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Penelitian ini  bertujuan untuk menguji pengaruh servant
leadership dan ethical leadership terhadap Kkreativitas
karyawan serta mediasi faktor organizational citizenship
behavior dalam hubungan keduanya. Riset ini dilakukan
secara kuantitatif pada tenaga pendidik FBE UIl dengan
purposive sampling yang menghasilkan sampel sebanyak 75
orang. Adapun PLS structural equation modeling (SEM)
juga digunakan sebagai metode analisisnya. Hasil penelitian
ini menyimpulkan bahwa: (1) terdapat pengaruh positif OCB
terhadap kreativitas karyawan; (2) terdapat pengaruh positif
servant leadership terhadap OCB; (3) tidak terdapat
pengaruh positif servant leadership terhadap kreativitas
karyawan; (4) terdapat pengaruh positif OCB memediasi
hubungan antara servant leadership dan kreativitas
karyawan; (5) tidak terdapat pengaruh positif ethical
leadership terhadap kreativitas karyawan; (6) tidak terdapat
pengaruh positif ethical leadership terhadap OCB; dan (7)
tidak terdapat pengaruh positif OCB memediasi hubungan
antara ethical leadership dan kreativitas karyawan.

©2023 PT Solusi Edukasi Berdikari: Publishers. All rights Reserved

PENDAHULUAN

Kompetensi sumber daya manusia merupakan salah satu tantangan terbesar sebagai aspek
keberlanjutan sebuah perusahaan (Wijoyo etal., 2021).
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Perusahaan perlu untuk selalu meningkatkan kualitas SDM-nya untuk bisa tetap kompetitif dan
sustain (Lena Ellitan, 2002; Ratnamiasih et al., 2012). Berkaitan dengan itu, fenomena tersebut
tidak hanya terjadi pada sektor industri saja namun juga pada sektor lembaga pendidikan tinggi,
seperti universitas. Hal ini dikarenakan universitas merupakan sektor penting untuk
menghasilkan generasi penerus bangga yang baik, yang selalu perlu untuk diperhatikan
peningkatan kinerjanya (Adhar dan Nababan, 2016). Dalam hal ini, Indonesia memiliki
setidaknya sebanyak 4.004 universitas baik itu milik negeri maupun swasta (Badan Pusat
Statistik, 2022). Adapun Daerah Istimewa Yogyakarta, yang menjadi domisili penulis, tercatat
memiliki setidaknya sebanyak 104 universitas baik itu milik negeri maupun swasta (LLDIKTI
Wilayah V, 2021).

Namun masih banyak dari universitas tersebut yang belum mampu untuk bersaing
dengan institusi sejenis di luar negeri. Indonesia sendiri tercatat hanya mampu untuk menembus
urutan ke-578 dari daftar ranking kualitas universitas secara global (Webometrics Ranking of
World  Universities, 2023). Salah satu indikator kualitas universitas ini ditentukan dari
kompetensi SDM vyang dimiliki oleh institusi tersebut. Semakin berkembangnya zaman, maka
karyawan diharuskan untuk menjadi SDM yang tidak hanya kompeten melainkan juga kreatif
untuk selalu meningkatkan kualitas pelayanan perusahaan (Adhar dan Nababan, 2016). Urgensi
selanjutnya adalah bagaimana pengembangan employee creativity ini dapat dipelajari pada
lembaga pendidikan tinggi seperti universitas.

Hal ini mengingat dibutunkannya efektifitas fungsi dari universitas dengan terus
menghasilkan tenaga pendidik yang kompeten juga kreatif dalam menghadapi perkembangan
zaman, salah satunya melalui faktor kreativitas tenaga pendidiknya (ldris, 2020; Faiz dan
Purwati, 2021; Ritonga, Yulhendri dan Susanti 2021). Employee creativity atau Kkreativitas
karyawan adalah kemampuan untuk menemukan solusi yang unik dan berbeda untuk masalah
yang ada (Clarke, 2005). Employee creativity merupakan hal yang harus selalu diasah dan
dikembangkan terutama dalam perkembangan zaman seperti revolusi industri 4.0 masa Kini
(Ambarwati, 2021). Employee creativity dikatakan dapat menghasilkan kontribusi besar bagi
perusahaan, sehingga perusahaan dapat jauh lebih unggul dan kompetitif (Tang dan Chang,
2010).

Oleh karena itu, adanya karyawan yang kreatif menjadi aspek penting untuk dapat
menghasilkan ide atau solusi masalah baru yang dapat diintegrasikan ke dalam perusahaan demi
mendukung keberlanjutannya (Shalley dan Gilson, 2004; Sourchi dan Liao, 2015). Berkaitan
dengan urgensi pentingnya employee creativity dalam perusahaan, beberapa peneliti menyatakan
bahwa employee creativity memiliki korelasi positif dengan servant leadership (Yang, Gu dan
Liu, 2019; Chen et al., 2022; Wang, Kang dan Choi, 2022). Servant leadership adalah gaya
kepemimpinan yang didasari oleh perasaan tulus dari hati yang berkehendak untuk melayani
karyawan (Greenleaf, 2002). Di mana para atasan yang mengadopsi gaya kepemimpinan ini
biasanya akan menempatkan kebutuhan bawahan sebagai prioritas utama dalam pekerjaan. Oleh
sebab itu, atasan dengan gaya kepemimpinan servant leadership dapat menumbuhkan iklim
pemberdayaan yang dapat meningkatkan kreativitas karyawan (Yang, Gu dan Liu, 2019).

Hal ini terjadi dengan adanya stimulasi intelektual baik berupa pemberdayaan dan
pengembangan dari atasan yang mendorong karyawan untuk Dberpikir lebih serta
mengembangkan Kreativitas ide baru (Chen et al., 2022; Wang, Kang dan Choi, 2022).
Selanjutnya, beberapa peneliti menyatakan bahwa employee creativity juga memiliki korelasi
positif dengan ethical leadership (Elgassaby, 2018; Shafique, Ahmad dan Kalyar, 2020; Li, Lu
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dan Eliason, 2022). Ethical leadership adalah gaya kepemimpinan yang didasari oleh perilaku
yang dapat diterima secara normatif melalui kedekatan hubungan satu sama lain antara atasan
dengan bawahan (Brown, Treviiio dan Harrison, 2005). Oleh sebab itu, atasan dengan gaya
kepemimpinan ethical leadership dapat merangsang pemberdayaan psikologis dan pembagian
pengetahuan antar sesama karyawan yang dapat menumbuhkan kreativitas (Shafiqgue, Ahmad
dan Kalyar, 2020). Adapun keberlanjutan dan orientasi dari karyawan juga menjadi faktor
pemicu dari hubungan ini (Elgassaby, 2018).

