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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana meningkatkan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) melalui pengelolaan variabel-variabel yang menjadi perhatian 
dalam studi yaitu variabel Servant Leadership, dan Employee Engagement. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai pada  KPP Madya Dua Semarang yang berjumlah   109 
pegawai. Sampel dalam penelitian ini diambil semua, atau disebut juga dengan menggunakan 
metode sensus. Untuk kepentingan pembahasan, data yang diperoleh diolah dan disajikan sesuai 
dengan prinsip-prinsip statistik deskriptif. Sedangkan untuk kepentingan pengujian hipotesis, 
analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil analisis 
menunjukkan bahwa kinerja di KPP Madya Dua Semarang dapat diperkuat dan ditingkatkan 
melalui self efficacy, motivasi kerja, dan Organizational Citizenship Behavior (OCB). Semua 
variabel dalam penelitian berpengaruh terhadap Kinerja baik secara langsung maupun melalui 
variabel interveningnya yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Kata Kunci : Employee Engagement, Servant Leadership, Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
 

Abstract 
This study aims to analyze how to improve Organizational Citizenship Behavior (OCB) through the 
management of variables of concern in the study, namely the variables of Servant Leadership, and 
Employee Engagement. The population in this study were all employees at KPP Madya Dua 
Semarang, totaling 109 employees. The sample in this study was taken all, or also called using the 
census method. For the purpose of discussion, the data obtained were processed and presented in 
accordance with the principles of descriptive statistics. While for the purpose of hypothesis testing, 
data analysis in this study used Partial Least Square (PLS). The results of the analysis show that 
performance at KPP Madya Dua Semarang can be strengthened and improved through self-efficacy, 
work motivation, and Organizational Citizenship Behavior (OCB). All variables in the study affect 
Performance both directly and through its intervening variable, namely Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). 
Keywords: Employee Engagement, Servant Leadership, Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). 
 

PENDAHULUAN 
Dalam organisasi, dibutuhkan kualitas sumber daya manusia yang baik untuk 

mendorong organisasi mencapai tujuannya. Sebuah organisasi akan berkembang jika 
didukung oleh karyawan yang produktif dan berkomitmen tinggi dalam mencapai tujuan 
secara efektif. Kemampuan interpersonal yang tergolong dalam lingkup OCB 
(organizational citizenship behaviour) sangat dibutuhkan perusahaan. OCB mencakup 
sikap tanggung jawab, peduli organisasi, peran aktif ikut dalam menyampaikan usulan 
ide, rasa kepedulian terhadap rekan sekerja dan sikap toleran, ini akan menciptakan 
suasana kerja yang nyaman dan kondusif dalam organisasi (Jenita dan Santoso, 2021).  
Menurut Mayfield (2021), Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan 
perilaku yang dapat mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka melebihi 
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ketentuan yang diberikan oleh organisasi sehingga dapat meningkatkan efisiensi 
organisasi.   

Penelitian terdahulu mengenai Organizational Citizenship Behavior (OCB) pernah 
dilakukan oleh Paramitha dan Rijanti (2022), Attalia, dkk (2022),  Martanti, dkk  (2024) 
serta Nahrizah dan Novita (2023). Untuk meningkatkan OCB karyawan kepada 
organisasi, maka dibutuhkan keterlibatan peran dari seorang pemimpin dalam 
organisasi. Untuk menjadi pemimpin yang efektif, seseorang harus dapat mempengaruhi 
anggota organisasi yang dipimpin melalui cara-cara yang positif dalam berkomunikasi 
dan berinteraksi khususnya servant leadership style yang diterapkan.  

