 H3 ditolak
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1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kreativitas Karyawan mempunyai
koefisien dengan nilai positif. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa koefisien jalur
sebesar 0,612 dengan t-statistik sebesar 4,833 (p= 0,000). Hal tersebut dapat dijelaskan
bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) berpengaruh terhadap Kreativitas
Karyawan. Hasil ini dapat diintepretasikan semakin tinggi aktivitas dan perilaku
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dilakukan oleh tenaga kependidikan
perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang, hal tersebut terbukti memberikan dampak
terhadap peningkatan kreativitas karyawan.

2. Kepemimpinan yang Melayani terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
mempunyai koefisien dengan nilai positif. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
koefisien jalur sebesar 0,453 dengan t-statistik sebesar 3,362 (p= 0,001). Hal tersebut
dapat dijelaskan bahwa Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif terhadap
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil ini dapat diintepretasikan semakin
tinggi aktivitas dan perilaku Kepemimpinan yang Melayani yang dilakukan oleh tenaga
kependidikan perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang, hal tersebut terbukti
memberikan dampak peningkatan terhadap perilaku Organizational Citizenship
Behavior (OCB).

3. Kepemimpinan yang Melayani terhadap Kreativitas Karyawan mempunyai koefisien
dengan nilai positif. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa koefisien jalur sebesar 0,197
dengan t-statistik sebesar 1,362 (p= 0,173). Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa
Kepemimpinan yang Melayani tidak berpengaruh terhadap Kreativitas Karyawan. Hasil
ini dapat diintepretasikan tinggi atau rendahnya aktivitas dan perilaku Kepemimpinan
yang Melayani pada perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang terbukti tidak
memberikan dampak apapun terhadap Kreativitas Karyawan.
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Sumber : Data primer, diolah Smart PLS 4.0 (2023)
Gambar 3 Measurement Bootstraping Model

Tabel 5 Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
Hubungan Original t-statistik p-values Keterangan
Antar Variabel Sampel
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Kepemimpinan
yang Melayani
dan Kreativitas
Karyawan
melalui
Organizational
Citizenship
Behavior
(OCB)

0,277

2,355

0,019

H4 diterima

Sumber : Data primer, diolah Smart PLS 4.0 (2023)

Berdasarkan Tabel 5, diketahui hubungan tidak langsung (indirect effect) antar variabel

sebagai berikut:

4. Hubungan Kepemimpinan yang Melayani terhadap Kreativitas Karyawan melalui

Organizational Citizenship Behavior (OCB) mempunyai koefisien dengan nilai
positif. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa koefisien jalur sebesar 0,277 dengan
t statistik sebesar 2,355 (p= 0,019). Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa
Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif terhadap Kreativitas Karyawan
melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil ini dapat diintepretasikan
tingginya atau rendahnya aktivitas dan perilaku Kepemimpinan yang Melayani akan
memberikan dampak peningkatan terhadap Kreativitas Karyawan apabila
dihubungkan dengan konteks Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam
diri tenaga kependidikan perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang.

Uji Mediasi

Berdasarkan konsep (Baron & Kenny, 1986) dalam penelitian ini diperoleh hasil bahwa

Organizational

Citizenship  Behavior

(OCB) memediasi

sepenuhnya hubungan

Kepemimpinan yang Melayani dan Kreativitas Karyawan atau disebut dengan full
mediation. Hal ini dikarenakan kepemimpinan melayani tidak berdampak terhadap

kreativitas karyawan atau hipotesis ketiga dalam penelitian ini ditolak.