Dalam hal ini, penting untuk menentukan pendekatan yang dapat memahami hubungan
kedua gaya kepemimpinan tersebut terhadap employee creativity. Pada dasarnya belum banyak
riset empiris yang meneliti hubungan keduanya terhadap employee creativity. Berkaitan dengan
itu, organizational citizenship behavior dapat digunakan sebagai salah satu faktor mediasi dari
hubungan tersebut (Hanaysha et al., 2022). Hal ini dikarenakan OCB dapat memediasi pengaruh
keduanya terhadap employee creativity (Saravanan, 2018; Kusumaputri, Kumalasari dan Husna,
2021; Nenmr dan Liu, 2021; Gnankob, Ansong dan Issau, 2022; Qiu dan Dooley, 2022; Seth et
al., 2022). Di samping OCB dapat memengaruhi employee creativity (Saravanan, 2018;
Kusumaputri, Kumalasari dan Husna, 2021), nyatanya masih sedikit riset empiris yang
menjelaskan bahwa OCB dapat memediasi kedua gaya kepemimpinan tersebut terhadap
employee creativity, terutama pada institusi pendidikan tinggi di Indonesia.

Model penelitian seperti ini dapat menjadi sarana untuk memperkaya rujukan riset
empiris sejenis di masa mendatang. Universitas Islam Indonesia dalam hal ini memiliki cerminan
dari servant leadership dan ethical leadership pada visi serta misinya. Hal ini dapat dilihat dari
kutipan visinya yang berbunyi “Terwujudnya Universitas Islam Indonesia sebagai Rahmatan Lil
‘Alamin, memiliki komitmen pada kesempurnaan (keunggulan), risalah islamiah, di bidang
pendidikan, penelitian, pengabdian masyarakat dan dakwah, setingkat universitas yang
berkualitas di negara-negara maju’.

Visi tersebut secara eksplisit merujuk pada ethical leadership melalui indikasi terciptanya
nilai normatif (Brown, Treviiio dan Harrison, 2005) yaitu, Rahmatan Lil Alamin dan dedikasi
signifikannya sebagai lembaga pendidikan berkualitas yang setingkat di negara-negara maju.
Selanjutnya pada kutipan misi yang berbunyi “...membangun masyarakat dan negara Republik
Indonesia yang adil dan makmur berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945 yang
diridhai oleh Allah SWT., serta mendalami, mengembangkan, dan menyebarluaskan pemahaman
ajaran agama Islam untuk dihayati dan diamalkan oleh warga universitas dan masyarakat pada
umumnya.” merupakan indikasi pemberdayaan dan penjalinan hubungan yang baik antar sesama
warga universitas seperti karakteristik gaya kepemimpinan servant leadership (van Dierendonck,
2011).

Dalam paparan tersebut, dapat dikatakan bahwa Universitas Islam Indonesia memenuhi
kriteria sebagai subjek dari hubungan servant leadership dan ethical leadership terhadap
employee creativity seperti yang telah dijelaskan pada fenomena sebelumnya. Namun karena
keterbatasan pengalaman riset, penulis menyadari belum mampu untuk mempelajari fenomena
ini di lingkup universitas yang notabene cukup luas, sehingga hanya di lingkup fakultas saja.
Oleh sebab itu, penulis berencana untuk meneliti pengaruh servant leadership dan ethical
leadership terhadap employee creativity dengan menggunakan pendekatan mediasi dari OCB
seperti yang telah dijelaskan sebelumnya pada FBE UII.

Hal ini tentu dapat berguna untuk menambah rujukan riset empiris mengenai model
penelitian  tersebut dan memperkaya pengetahuan mengenai dampaknya pada urgensi

51|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 01, No. 05, 2023, pp. 49-75

keberlangsungan perusahaan terutama di sektor lembaga pendidikan tinggi melalui faktor
employee creativity.

KAJIAN PUSTAKA & HIPOTESIS

Servant Leadership

Servant leadership adalah gaya kepemimpinan yang didasari oleh perasaan tulus dari hati yang
berkehendak untuk melayani karyawan (Autry, 1977; dalam Greenleaf, 2002). Orientasi dari
gaya kepemimpinan servant leadership adalah untuk memperlakukan bawahan dengan standar
moral spiritual yang baik. Di mana pemimpin yang mengadopsi gaya kepemimpinan ini biasanya
akan menempatkan kebutuhan bawahan sebagai prioritas utama dalam pekerjaan, sehingga
hubungan yang terjalin diantara keduanya menjadi lebih erat dan dekat.

Ethical Leadership

Ethical leadership adalah gaya kepemimpinan yang didasari oleh perilaku yang dapat diterima
secara normatif melalui kedekatan hubungan satu sama lain antara atasan dan bawahan (Brown,
Trevifio dan Harrison, 2005). Brown, Trevifio dan Harrison (2005) menjelaskan bahwa gaya
kepemimpinan ethical leadership ditunjukan dengan adanya komunikasi dua arah dari atasan
yang etis dan efektif dengan bawahannya. Dalam hal ini dijelaskan bahwa atasan yang
mengadopsi gaya kepemimpinan ini akan selalu berusaha mewujudkan perkataannya. Atasan
akan selalu berpegang teguh pada prinsip keadilan dan menyatakan sesuatu secara signifikan.
Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa integritas, standar etika, dan keadilan terhadap karyawan
merupakan landasan etik dari gaya kepemimpinan ini.

Organizational Citizenship Behavior

Organizational citizenship behavior adalah perilaku dan inisiatif karyawan yang tidak berkaitan
dengan sistem reward formal organisasi tetapi secara agregat dapat meningkatkan efektivitas
organisasi (Ali, Sastrodiharjo dan Saputra, 2022). OCB juga merupakan perilaku pilihan yang
tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif (Robbins, 2008; dalam Ali, Sastrodiharjo dan
Saputra, 2022). OCB juga dapat dikatakan sebagai aktivitas karyawan yang sukarela untuk terus
berkontribusi pada organisasi (Colquitt, LePine dan Wesson, 2013). Oleh karena itu, dapat
diartikan bahwa OCB merupakan bentuk kesukarelaan karyawan dalam meningkatkan kinerja
perusahaan tanpa perlu adanya imbalan. Adapun Organ (1988) menjabarkan 5 dimensi OCB
yakni altruisme, kesadaran, sportivitas, sopan santun, dan kebajikan sipil.