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan OCB adalah servant leadership Jenita 
dan Santoso (2021). Servant leadership ditunjukkan pada pimpinan yang melayani 
anggotanya, dalam arti mendahulukan kepentingan orang lain diatas kepentingan 
individu pemimpin. Servant leadership berorientasi pada sikap pemimpin yang 
melayani, membangun hubungan emosional, berbasis pengetahuan, pengikutsertaan, 
aspek tanggung jawab proses, etika dan sosial dapat meminimalisir konflik organisasi, 
dan tercipta kenyamanan dalam bekerja. Karyawan merasa didukung dan diperhatikan 
oleh pimpinan melalui sikap perhatian yang personal dan humanis (Liu dkk., 2023). 
Pemimpin yang melayani ini berupaya untuk mengembangkan potensi pekerja dan 
memberikan informasi yang diperlukan. Kemudahan dan kepuasan mental dirasakan 
bagi pekerja karena diyakini ada seseorangyang dapat diandalkan pada saat merasa 
membutuhkan (Zada dkk., 2022). Dengan servant leadership yang baik diharapkan 
dapat meningkatkan  organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian mengenai 
pengaruh servant leadership terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
pernah dilakukan oleh  Jenita dan Santoso (2021), Wahdania, dkk (2022) serta Jannah, 
dkk (2024) yang menghasilkan servant leadership berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Berbeda dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh  Husna dan Setyaningrum (2024) yang menghasilkan servant 
leadership tidak berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior 
(OCB). Hasil penelitian yang berbeda tersebut menunjukkan pentingnya diteliti lebih 
lanjut mengenai hubungan servant leadership dan organizational citizenship behavior 
(OCB).  

Faktor lain yang mempengaruhi  Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah 
Employee Engagement (Paramitha dan Rijanti, 2022).  Robbins dan Judge (2020) 
menyatakan bahwa keterikatan karyawan (employee engagement) merupakan 
keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individual dengan kerja yang mereka lakukan. 
Karyawan akan melibatkan dan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan 
emosional selama bekerja di perusahaan dimana ia bekerja. Karyawan yang merasa 
terikat (engaged) dengan perusahaan, maka karyawan tersebut telah mempunyai 
kesadaran terhadap bisnis. Sehingga karyawan akan memberikan segala kemampuan 
dan keterampilan terbaiknya terhadap kesuksesan perusahaan.  Employee engagement 
mengacu pada sejauh apa karyawan terlibat penuh dalam pekerjaan mereka sehingga 
menguatkan Organizational Citizenship Behavior (OCB) mereka terhadap pekerjaan dan 
perusahaan. Penelitian mengenai pengaruh employee engagement  terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) pernah dilakukan oleh Paramitha dan Rijanti 
(2022), Attalia, dkk (2022) serta Martanti, dkk  (2024) yang menghasilkan employee 
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB). Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nahrizah dan 
Novita (2023)  yang menghasilkan employee engagement tidak berpengaruh signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Hasil penelitian yang berbeda 
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tersebut menunjukkan pentingnya diteliti lebih lanjut mengenai hubungan employee 
engagement dan organizational citizenship behavior (OCB).  

Disamping faktor servant leadership dan Employee Engagement, faktor lain yang 
mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah komitmen 
organisasional. Komitmen organisasi merupakan kesediaan seseorang untuk mengikat 
diri dan menunjukkan loyalitas pada organisasi karena merasakan dirinya terlibat 
dalam kegiatan organisasi. Komitmen adalah suatu bentuk kebulatan tekad atas sesuatu 
yang diyakini dari sebuah persepsi, sehingga kebijakan yang baik harus lahir dari sebuah 
komitmen (Riantisari et al., 2021). Mereka cenderung menunjukkan keterlibatan yang 
tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap dan perilaku. Selain itu pegawai 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 
pegawai yang tidak mempunyai rasa keterikatan pada satuan kerja. Dengan komitmen 
organisasional pegawai yang tinggi dapat meningkatkan organizational citizenship 
behavior. Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh komitmen organisasional 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pernah dilakukan oleh  Wahdania, 
dkk (2022), Astuti dan Sahana (2023) serta Attalia, dkk (2022) yang menghasilkan 
komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). Berbeda hasil penelitian yang dilakukan oleh Sondari, dkk 
(2023) yang menghasilkan komitmen organisasional tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hasil penelitian yang berbeda 
tersebut menunjukkan riset gap dimana pentingnya diteliti lebih lanjut mengenai 
hubungan komitmen organisasi dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