Pembahasan

1. Pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kreativitas

Karyawan

Berdasarkan dari hasil analisis menunjukkan bahwa organizational citizenship
behavior (OCB) tenaga kependidikan STIE PGRI Dewantara Jombang dan STKIP
PGRI Jombang yang tinggi mampu memberikan dampak pada peningkatan
kreativitas kerja karyawan. Adanya perilaku kerja sukarela yang dilakukan karyawan
dapat mendorong terjadinya perilaku kreatif dalam bekerja seperti menemukan cara
yang tepat atau kreatif setiap karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Hasil
temuan ini mendukung temuan dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Hanaysha et al., 2022; K.Saravanan, 2018) yang menunjukkan bahwa
organizational citizenship behavior berpengaruh positif terhadap kreativitas
karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan responden, yang menyebabkan
organizational citizenship behavior berpengaruh terhadap kreativitas karyawan
karena adanya toleransi yang tinggi dalam membantu rekan kerja sehingga
memunculkan ide-ide kreatif dalam menyelesaikan tugas. Berdasarkan teori,
penelitian terdahulu dan hasil wawancara juga mendukung bahwa organizational
citizenship behavior memainkan peran penting dalam menentukan kreativitas
karyawan. Karyawan yang melakukan perilaku organizational citizenship behavior
akan berdampak positif dengan cenderung memiliki motivasi diri dan menampilkan
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perilaku kreatif sebagai indikasi rasa memiliki mereka. Dengan adanya perilaku
organizational citizenship behavior , maka karyawan memberikan saran kreatif
kepada rekan kerjanya. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa seorang karyawan
yang menunjukkan perilaku organizational citizenship behavior akan cenderung
merasa termotivasi untuk memunculkan ide-ide kreatif untuk menyelesaikan
masalah-masalah di tempat kerja.

2. Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani terhadap Organizational Citizenship
Behavior (OCB)

Berdasarkan dari hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan yang
melayani pada Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang masuk dalam kategori
tinggi. Hal ini berrati bahwa peran seorang pemimpin dapat berdampak pada
perilaku kerja sukarela tenaga kependidikan pada STIE PGRI Dewantara Jombang
dan STKIP PGRI Jombang. Adanya peran seorang pemimpin yang dapat mendorong
perilaku kerja sukarela dalam membantu rekan kerja ini dapat meningkatkan
organisasi.

Hasil temuan ini mendukung temuan dari penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh (Fanny, 2018; Gnankob et al., 2022; Hanaysha et al., 2022; Nuraini, 2022;
Pratama et al., 2020) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Namun
penelitian ini tidak mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh (Jaya, 2022; Nazarian et al., 2020; Susanti, 2021) yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan yang melayani tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior (OCB).

Berdasarkan hasil wawancara dengan responden, Yyang menyebabkan
kepemimpinan yang melayani berpengaruh terhadap organizational citizenship
behavior karena pemimpin mampu menumbuhkan kesadaran yang tinggi pada
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dan peran pemimpin dalam mengajak atau
mempengaruhi karyawan agar menumbuhkan perilaku kerja sukarela. Berdasarkan
teori, penelitian terdahulu dan hasil wawancara, maka dapat dijelaskan bahwa
pemimpin yang melayani memiliki peran penting dalam meningkatkan motivasi,
kemampuan, dan minat karyawan untuk meningkatkan dan menginspirasi karyawan
untuk terlibat dalam perilaku organizational citizenship behavior dengan
memberikan kontribusi signifikan yang melebihi tugas dan tanggung jawab mereka.

3. Pengaruh Kepemimpinan yang Melayani terhadap Kreativitas Karyawan

Berdasarkan dari hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan yang
melayani masuk dalam kategori tinggi dan kreativitas karyawan juga masuk dalam
kategori tinggi, namun hal ini tidak mampu mendorong kreativitas karyawan. Peran
seorang pemimpin pada Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang tidak
berdampak pada kreativitas tenaga kependidikan. Hasil temuan ini tidak sejalan
dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Pratita & Salendu, 2021;
Yang et al.,, 2019) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan yang melayani
berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan responden, yang menyebabkan
kepemimpinan yang melayani tidak berpengaruh terhadap kreativitas karyawan
karena tidak adanya campur tangan peran pemimpin maupun gaya kepemimpinan
yang melayani dalam membentuk atau mendorong kreativitas karyawan dan
kreativitas karyawan tumbuh dengan sendirinya pada saat melakukan pekerjaan
bukan karena dorongan dari pemimpin.
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4. Peran Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam memediasi
Kepemimpinan yang Melayani dan Kreativitas Karyawan

Berdasarkan dari hasil analisis menunjukkan bahwa organizational citizenship
behavior (OCB), kepemimpinan yang melayani dan Kkreativitas masuk dalam
kategori tinggi. Dalam hal ini perilaku kerja sukarela tenaga kependidikan STIE
PGRI Dewantara Jombang dan STKIP PGRI Jombang mampu memediasi atau
menjadi perantara hubungan kepemimpinan yang melayani terhadap kreativitas
karyawan. Hasil temuan ini didukung dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Hanaysha et al., 2022) yang menunjukkan bahwa organizational
citizenship behavior (OCB) memediasi hubungan antara kepemimpinan yang
melayani dan kreativitas karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan responden, yang menyebabkan
organizational citizenship behavior memediasi hubungan antara kepemimpinan
yang melayani dan kreativitas karyawan karena adanya kesadaran untuk membantu
rekan kerja yang diharuskan selesai tepat waktu sehingga mendorong ide-ide kreatif
untuk menyelesaikannya.