Kreativitas Karyawan

Secara harfiah, kreativitas berasal dari kata dasar kreatif yang berarti daya cipta (KBBI Online
dan Setiawan, 2023). Menurut Clarke (2005) kreativitas atau pemikiran kreatif adalah
kemampuan untuk menemukan solusi yang berbeda untuk masalah yang ada. Kreativitas juga
dapat diartikan sebagai ide baru yang imajinatif, estetis, fleksibel, dapat diintegrasikan, dapat
dibedakan, dan efektif (Yahya dan Sukarno, 2021). Karyawan dengan ide Kkreatif dapat
dikembangkan untuk keuntungan perusahaan (Marasabessy dan Santoso, 2014). Oleh karena itu,
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kreativitas karyawan dapat didefinisikan sebagai kemampuan karyawan untuk menemukan ide
baru yang berguna bagi pekerjaannya. Adapun Prastyo dan Wibowo (2021) menjabarkan 4
faktor dari kreativitas karyawan yakni pemikiran yang lancar, pemikiran yang luwes, elaborasi,
dan orisinalitas.

Pengembangan Hipotesis
Pengaruh OCB terhadap Kreativitas Karyawan

Hanaysha et al. (2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dari OCB terhadap
kreativitas karyawan. Di mana disebutkan bahwa karyawan dengan tingkat OCB tinggi memiliki
kecenderungan yang lebih besar untuk berbagi keahlian dan memperdebatkan berbagai solusi
potensial, yang mana hal tersebut dapat mendorong terciptanya ide kreatif. Adapun Kusumaputri,
Kumalasari dan Husna (2021) juga mengemukakan bahwa semakin tinggi OCB yang dibangun
dari peningkatan upah, pengapresiasian karyawan, maupun pemberian promosi dapat memacu
peningkatan perilaku kreatif yang dimiliki oleh karyawan. Selanjutnya Saravanan (2018)
mengemukakan bahwa OCB yang tumbuh dalam karyawan dapat membantu merangsang mereka
dalam proses kreatif yang akan membantu organisasi untuk mendapatkan keuntungan tambahan.
Oleh karena itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi hipotesis sebagai berikut:

Ha: Terdapat pengaruh positif OCB terhadap kreativitas karyawan.

Pengaruh Servant Leadership terhadap OCB

Hermawan, Sunaryo dan Hardhienata (2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif
dari servant leadership terhadap OCB. Di mana disebutkan bahwa semakin tinggi servant
leadership yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi juga OCB. Adapun Qiu dan Dooley
(2022) mengemukakan bahwa karyawan di perusahaan China umumnya mengandalkan atasan
mereka untuk memberikan arahan dan tetap merasa nyaman dengan ambiguitas yang bisa saja
terjadi. Hal ini diketahui karena kepatuhan terhadap aturan bersifat fleksibel di sana sehingga
dibutuhkan penyesuaian situasi secara aktual. Selain itu, diketahui juga bahwa para atasan ini
memiliki standar etika yang kuat dan adil dengan bawahan mereka dalam hal pengambilan
keputusan untuk karyawan. Selanjutnya, Gnankob, Ansong dan Issau (2022) mengemukakan
bahwa karyawan akan menunjukkan OCB jika karyawan percaya bahwa mereka memiliki
dukungan kemampuan, kompetensi, dan kemandirian dari atasannya untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan baik. Oleh karena itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi hipotesis sebagali
berikut:

Ha: Terdapat pengaruh positif servant leadership terhadap OCB.

Pengaruh Servant Leadership terhadap Kreativitas Karyawan

Chen et al. (2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari servant leadership
terhadap kreativitas karyawan. Di mana disebutkan bahwa atasan dengan servant leadership
akan berbagi keahlian dan menginspirasi bawahannya untuk terlibat dalam proses kreatif yang
meningkatkan  kreativitas karyawan. Hal ini biasanya dilakukan dengan adanya stimulasi
intelektual dari atasan yang mendorong karyawan untuk berpikir lebih serta mengembangkan
Kreativitas ide-ide baru. Adapun Wang, Kang dan Choi (2022) mengemukakan bahwa terdapat
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pengaruh positif dari servant leadership terhadap kreativitas karyawan. Di mana disebutkan
bahwa keamanan psikologis dan kesejahteraan karyawan yang terjaga maka akan memicu
perkembangan Kreativitas karyawan yang ada di Inggris. Selanjutnya Yang, Gu dan Liu (2019)
mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari servant leadership terhadap kreativitas
karyawan. Di mana disebutkan bahwa adanya atasan dengan gaya kepemimpinan ini akan
menumbuhkan iklim pemberdayaan yang dapat meningkatkan kreativitas karyawan. Oleh karena
itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi hipotesis sebagai berikut:

Hs: Terdapat pengaruh positif servant leadership terhadap kreativitas karyawan.

Pengaruh OCB Memediasi Hubungan antara Servant Leadership terhadap Kreativitas
Karyawan

Penelitian terdahulu yang menguji model hipotesis ini jarang ditemukan. Oleh karena itu, penulis
berusaha untuk mengaitkan direct effects dari variabel-variabel yang digunakan dalam hubungan
hipotesis ini, dengan menggunakan beberapa rujukan penelitian terdahulu berikut. Hermawan,
Sunaryo dan Hardhienata (2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari servant
leadership terhadap OCB. Di mana disebutkan bahwa semakin tinggi servant leadership yang
dimiliki karyawan maka semakin tinggi juga OCB. Adapun Qiu dan Dooley (2022)
mengemukakan bahwa karyawan di perusahaan China umumnya mengandalkan atasan mereka
untuk memberikan arahan dan tetap merasa nyaman dengan ambiguitas yang bisa saja terjadi.
Hal ini diketahui karena kepatuhan terhadap aturan bersifat fleksibel di sana sehingga dibutuhkan
penyesuaian situasi secara aktual. Selain itu, diketahui juga bahwa para atasan ini memiliki
standar etika yang kuat dan adil dengan bawahan mereka dalam hal pengambilan keputusan
untuk karyawan.

Dari rujukan penelitian di atas, dapat disimpulkan sementara bahwa servant leadership
berpengaruh positif secara langsung terhadap OCB. Kusumaputri, Kumalasari dan Husna (2021)
mengemukakan bahwa semakin tinggi OCB yang dibangun dari peningkatan upah,
pengapresiasian karyawan, maupun pemberian promosi dapat memacu peningkatan perilaku
kreatif yang dimiliki oleh karyawan. Adapun Saravanan (2018) mengemukakan bahwa OCB
yang tumbuh dalam karyawan dapat membantu merangsang mereka dalam proses kreatif yang
akan membantu organisasi untuk mendapatkan keuntungan tambahan. Dari rujukan penelitian di
atas, dapat disimpulkan bahwa OCB berpengaruh positif secara langsung terhadap kreativitas
karyawan. Oleh karena itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi hipotesis sebagai berikut:

Has: Terdapat pengaruh positif OCB memediasi hubungan antara servant leadership terhadap
kreativitas karyawan.