 Pegawai KPP Madya Dua Semarang mempunyai tugas melaksanakan pelayanan, 
edukasi, pengawasan dan penegakan hukum wajib pajak di bidang pajak penghasilan, 
pajak pertambahan nilai, pajak penjualan atas barang mewah dan pajak tidak langsung 
lainnya dalam wilayah wewenangnya berdasarkan peraturan perundang-undangan. 
Pada saat ini  Pegawai KPP Madya Dua Semarang sedang mengalami masalah pada 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini dapat dilihat dari  fenomena 
organisasi mengenai perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB). Perilaku 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)  masih belum maksimal hal ini dapat 
ditunjukkan masih banyak pegawai yang mengutamakan diri sendiri,  acuh tak acuh 
pada sesama rekan kerja dan tidak mau membantu rekan kerja yang mengalami 
kesulitan, hal ini menunjukkan masih perlu peningkatan agar menjadi baik sehingga 
Perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) menjadi maksimal. Perilaku 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang kurang maksimal tersebut 
mengakibatkan hasil kerja yang kurang maksimal juga. Berikut data pegawai KPP Madya 
Dua Semarang yang bersedia lembur yang merupakan indikator dari  Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) tahun 2022- triwulan III 2024 : 

Tabel 1 Data lembur pegawai KPP Madya Dua Semarang tahun 2022- 2024 
Tahun Jumlah 

Pegawai 
Jumlah Pegawai Lembur 

Tw I Tw II Tw III Tw IV 
Total % Total % Total % Total % 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
2022 116 6 5% 12 10% - 0% - 0% 
2023 114 8 7% 16 14% 11 10% 2 2% 
2024 109 104 95% 3 3% 4 4%   
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Sumber : KPP Madya Dua Semarang, 2024 

Berdasarkan tabel 1.1 di atas, menunjukkan perilaku OCB yang ditunjukkan 
kesediaan pegawai KPP Madya Dua Semarang untuk lembur tahun 2022 sampai dengan 
Triwuan ke III Tahun 2024 per triwulannya sangat minim jika dibandingkan dengan 
jumlah seluruh pegawai. Pada Triwulan  ke III tahun 2024 jumlah pegawai yang lembur 
mencapai 95% namun hal tersebut terjadi karena di bulan Maret 2024 seluruh pegawai 
KPP di seluruh Indonesia diwajibkan untuk lembur pada tanggal 31 Maret 2024 
sehingga tidak mencerminkan  OCB KPP Madya Dua Semarang. 
 
KAJIAN PUSTAKA 

1. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Dalam meningkatkan Sumber daya manusia yang positif, perlu mengem-bangkan 
perilaku extra-role yaitu perilaku baik anggota organisasi atau istilah yang pal¬ing 
populer adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pegawai yang 
menampil¬kan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) disebut dengan 
pegawai yang baik (good citizen). Pertama kalinya istilah Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) diperkenalkan oleh Organ pada 1988 dalam Kwahk dkk. (2020) 
mendifinisikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai perilaku individual 
yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak secara langsung dan eksplisit mendapat 
penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong 
keefektifan fungsi-fungsi organisasi.  

Menurut Mayfield (2021), Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan 
perilaku yang dapat mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka melebihi 
ketentuan yang diberikan oleh organisasi sehingga dapat meningkatkan efisiensi 
organisasi. Pendapat Robbins (2016) menyatakan bahwa organizational citizenship 
behavior (OCB) adalah perilaku yang bukan merupakan bagian dari tugas yang telah 
dipersyaratkan secara formal bagi seorang karyawan tetapi secara keseluruhan 
mendorong fungsi efektif organisasi. 