Berdasarkan teori, penelitian terdahulu dan hasil wawancara, maka dapat
dijelaskan bahwa organizational citizenship behavior bertindak sebagai mediator
yang signifikan antara kepemimpinan yang melayani dan kreativitas karyawan.
Pemimpin yang melayani memiliki kecenderungan untuk mendorong dan
memberikan bantuan yang dibutunhkan untuk karyawan mereka melalui
pemberdayaan, memprioritaskan pemenuhan kebutuhan sehingga memungkinkan
untuk mencapai potensi penuh pada karyawan.

5. PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan temuan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa :

1. Organizational citizenship behavior (OCB) berdampak terhadap kreativitas
karyawan. Hal ini dikarenakan, semakin besar perilaku kerja sukarela atau
organizational citizenship behavior yang dilakukan oleh tenaga kependidikan
perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang, maka akan menciptakan atau
membangun kreativitas karyawan yang bermanfaat bagi institusi.

2. Kepemimpinan yang melayani berdampak terhadap organizational citizenship
behavior (OCB) pada karyawan. Hal ini dikarenakan, jika seorang pemimpin
menjalankan institusi dengan gaya kepemimpinan yang melayani dengan baik,
maka akan mendorong perilaku organizational citizenship behavior (OCB) tenaga
kependidikan perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang.

3. Kepemimpinan yang melayani ternyata tidak berdampak terhadap kreativitas
karyawan. Hal ini dikarenakan, dalam perguruan tinggi swasta PGRI di Jombang
peran seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan yang melayani tidak
mendorong tercipatanya kreativitas pada tenaga kependidikan.

4. Organizational citizenship behavior (OCB) memediasi hubungan antara
kepemimpinan yang melayani dan kreativitas karyawan. Hal ini dikarenakan,
dengan adanya perilaku sukarela yang dilakukan karyawan dengan membantu rekan
kerjanya dalam menyelesaikan pekerjaan mampu menjembatani perilaku seorang
pemimpin yang melayani untuk mendorong perilaku kreatif karyawan.

Saran

Berdasarkan kesimpulan yang ada, maka saran-saran yang dapat diberikan pada

penelitian ini antara lain :
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1. Kreativitas karyawan sangat penting karena menjadi keunggulan kompetitif yang
diperlukan institusi. Agar kreativitas karyawan pada tenaga kependidikan Perguruan
Tinggi Swasta PGRI di Jombang meningkat, maka dibutuhkan dorongan dari
seorang pemimpin dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang melayani.
Seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan yang melayani dibutuhkan untuk
mempengaruhi, memotivasi dan mengajak individu dalam institusi agar
berkontribusi untuk membentuk perilaku kreatif.

2. Diperlukan perilaku kerja sukarela atau organizational citizenship behavior (OCB)
dalam Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang karena dapat menjembatani
kepemimpinan yang melayani agar berdampak pada kreativitas karyawan. Dengan
adanya organizational citizenship behavior (OCB) yang baik pada institusi, maka
secara tidak langsung memberikan jembatan seorang pemimpin dengan gaya
kepemimpinan yang melayani untuk dapat mendorong adanya perilaku kreatif
karyawan.

3. Untuk penelitian selanjutnya disarankan untuk menguji gaya kepemimpinan
lainnya, karena pada penelitian ini gaya kepemimpinan melayani sudah diperiksa
hubungannya dengan kreativitas karyawan. Maka penelitian selanjutnya dapat
menggunakan gaya kepemipinan etis.

4. Penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan Kkuesioner kepada tenaga
kependidikan Perguruan Tinggi Swasta PGRI di Jombang. Untuk penelitian
selanjutnya dapat menguji teori ini pada sektor lainnya agar dapat diketahui
bagaimana hasilnya jika dilakukan pengujian di tempat yang berbeda.

5. Penelitian ini memperoleh hasil bahwa kepemimpinan tidak berdampak terhadap
kreativitas karyawan. Adanya hasil yang tidak konsisten dengan penelitian
terdahulu ini, maka perlu dilakukan penelitian lagi.
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