Pengaruh Ethical Leadership terhadap Kreativitas Karyawan

Li, Lu dan Eliason (2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari ethical
leadership terhadap kreativitas karyawan. Adapun Shafique, Ahmad dan Kalyar (2020)
mengemukakan bahwa pengaruh ethical leadership terhadap kreativitas karyawan dapat
dilakukan melalui faktor pemberdayaan psikologis dan pembagian pengetahuan. Namun, hal ini
tidak berpengaruh  melalui  faktor ~motivasi intrinsik.  Selanjutnya,  Elgassaby (2018)
mengemukakan bahwa korelasi ethical leadership terhadap kreativitas karyawan yang paling
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besar dipengaruhi oleh adanya fokus keberlanjutan dan orientasi dari karyawan terhadap
kreativitas. Oleh karena itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi hipotesis sebagai berikut:

Hs: Terdapat pengaruh positif ethical leadership terhadap kreativitas karyawan.

Pengaruh Ethical Leadership terhadap OCB

Seth et al. (2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari ethical leadership
terhadap OCB. Di mana disebutkan bahwa karyawan merasakan keadilan dalam proses dan
prosedur pengambilan keputusan oleh atasan yang mengadopsi ethical leadership. Selain itu,
karyawan juga ternyata cenderung menunjukkan sisi OCB akibat hal tersebut. Adapun Nemr dan
Liu (2021) mengemukakan bahwa ethical leadership mengembangkan setiap elemen OCB yakni
altruisme, kesadaran, sportivitas, sopan santun, dan kebajikan sipil. Oleh karena itu, dengan
menciptakan iklim ethical leadership, maka karyawan akan berkontribusi pada -efektivitas
organisasi. Kontribusi positif ini menunjukkan perilaku beradab. Selanjutnya, Shareef dan Atan
(2019) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari ethical leadership terhadap OCB
dimana disebutkan bahwa ethical leadership meningkatkan OCB yang bersifat individual
maupun organisasional pada karyawan. Oleh karena itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi
hipotesis sebagai berikut:

He: Terdapat pengaruh positif ethical leadership terhadap OCB.

Pengaruh OCB dalam Memediasi Hubungan antara Ethical Leadership terhadap
Kreativitas Karyawan

Penelitian terdahulu yang menguji model hipotesis ini jarang ditemukan. Oleh karena itu, penulis
berusaha untuk mengaitkan direct effects dari variabel-variabel yang digunakan dalam hubungan
hipotesis ini, dengan menggunakan beberapa rujukan penelitian terdahulu berikut. Seth et al.
(2022) mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dari ethical leadership terhadap OCB.
Di mana disebutkan bahwa karyawan merasakan Kkeadilan dalam proses dan prosedur
pengambilan keputusan oleh atasan yang mengadopsi ethical leadership. Selain itu, karyawan
juga ternyata cenderung menunjukkan sisi OCB akibat hal tersebut. Adapun Nemr dan Liu
(2021) mengemukakan bahwa ethical leadership mengembangkan setiap elemen OCB yakni
altruisme, kesadaran, sportivitas, sopan santun, dan kebajikan sipil. Oleh karena itu, dengan
menciptakan iklim ethical leadership, maka karyawan akan berkontribusi pada -efektivitas
organisasi. Kontribusi positif ini menunjukkan perilaku beradab.

Dari rujukan penelitian di atas, dapat disimpulkan sementara bahwa ethical leadership
berpengaruh positif secara langsung terhadap OCB. Kusumaputri, Kumalasari dan Husna (2021)
mengemukakan bahwa semakin tinggi OCB yang dibangun dari peningkatan upah,
pengapresiasian karyawan, maupun pemberian promosi dapat memacu peningkatan perilaku
kreatif yang dimiliki oleh karyawan. Adapun Saravanan (2018) mengemukakan bahwa OCB
yang tumbuh dalam karyawan dapat membantu merangsang mereka dalam proses kreatif yang
akan membantu organisasi untuk mendapatkan keuntungan tambahan. Dari rujukan penelitian di
atas, dapat disimpulkan sementara bahwa OCB berpengaruh positif secara langsung terhadap
kreativitas karyawan. Oleh karena itu, penulis dapat menyimpulkan asumsi hipotesis sebagai
berikut:

H7: Terdapat pengaruh positif OCB memediasi hubungan antara ethical leadership terhadap
kreativitas karyawan.
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Sumber: Diolah penulis (2023)

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi yang penulis gunakan yakni selurun karyawan tenaga pendidik tetap dan non-tetap yang
berjumlah sebanyak 92 orang di FBE UIll. Adapun sampel akhir yang digunakan dalam
penelitian ini yakni berjumlah sebanyak 75 orang karyawan tenaga pendidik tetap dan non-tetap
di FBE UILI.

Jenis Data dan Teknik Pengumpulan Data

Data primer dalam riset ini didapatkan dari hasil pembagian survei melalui google form. Adapun
data sekunder dalam riset ini didapatkan dari buku, jurnal, atau literatur yang digunakan dalam
penelitian.  Penelitian i menggunakan kuesioner sebagai media untuk pengumpulan data.
Selanjutnya, kuesioner tersebut akan diberikan kepada responden untuk dilakukan pencatatan
jawabannya. Setiap poin jawaban dalam kuesioner sudah ditentukan skornya menggunakan skala
likert. Bobot yang digunakan dalam kuesioner ini dijabarkan mulai dari nilai 1 (Sangat Tidak
Setuju) sampai nilai 5 (Sangat Setuju).

Definisi Operasional

Servant leadership merupakan gaya kepemimpinan yang memperlakukan bawahan dengan
standar moral spiritual. Pengukuran servant leadership dilakukan dengan mengacu pada Ehrhart
(2004) dengan menggunakan 12 item survei. Salah satu contoh item survei berbunyi Atasan saya
mendorong terciptanya rasa kebersamaan di antara karyawan. Ethical leadership dapat
dikatakan sebagai gaya kepemimpinan di mana atasan memperlakukan karyawannya dengan
mengacu nilai norma yang berlaku. Pengukuran ethical leadership dilakukan dengan mengacu
pada Brown, Trevifio dan Harrison (2005) dengan menggunakan 8 item survei. Salah satu contoh
item survei berbunyi “Atasan saya dengan karyawan membahas etika bisnis dan nilai-nilai. OCB
merupakan bentuk kesukarelaan karyawan dalam meningkatkan Kinerja perusahaan tanpa perlu
adanya imbalan.

56|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 01, No. 05, 2023, pp. 49-75

Pengukuran OCB dilakukan dengan mengacu pada Cardona, Lawrence dan Bentler
(2004) dengan menggunakan 4 item survei. Salah satu contoh item survei berbunyi Saya sering
memberikan pendapat untuk memperbaiki institusi saya. Kreativitas karyawan merupakan
kemampuan karyawan untuk menemukan ide baru yang berguna bagi pekerjaannya. Pengukuran
kreativitas karyawan dilakukan dengan mengacu pada Yang, Liu dan Gu (2017) dengan
menggunakan 4 item survei. Salah satu contoh item survei berbunyi Saya sering berpartisipasi
dalam mengusulkan solusi kreatif untuk masalah di tempat kerja saya.