Menurut Heider et al. (2015) mengemukakan definisi organizational citizenship 
behavior semacam kinerja yang didukung oleh lingkungan psikologis dan sosial dari 
seorang karyawan, lima faktor penentu OCB yaitu persepsi keadilan, semangat kerja 
karyawan, kepuasan kerja, dukungan kepemimpinan dan komitmen organisasi. Menurut 
Zada, dkk (2022), organization citizenship behavior (OCB) merupakan kontribusi 
individu yang mcndalam melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan berdampak pada 
penilaian kinerja. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi perilaku menolong 
orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan 
dan prosedur-prosedur di tempat kerja. OCB sangat diperlukan dalam sudut pandang 
organisasional karena perilakuperilaku yang termasuk dalam OCB meningkatkan 
penggunaan sumberdaya dan menurunkan kebutuhan mekanisme pengendalian yang 
lebih formal dan tidak membutuhkan banyak biaya (Zada, 2022). 

Berdasarkan  uraian di atas dapat ditarik kesimpulan perilaku peran ekstra 
(extrarole behavior) atau OCB adalah perilaku positif dalam organisasi di luar deskripsi 
peran kerja, terkadang tidak terlihat jelas, bersifat sukarela dan tidak menghasilkan 
imbalan (reward) secara formal namun banyak memberikan kotribusi untuk organisasi. 
Perilaku ini tidak harus dimiliki oleh setiap karyawan dan tidak ada sanksi khusus bagi 
karyawan yang tidak menampilkan perilaku tersebut. Namun kemunculan perilaku 
tersebut sangat diharapkan oleh setiap jenis organisasi. 
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Indikator Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

Istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB) pertama kali diajukan oleh 
Kwahk dkk. (2020), yang mengemukakan lima dimensi primer yang dibagi lagi dalam 
indikator sebagai berikut  : 

a. Altruism, yaitu mengutamakan kepentingan orang lain, misalnya dengan membantu 
rekan kerja dalam suatu tugas.  

b. Conscientiousness, berisi perilaku in-role yang memenuhi tingkat di atas standart 
minimum yang disyaratkan, seperti bekerja dengan teliti, kehadiran lebih awal, 
kepatuhan terhadap aturan, dan sebagainya.  

c. Civic virtue yaitu keterlibatan atau partisipasi sukarela dan dukungan terhadap 
kehidupan  politik (sejarah dan perkembangan) organisasi baik secara professional 
maupun sosial alamiah.  

d. Sportmanship yaitu mengindikasikan perilaku sportif, tidak senang protes, 
mempunyai perilaku yang baik, misalnya bekerja tanpa mengeluh. 

e. Courtesy, adalah perilaku sopan santun, suka menghormati orang lain atau seperti 
meringankan problem-problem yang berkaitan dengan pekerjaan yang dihadapi 
bersama orang lain. 

Berdasarkan uraian diatas dapat diketahui bahwa dimensi-dimensi dari 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) meliputi perilaku menolong teman sekerja, 
adanya partisipasi dan dukungan terhadap fungsi-fungsi organisasi, perilaku yang 
ditampilkan memenuhi atau melebihi syarat minimal peran yang dikehendaki (bekerja 
dengan ketelitian yang tinggi, datang cepat, dll), mempertimbangkan pendapat atau 
nasehat orang lain dalam mengambil keputusan, dan perilaku yang memandang 
organisasi kearah yang positif. Kelima dimensi tersebut didasarkan atas rasa sukarela 
atau tanpa adanya paksaan. 

2. Kepemimpinan yang melayani  (Servant leadership) 
 Menurut Spencer (2018) mengatakan bahwa pemimpin yang melayani adalah 

seorang pemimpin yang mengutamakan pelayanan, dimulai dengan perasaan alami 
seseorang yang ingin melayani dan untuk mendahulukan pelayanan. Selanjutanya 
secara sadar, pilihan ini membawa aspirasi dan dorongan dalam memimpin orang lain. 
Perbedaan ini nyata dari sikap yang dibawakan oleh si pelayan, pertama adalah merasa 
yakin bahwa kebutuhan tertinggi orang lain terpenuhi. Tujuan utama dari seorang 
pemimpin pelayan adalah melayani dan memenuhi kebutuhan pihak lain, yaitu secara 
optimal seharusnya menjadi motivasi utama kepemimpinan (Riggio, 2021).  
Kepemimpinan yang melayani memiliki dampak yang disukai pada kinerja pengikut 
dalam peran mereka, yaitu cara pengikut melakukan pekerjaan yang ditugaskan kepada 
mereka. Kinerja pengikut menjadi lebih efektif dalam menyelesaikan pekerjaan mereka 
Mayfield (2021). 

Kepemimpinan yang melayani merupakan gaya kepemimpinan yang baru yang 
berprioritas pada pelayanan dalam artian berfokus pada pemberian pelayanan kepada 
orang lain dengan bersinergi kepada bawahan dalam bekerja, kemudian rasa 
kebersamaan diperkenalkan kepada bawahan untuk dapat saling berbagi ketika 
mengambil suatu keputusan organisasi (Spencer, 2018). Northouse (2018) 
mengemukakan bahwa Kepemimpinan yang melayani memfokuskan agar pemimpin 
lebih peka dan perhatian terhadap masalah yang dimiliki oleh bawahan mereka, adanya 
rasa empati serta dapat mengembangkan mereka ke arah yang lebih baik.  

Kepemimpinan yang melayani sangat dibutuhkan oleh lembaga publik karena 
sesuai dengan visi dan misinya organisasi publik sebagai pelayan masyarakat khususnya 
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stakeholder dan pemimpin dapat membuat visi, memperbarui sikap, norma atau nilai-
nilai dan perilaku, serta pendapat dan sebagainya (Nawawi, 2019). Albrecht (2020) 
pemimpin pelayan adalah orang dengan rasa kemanusiaan yang tinggi dimana meliputi 
tiga aspek kepemimpinan servant, yaitu: hati yang melayani (karakter kepemimpinan), 
kepala yang melayani (metoda kepemimpinan), dan tangan yang melayani (perilaku 
kepemimpinan).  
Indikator Kepemimpinan yang melayani (Servant leadership) 

Berikut ini adalah indikator kepemimpinan yang melayani yang dikemukakanoleh 
Spencer (2018) sebagai berikut : 

1) Kasih Sayang (Love) 
Kepemimpinan yang mengasihi dengan cinta atau kasih sayang. Cintayang 

dimaksud adalah melakukan hal yag benar pada waktu yangtepat untuk alasandan 
keputusan yang terbaik 

2) Pemberdayaan (Empowerment) 
Penekanan pada kerjasama yaitu mempercayakan kekuasaan padaorang lain, dan 

mendengarkan saran dari followers 
3) Visi (Vision) 

Arah organisasi dimasa mendatang yang akan dibawa oleh seorangpemimpin. Visi 
akan mengispirasi tindakan dan membantumembentuk masa depan 

4) Kerendahan Hati (Humility) 
Menjaga kerendahan hati dengan menunjukkan rasa hormat terhadapkaryawan 

dan mengakui kontribusi karyawan terhadap tim 
5) Kepercayaan (Trust) 

Kepemimpinan yang melayani adalah orang-orang pilihan yang dipilih 
berdasarkansuatu kelebihan yang menyebabkan pemimpin tersebut mendapatkan 
kepercayaan. 

METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian yang akan dilakukan adalah jenis penelitian eksplorasi di mana  

penelitian yang dilaksanakan untuk menyelesaikan masalah-masalah dalam bidang ilmu 
pendidikan melalui penelitian seperti dalam penelitian ini mengenai pengaruh Servant 
Leadership dan Employee Engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dimediasi komitmen organisasional (Sugiyono, 2022). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh  servant leadership dan 
employee angagement  terhadap  Organizational Citizenship Behavior (OCB) dimediasi 
komitmen organisasional pada pegawai  KPP Madya Dua Semarang adalah sebagai 
berikut : 

1. Hasil uji hipotesis pertama (H1) Servant leadership  berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasional pegawai KPP Madya Dua Semarang, 
ditolak. Hasil penelitian ini berlawanan dengan penelitian sebelumnnya yang 
pernah dilakukan oleh Wahdania, dkk (2022) serta Dahliyanti dan Adriyani (2023)  
yang menghasilkan servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional.  