Uji Instumen Penelitian
Uji Validitas
Ghozali (2016) menjelaskan bahwa uji validitas berguna dalam mengukur validitas suatu data.

Dalam hal ini, hasil kuesioner dapat dinyatakan valid apabila pertanyaan yang disajikan mampu
menjelaskan sesuatu yang diukur pada responden.

Uji Relialibilitas
Ghozali (2016) menjelaskan bahwa uji reliabilitas dapat mengukur hasil Kkuesioner nantinya
dengan melibatkan indikator variabel konstruk. Sugiyono (2016) juga menjelaskan bahwa uji

reliabilitas adalah metode uji yang difungsikan untuk mencari Kkonsistensi pengukuran yang
dilakukan dengan alat ukur tertentu secara berulang.

Metode Analisis Data
PLS-SEM

PLS adalah analisis persamaan struktural (structural equation modelling) berbasis varian yang
dapat digunakan untuk uji validitas, uji reliabilitas, dan uji hipotesis dengan model prediksi.
Evaluasi model PLS ini dilakukan dengan mengevaluasi outer model dan inner model.

Outer Model

Pengukuran outer model ini dapat digunakan untuk menilai validitas konstruk dan reliabilitas
dari instrumen penelitian melalui proses estimasi algoritma dan parameter model pengukuran di
antaranya seperti:

o Validitas Konvergen -> Validitas konvergen merupakan pengukuran dengan model
reflektif indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antara item atau component score
dengan construct score yang dihitung dengan PLS. Ukuran yang dihasilkan dinyatakan
tinggi apabila Kkorelasinya lebih dari 0,7 dengan konstruk yang diukur. Namun pada
penelitian tahap awal, pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6
dianggap sudah cukup dan dapat diterima (Abdillah dan Hartono, 2015).

e Validitas Diskriminan —>  Validitas diskriminan  merupakan pengukuran  melalui
perbandingan nilai square root of average variance extracted (AVE) setiap konstruk dengan
korelasi antar konstruk dalam model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar
dibandingkan nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka
dapat dinyatakan bahwa nilai validitas diskriminannya baik. Nilai AVE ini harus lebih tinggi

57|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 01, No. 05, 2023, pp. 49-75

dari 0,50 untuk dapat diterima (Hulland, 1999). Apabila kurang dari batas tersebut, maka
item sebaiknya dihapus karena dapat memuat lebih banyak kesalahan.

Composite Reliability - Composite reliability merupakan metode pengukuran dengan cara
mengukur nilai suatu konstruk yang sebenarnya dari reliabilitas dan secara lebih baik
mengestimasi  konsistensi internal suatu konstruk. Dalam hal ini, cronbach alpha dapat
digunakan untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. Adapun, rule of
thumb nilai alpha atau composite reliability yang baik harus lebih besar dari 0,7 meskipun
nilai 0,6 masih dapat diterima (Abdillah dan Hartono, 2015).

Inner Model

Inner model merupakan model struktural untuk memprediksi hubungan kausalitas antar variabel
laten melalui proses bootstrapping. Dalam hal ini, parameter uji t-statistic akan diperoleh untuk
memprediksi adanya hubungan kausalitas tersebut.

R-Square (R?)

Evaluasi model struktural diawali dengan cara melihat r- square pada setiap nilai variabel
eksogen sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. Perubahan nilai r-square (R?)
nantinya dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh laten eksogen tertentu terhadap
variabel endogen. Kriteria nilai R? terdiri dari tiga klasifikasi, yakni nilai 0,75; 0,50; 0,25
yang dinyatakan sebagai model kuat, sedang, dan lemah (Ghozali dan Latan, 2015).

Q? Predictive Relevance

Evaluasi model Q2 predictive relevance atau predictive sample reuse digunakan untuk
merepresentasikan cross validation dan fungsi fitting dengan prediksi dari observed variable
serta estimasi parameter konstruk. Dalam hal ini, nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa model
tersebut memiliki predictive relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan hal yang
sebaliknya (Ghozali dan Latan, 2015).

Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Uji hipotesis digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh antar variabel dengan
menggunakan seluruh original sample dalam melakukan resampling. Pada metode
resampling bootstrapping, nilai signifikansi yang digunakan adalah 1,96 (significance level
= 5%) (Ghozali dan Latan, 2015).

Analisis SEM dengan Efek Mediasi

Baron dan Kenny (1986) dalam Ghozali dan Latan (2015) mengembangkan prosedur
pengujian efek mediasi pada analisis PLS dengan berbagai model. Model pertama menguji
pengarun variabel eksogen terhadap variabel endogen yang mana harus signifikan pada t-
statistik > 1,96. Model kedua menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel mediasi
yang mana harus signifikan pada t- statistik > 1,96. Model ketiga menguji secara simultan
pengaruh variabel eksogen dan mediasi terhadap variabel endogen. Pada pengujian tahap
akhir, jika pengarun variabel eksogen terhadap endogen dinyatakan tidak signifikan
sedangkan pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen dinyatakan signifikan pada
t-statistics > 1,96, maka mediator terbukti memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen.
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Analisis Deskriptif Responden
Tabel 1. Analisis Deskriptif Responden

Karakteristik Responden N %
Jenis Kelamin

Laki-laki 58 77,3
Perempuan 17 22,7
Usia

> 21 Tahun 0 0

21 — 30 Tahun 3 4
31— 40 Tahun 25 33,3
41 — 50 Tahun 35 46,7
> 50 Tahun 12 16
Divisi

URT 50 66,7
Akademik 9 12
Keuangan 6 8
PP 6 8

TI 4 5,3
Lama Bekerja

< 2 Tahun 2 2,7
2 —5 Tahun 22 29,3
6 — 9 Tahun 13 17,3
10 — 13 Tahun 21 28
> 14 Tahun 17 22,7

Sumber: Data primer diolah (2023)

Berdasarkan data dari tabel tersebut, diketahui bahwa kelompok jenis kelamin responden laki-
laki berjumlah 58 orang dengan persentase 77,3% sedangkan responden perempuan berjumlah
17 orang dengan persentase 22,7%. Kelompok usia responden tertinggi terdapat pada rentang
usia 41 — 50 tahun berjumlah 35 orang dengan persentase 46,7%, sedangkan kelompok usia
responden terendah terdapat pada usia 21 — 30 tahun berjumlah 3 orang dengan persentase 4%.
Kemudian untuk kelompok divisi responden terbanyak terdapat pada URT berjumlah 50 orang
dengan persentase 66,7%, sedangkan kelompok divisi paling sedikit terdapat pada TI berjumlah
4 orang dengan persentase 5,3%. Dan yang terakhir, kelompok lama bekerja responden tertinggi
terdapat pada 2 — 5 tahun berjumlah 22 orang dengan persentase 29,3%, sedangkan lama bekerja
terendah terdapat pada kurang dari 2 tahun berjumlah 2 orang dengan persentase 2,7%.
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HASIL ANALISIS
Analisis Outer Model
Validitas Konvergen
Tabel 2. Nilai Outer Loading

Kode ETH KRK OCB SER Keterangan
ETH1 0,793 Valid
ETH2 0,707 Valid
ETH3 0,780 Valid
ETH4 0,805 Valid
ETH5 0,875 Valid
ETH6 0,888 Valid
ETH7 0,896 Valid
ETHS 0,893 Valid
KRK1 0,862 Valid
KRK?2 0,885 Valid
KRK3 0,899 Valid
KRK4 0,816 Valid
ocCB1 0,627 Valid
0oCB2 0,829 Valid
0oCB3 0,785 Valid
ocCB4 0,794 Valid
SER1 0,790 Valid
SER10 0,856 Valid
SER11 0,882 Valid
SER12 0,872 Valid
SER2 0,768 Valid
SER3 0,682 Valid
SER4 0,749 Valid
SER5 0,413 Tidak Valid
SERG6 0,799 Valid
SER7 0,856 Valid
SERS8 0,815 Valid
SER9 0,854 Valid

Sumber: Data primer diolah (2023)

Adapun batas nilai outer loading yang ditetapkan dalam penelitian ini minimal sebesar 0,50
untuk dapat diartikan bahwa indikator pada penelitian ini mempunyai reliabilitas yang baik atau
valid. Namun ternyata ditemukan bahwa SER5 tidak memenuhi batas nilai tersebut yakni sebesar
0,413. Oleh karena itu, SER5 harus dieliminasi dan selanjutnya model pengukuran perlu untuk
diestimasi kembali.
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Tabel 3. Nilai Outer Loading (Setelah Eliminasi)

Kode ETH KRK OCB SER Keterangan
ETH1 0,793 Valid
ETH2 0,707 Valid
ETH3 0,780 Valid
ETH4 0,805 Valid
ETH5 0,875 Valid
ETH6 0,888 Valid
ETH7 0,896 Valid
ETHS 0,893 Valid
KRK1 0,863 Valid
KRK?2 0,884 Valid
KRK3 0,899 Valid
KRK4 0,816 Valid
ocCB1 0,625 Valid
oCB2 0,830 Valid
0oCB3 0,784 Valid
ocCB4 0,795 Valid
SER1 0,808 Valid
SER10 0,863 Valid
SER11 0,871 Valid
SER12 0,872 Valid
SER2 0,785 Valid
SER3 0,686 Valid
SER4 0,758 Valid
SER6 0,800 Valid
SER7 0,860 Valid
SERS8 0,801 Valid
SER9 0,848 Valid

Sumber: Data primer diolah (2023)
Setelah SER5 dieliminasi dan model pengukuran diestimasi kembali, didapatkan
kesimpulan bahwa seluruh indikator penelitian kecuali SERS terbukti valid dalam penelitian ini.

Validitas Diskriminan
Tabel 4. Nilai Cross Loading

Kode ETH KRK OCB SER
ETH1 0,793 0,454 0,566 0,689
ETH2 0,707 0,304 0,403 0,603
ETH3 0,780 0,261 0,333 0,591
ETH4 0,805 0,352 0,366 0,714
ETHS 0,875 0,652 0,652 0,838
ETHG 0,888 0,460 0,447 0,799
ETH7 0,896 0,358 0,444 0,687
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Kode ETH KRK OCB SER
ETHS8 0,893 0,386 0,415 0,744
KRK1 0,349 0,863 0,639 0,328
KRK?2 0,543 0,884 0,634 0,600
KRK3 0,481 0,899 0,638 0,485
KRK4 0,400 0,816 0,587 0,463
OCB1 0,283 0,371 0,625 0,310
ocB2 0,513 0,637 0,830 0,547
OCB3 0,309 0,534 0,784 0,311
oCB4 0,552 0,603 0,795 0,633
SER1 0,609 0,343 0,404 0,808
SER10 0,779 0,417 0,512 0,863
SER11 0,827 0,507 0,524 0,871
SER12 0,821 0,597 0,593 0,872
SER2 0,654 0,326 0,435 0,785
SER3 0,463 0,345 0,421 0,686
SER4 0,552 0,397 0,523 0,758
SERG 0,647 0,438 0,564 0,800
SER7 0,794 0,467 0,507 0,860
SERS 0,745 0,486 0,554 0,801
SER9 0,775 0,463 0,484 0,848

Sumber: Data primer diolah (2023)

Hasil tabel tersebut menunjukkan nilai cross loading untuk masing-masing item lebih besar
dibandingkan konstruk lainnya dan memenuhi prasyarat minimal nilainya. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa validitas diskriminan dalam penelitian ini baik. Pengujian validitas kedua
dapat dilakukan dengan cara menilai akar average variance extracted (AVE) dan
membandingkan antar Kkorelasi konstruk. Dalam pengujian validitas diskriminan, nilai akar AVE
dianggap cukup apabila lebih besar dari korelasi antara suatu konstruk dengan konstruk lainnya.
Nilai tersebut dapat dilihat pada tabel fornell-larcker berikut:

Tabel 5. Fornell-Larcker

Variabel ETH KRK OCB SER
ETH 0,832

KRK 0,515 0,866

ocCB 0,570 0,721 0,763

SER 0,866 0,553 0,626 0,819

Sumber: Data primer diolah (2023)

Pada tabel tersebut, diketahui bahwa nilai AVE pada ETH-ETH (0,832) seharusnya lebih
besar dibandingkan ETH-SER (0,866). Maka dari itu akan dilakukan proses eliminasi dengan
cara menentukan korelasi yang memiliki nilai rata-rata tertinggi dalam keputusan eliminasi
fornell-lacker. Berikut penjabarannya:
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Tabel 6. Keputusan Eliminasi Fornell-Larcker