Seorang pemimpin dengan konsep servant leadership adalah orang yang 
mengutamakan kebutuhan karyawan dan melayani karyawan di luar untuk 
memenuhi kebutuhan pelanggan, dan stakeholder lain dari organisasi. Hal ini juga 
memberikan kekuasaan antara pemimpin dan pengikut sebagai sarana yang 
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menguntungkan satu sama lain didalam organisasi, dan masyarakat luas, servant 
leadership adalah gaya kepemimpinan yang tanpa pamrih dan rendah hati yang 
percaya bahwa menjadi pemimpin itu adalah tanggung jawabnya untuk melayani 
karyawan yang bekerja di bawah mereka. Berlawanan dengan hasil penelitian 
bahwa baik buruknya  servant leadership tidak mempengaruhi  komitmen 
organisasional pegawai. 

2. Hasil uji hipotesis kedua (H2) Employee Engagement  berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional pegawai KPP Madya Dua Semarang, diterima. Hasil 
penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Senen, dkk 
(2020) serta Attalia, dkk (2022) yang menghasilkan Employee Engagement 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Menurut Maheshwari (2018) Employee engagement merupakan bentuk 
pernyataan kesetiaan kepada seseorang atau sesuatu di organisasi mereka, 
berkaitan seberapa keras mereka bekerja, dan seberapa bertahan mereka tinggal 
pada organisasi sebagai akibat dari komitmen yang dimilikinya. Employee 
engagement dikarakteristikkan sebagai suatu rasa komitmen, memiliki keinginan 
besar dan semangat, yang mewujudkan usaha-usaha ke tingkat yang lebih tinggi, 
tetap bekerja keras dengan setiap kesulitan-kesulitan tugas-tugas, melebihi apa 
yang diharapkan dan memiliki inisiatif. Hasil dari employee engagement sangat 
besar. Dari tingkat perputaran tenaga kerja yang rendah sampai tingginya tingkat 
produktivitas, karyawan-karyawan yang terikat (engeged employees) merupakan 
aset bisnis yang berharga (Dickson, 2018). Dengan  employee engagement yang 
tinggi, maka akan dapat men¬ingkatkan peran serta dan komitmen para anggota 
atau pegawai terhadap organisasi 

3. Hasil uji hipotesis ketiga (H3) Servant leadership  berpengaruh positif terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua Semarang, 
ditolak. Hasil penelitian ini berlawanan dengan penelitian sebelumnnya yang 
pernah dilakukan Jenita dan Santoso (2021), Wahdania, dkk (2022) serta Jannah, 
dkk (2024)yang menghasilkan servant leadership berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB).  

Haider et al. (2015) mengungkapkan dalam penelitiannya salah satu faktor untuk 
merangsang dalam menerapkan organizational citizenship behavior pada karyawan 
adalah servant leadership. Konsep servant leadership relatif baru dalam bidang 
studi organisasi, central konsep servant leadership memprioritaskan kesejahteraan 
dari karyawan yang dipimpin, antara lain: menghargai dan mengembangkan 
karyawan, pembangunan karyawan, dan memberikan praktek lapangan. Hal ini juga 
memberikan kekuasaan antara pemimpin dan pengikut sebagai sarana yang 
menguntungkan satu sama lain didalam organisasi, dan masyarakat luas, servant 
leadership adalah gaya kepemimpinan yang tanpa pamrih dan rendah hati yang 
percaya bahwa menjadi pemimpin itu adalah tanggung jawabnya untuk melayani 
karyawan yang bekerja di bawah mereka (Spears, 2018). Seorang pemimpin dengan 
konsep servant leadership adalah orang yang mengutamakan kebutuhan karyawan 
dan melayani karyawan di luar untuk memenuhi kebutuhan pelanggan, dan 
stakeholder lain dari organisasi. Berlawanan dengan hasil penelitian bahwa baik 
buruknya  servant leadership tidak mempengaruhi  OCB pegawai. 