SER1 SER2 SER3 SER4 SER6 SER7 SER8 SER9 SER10 SER11  SERI12
ETHL 0507 054 0319 0372 049% 0672 0608 0623 0,648 0,611 0,7 0,554
ETH2 0431 045 0561 0561 0522 0493 051 0473 0,393 0,536 0479 | 0492
ETH3 029% 0358 0382 0287 0521 0505 0591 0626 0546 0,555 05532 | 0473
ETH4 0604 0599 0298 0411 058 0635 0629 0694 0,626 0,651 0,625 | 0,578
ETH5 0558 0626 0434 055 0638 0,772 0,68 0,74 0,749 0,832 0,83 0,674
ETH6 0565 0582 0434 05 0557 0763 0667 0672 0,661 0,839 0,776 | 0,643
ETH7 0476 0553 0304 0405 0445 0636 05 0643 0,728 0,656 0,675 | 0,553
ETH8 0546 0557 036 0455 0512 0689 0683 0641 0,742 0,707 0,699 | 0,599

0498 0534 0387 0451 0535 0646 0616 0,639 0,637 0,673 0,665 | Mean

Sumber: Data primer diolah (2023)

Setelah dilakukan penilaian rata-rata tertinggi pada korelasi yang berkaitan, didapatkan
hasil bahwa ETH5 perlu untuk dieliminasi karena memiliki nilai rata-rata tertinggi. Adapun
selanjutnya tabel fornell-larkcer sebelumnya akan diolah kembali sebagai berikut:

Tabel 7. Validitas Diskriminan (Fornell-Larcker Setelah Eliminasi)

Variabel ETH KRK OoCB SER
ETH 0,835
KRK 0,453 0,866
OCB 0,522 0,721 0,762
SER 0,834 0,545 0,623 0,816

Sumber: Data primer diolah (2023)

Hasil tabel tersebut menyimpulkan bahwa nilai akar AVE pada seluruh konstruk lebin
besar dibandingkan dengan korelasi antara suatu konstruk dengan konstruk lainnya. Oleh karena
itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel memiliki validitas diskriminan yang tinggi.
Selanjutnya, setiap indikator dapat dikatakan valid apabila berkorelasi tinggi dengan
konstruknya, di mana nilai AVE di sini harus berada di atas 0,50. Hasil pengujian nilai AVE
kemudian dilakukan dan menghasilkan tabel sebagai berikut:

Tabel 8. Nilai AVE

Variabel AVE Kriteria Keterangan
ETH 0,697 >0,5 VALID
KRK 0,750 >0,5 VALID
ocCB 0,581 >0,5 VALID
SER 0,665 > 0,5 VALID

Sumber: Data primer diolah (2023)

Hasil tabel tersebut menyimpulkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai AVE di atas 0,5
yang dapat dinyatakan bahwa semuanya valid.
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Uji Reliabilitas
Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach’ s Composite .
Variabel Alpha Reliability Kriteria Keterangan
ETH 0,927 0,941 >0,7 Reliabel
KRK 0,889 0,923 >0,7 Reliabel
OCB 0,766 0,846 >0,7 Reliabel
SER 0,949 0,956 >0,7 Reliabel

Sumber: Data primer diolah (2023)
Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa selurun variabel dalam penelitian memiliki
nilai cronbach’s alpha dan composite reliability di atas 0,7 yang menandakan seluruh variabel
terbukti valid serta reliabel sehingga dapat digunakan dalam pengujian model selanjutnya.
Analisis Inner Model
R-Square (R?)

Tabel 10. Nilai R-Square

R Square R Square Adjusted
KRK 0,535 0,515
OCB 0,388 0,371

Sumber: Data primer diolah (2023)

Hasil dari tabel tersebut menunjukkan bahwa model pengaruh servant leadership, ethical
leadership, dan organizational citizenship behavior terhadap kreativitas karyawan memberikan
nilai variabilitas sebesar 0,535 atau 53,5%, yang memiliki pengaruh sedang. Selanjutnya, model
pengaruh servant leadership dan ethical leadership terhadap OCB memberikan nilai variabilitas
sebesar 0,388 atau 38,8%, yang memiliki pengaruh lemah.

Q? Predictive Relevance
Tabel 11. Nilai Q2 Predictive

SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)
ETH 525,000 525,000

KRK 300,000 183,166 0,389

OCB 300,000 243,350 0,189

SER 825,000 825,000

Sumber: Data primer diolah (2023)

Hasil tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai Q2 pada variabel endogen yakni di atas 0, yang
menandakan variabel ini prediktif. Variabel kreativitas karyawan ini telah diprediksi oleh
variabel servant leadership, ethical leadership, dan organizational citizenship behavior dengan
memiliki predictive relevance yang baik pada modelnya.
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Uji Hipotesis (Bootstrapping)
Tabel 12. Pengaruh Langsung antar Konstruk
Standard

Original Sample Deviation T Statistics P Values
Sample (O)  Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
ETH ->KRK -0,009 0,029 0,175 0,050 0,960
ETH ->0CB 0,009 0,111 0,246 0,036 0,972
OCB ->KRK 0,624 0,623 0,109 5,720 0,000
SER -> KRK 0,163 0,133 0,181 0,903 0,367
SER -> OCB 0,615 0,543 0,236 2,606 0,009

Sumber: Data primer diolah (2023)

Tabel tersebut dapat digunakan untuk menjelaskan positif atau negatifnya direct relationship
suatu hipotesa dengan merujuk pada nilai t-statistics setiap hipotesanya. Berdasarkan tabel
tersebut dapat diketahui bahwa pengaruh ethical leadership terhadap kreativitas karyawan
memiliki nilai original sample sebesar -0,009 dan nilai t-statistics 0,050 < 1,96. Maka dapat
disimpulkan bahwa H5 ditolak. Adapun pengaruh ethical leadership terhadap OCB memiliki
nilai original sample sebesar 0,009 dan nilai t-statistics 0,036 < 1,96. Maka dapat disimpulkan
bahwa H6 ditolak. Kemudian pengarun OCB terhadap kreativitas karyawan memiliki nilai
original sample sebesar 0,624 dan nilai t-statistics 5,720 > 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa
H1 diterima. Sementara itu, pengaruh servant leadership terhadap kreativitas karyawan nilai
original sample sebesar 0,163 dan nilai t-statistics 0,903 < 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa
H3 ditolak. Selanjutnya, Pengaruh servant leadership terhadap OCB memiliki original sample
sebesar 0,615 dan nilai t-statistics 2,606 > 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa H2 diterima.