4. Hasil uji hipotesis keempat (H4) Employee Engagement  berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua 
Semarang, diterima.  Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Paramitha dan Rijanti (2022), Attalia, dkk (2022) serta Martanti, dkk  
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(2024) yang menghasilkan employee engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Robbins dan Judge (2020) menyatakan bahwa keterikatan karyawan (employee 
engagement) merupakan keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme individual dengan 
kerja yang mereka lakukan. Karyawan akan melibatkan dan mengekspresikan diri 
secara fisik, kognitif, dan emosional selama bekerja di perusahaan dimana ia 
bekerja. Karyawan yang merasa terikat (engaged) dengan perusahaan, maka 
karyawan tersebut telah mempunyai kesadaran terhadap bisnis. Sehingga karyawan 
akan memberikan segala kemampuan dan keterampilan terbaiknya terhadap 
kesuksesan perusahaan.  Employee engagement mengacu pada sejauh apa 
karyawan terlibat penuh dalam pekerjaan mereka sehingga menguatkan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) mereka terhadap pekerjaan dan 
perusahaan. Para karyawan yang terlibat dalam pekerjaan dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) terhadap perusahaan akan bekerja untuk mencapai 
keunggulan kompetitif perusahaan dengan tercapainya produktivitas yang tinggi, 
pelayanan pelanggan yang baik, dan menurunkan tingkat perputaran karyawan. 

5. Hasil uji hipotesis kelima (H5) komitmen organisasional  berpengaruh positif 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua 
Semarang, diterima. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 
pernah dilakukan oleh  Wahdania, dkk (2022), Astuti dan Sahana (2023) serta 
Attalia, dkk (2022) yang menghasilkan komitmen organisasional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  

Sedarmayanti (2019) menyatakan bahwa komitmen organisasional pegawai 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 pegawai 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 
pegawai yang tidak mempunyai rasa keterikatan pada satuan kerja. Dengan 
komitmen organisasi pegawai yang tinggi dapat meningkatkan organizational 
citizenship behavior (OCB). 

6. Hasil penelitian  komitmen organisasional  memediasi  servant leadership terhadap 
OCB pegawai KPP Madya Dua Semarang. Kesimpulannya hasil penelitian variabel 
komitmen organisasional tidak memediasi  servant leadership terhadap OCB. Hal ini 
menunjukkan servant leadership lebih efektif  berpengaruh langsung terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) daripada melalui komitmen 
organisasional.  

7. Hasil penelitian  komitmen organisasional  memediasi  employee engagement 
terhadap OCB pegawai KPP Madya Dua Semarang. Kesimpulannya hasil penelitian 
variabel komitmen organisasional memediasi  employee engagement terhadap OCB. 
Hal ini menunjukkan employee engagement lebih efektif  berpengaruh tidak 
langsung melalui komitmen organisasional terlebih dahulu daripada langsung 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB)  

  
KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian mengenai pengaruh  servant leadership dan employee 
angagement  terhadap  Organizational Citizenship Behavior (OCB) dimediasi komitmen 
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organisasional pada pegawai  KPP Madya Dua Semarang dapat diperoleh kesimpulan 
sebagai berikut :  

1. Servant leadership  tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasional pegawai 
KPP Madya Dua Semarang.  

2. Employee Engagement  berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional 
pegawai KPP Madya Dua Semarang  

3. Servant leadership  tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua Semarang.  

4. Employee Engagement  berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua Semarang 

5. Komitmen organisasional  berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua Semarang 

6. Komitmen organisasional tidak memediasi  pengaruh servant leadership terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua Semarang.  

7. Komitmen organisasional memediasi  pengaruh employee engagement terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai KPP Madya Dua Semarang.  
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