Tabel 13. Pengaruh Tidak Langsung antar Konstruk

Original Sample gg?gﬁgi T Statistics P Values
Sample (O)  Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
ETH -> OCB -> 4405 0,064 0,152 0,036 0,971
KRK
SER -> OCB ->
YRK 0,384 0,343 0,168 2,287 0,023

Sumber: Data primer diolah (2023)

Tabel tersebut dapat digunakan untuk menjelaskan positif atau negatifnya indirect
relationship suatu hipotesis dengan merujuk pada nilai t-statistics setiap hipotesisnya. Berikut
penjabarannya: Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa pengaruh OCB memediasi
ethical leadership terhadap kreativitas karyawan memiliki nilai original sample sebesar 0,005
dan nilai t-statistics 0,036 < 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa H7 ditolak. Adapun pengaruh
OCB memediasi servant leadership terhadap kreativitas karyawan memiliki nilai original sample
sebesar 0,384 dan nilai t-statistics 2,287 < 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa H4 diterima.
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Pembahasan

Secara garis besar, hasil riset ini mengungkapkan bahwa OCB dapat memediasi pengaruh
servant leadership terhadap kreativitas karyawan secara tidak langsung. Namun hal tersebut
tidak terjadi pada hubungan antara ethical leadership terhadap kreativitas karyawan. Berkaitan
dengan hubungan mediasi pertama pada H4 terbukti apabila tidak terdapat mediasi dari OCB,
maka kedua variabel yakni servant leadership dan kreativitas karyawan tidak memiliki pengaruh
positif secara langsung seperti pada hasil H3. Walaupun demikian, pengaruh langsung antar
variabel lainnya dalam hubungan mediasi ini menunjukkan adanya pengaruh positif yakni pada
H1 dan H2. Meskipun diketahui bahwa OCB berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan
H1, hal yang sama juga tidak terjadi dalam hubungan mediasi kedua pada H7 yang ditolak.
Berkaitan dengan tersebut, bahkan diketahui bahwa semua pengaruh langsung antar variabel
lainnya dalam hubungan mediasi ini terbukti tidak berpengaruh positif satu sama lain yakni pada
H5 dan He6.

Pengaruh OCB terhadap Kreativitas Karyawan

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa OCB berpengaruh positif
terhadap kreativitas karyawan pada tenaga pendidik FBE UIll. Hal ini terbukti dari original
sample sebesar 0,624 dan nilai t-statistics 5,720 > 1,96 sehingga dapat dinyatakan bahwa
hipotesa tersebut didukung. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan literatur sebelumnya yang
memberikan hasil adanya hubungan yang positif dari OCB terhadap Kkreativitas karyawan
(Saravanan, 2018; Kusumaputri, Kumalasari dan Husna, 2021; Hanaysha et al., 2022).

Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa tingkat OCB yang semakin tinggi dapat
merangsang inisiatif karyawan dalam menemukan ide baru atau solusi yang unik untuk
menyelesaikan pekerjaannya (Saravanan, 2018). Mengingat karyawan dengan tingkat OCB yang
tinggi memiliki kecenderungan yang lebih besar untuk berbagi keahlian dan memperdebatkan
berbagai solusi potensial, guna terciptanya ide kreatif untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
(Hanaysha et al., 2022). Dalam hal ini, dibutunkan usaha yang tepat dari sebuah institusi
nantinya dalam menumbuhkan OCB vyang semakin besar pada karyawan. OCB ini dapat
dibangun dari peningkatan upah, pengapresiasian karyawan, maupun pemberian promosi yang
dapat memacu peningkatan perilaku kreatif karyawan dalam bekerja (Kusumaputri, Kumalasari
dan Husna, 2021). Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan bahwa H1 diterima karena
terdapat pengaruh yang positif dari OCB terhadap kreativitas karyawan.

Pengaruh Servant Leadership terhadap OCB

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior pada tenaga pendidik FBE UIl. Hal ini
terbukti dari nilai original sample sebesar 0,615 dan nilai t-statistics 2,606 > 1,96 sehingga dapat
dinyatakan bahwa hipotesis tersebut didukung. Hasil penelitian ini sejalan dengan literatur
sebelumnya yang memberikan hasil adanya hubungan yang positif dari servant leadership
terhadap OCB (Gnankob, Ansong dan Issau, 2022; Hermawan, Sunaryo dan Hardhienata, 2022;
Qiu dan Dooley, 2022). Tingkat servant leadership yang tinggi mampu membuat karyawan lebih
loyal dan mengandalkan atasannya, yang seringkali memicu aktivitas yang menguntungkan bagi
perusahaan (Hermawan, Sunaryo dan Hardhienata, 2022).
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Pada umumnya, para karyawan tersebut akan mengandalkan atasan mereka untuk
memberikan arahan apabila merasa nyaman dengan perhatian yang baik dari atasannya (Qiu dan
Dooley, 2022). Kondisi seperti ini biasanya tercipta dari model kepatuhan terhadap aturan yang
bersifat fleksibel dan memerlukan penyesuaian situasi iklim kerja secara aktual. Selain itu,
dibutunkan juga peran atasan yang memiliki standar etika yang kuat dan adil terhadap bawahan
terutama dalam hal pengambilan keputusan yang efektif untuk karyawan (Qiu dan Dooley,
2022). Mengingat, OCB pada karyawan dapat terbentuk apabila mereka telah mendapatkan
dukungan untuk mengembangkan kemampuan, kompetensi, dan kemandirian dari atasannya
guna menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik (Gnankob, Ansong dan lIssau, 2022).
Dukungan-dukungan tersebut umumnya disisipkan oleh atasan pada setiap proses sumber daya
manusia umumnya pada organisasi, yakni seperti pada tahap rekrutmen, pelatihan, pemberian
apresiasi, dan lain sebagainya. Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan bahwa H?2
diterima karena terdapat pengaruh yang positif dari servant leadership terhadap OCB.

Pengaruh Servant Leadership terhadap Kreativitas Karyawan

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa servant leadership tidak
berpengarun positif terhadap kreativitas karyawan pada tenaga pendidik FBE UIl. Hal ini
terbukti dari nilai original sample sebesar 0,163 dan nilai t-statistics 0,903 < 1,96 sehingga dapat
dinyatakan bahwa hipotesis tersebut ditolak.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan literatur sebelumnya yang memberikan hasil
adanya hubungan yang positif dari servant leadership terhadap kreativitas karyawan (Yang, Gu
dan Liu, 2019; Chen et al., 2022; Wang, Kang dan Choi, 2022). Hal tersebut berarti bahwa
semakin besar servant leadership yang diadopsi oleh atasan tidak berkorelasi dapat
meningkatkan kreativitas pada karyawan. Kondisi seperti ini dapat tercipta karena dipengaruhi
faktor lain di luar penelitian ini yakni rendahnya motivasi intrinsik (Ruiz-Palomino dan Zoghbi-
Manrique-de-Lara, 2020) maupun rendahnya motivasi ekstrinsik karyawan dalam bekerja
(Herzberg, 1960; dalam Tampubolon, 2008). Seperti yang telah diketahui bahwa model
kepemimpinan servant leadership bersifat menginspirasi karyawan untuk mengembangkan
kreativitasnya (Chen et al., 2022).

Maka apabila terjadi kegagalan proses inspirasi dan stimulasi intelektual tidak dapat
membangkitkan motivasi karyawan untuk berkembang secara lebin kreatif. Di mana penyebab
dari hubungan sejenis ini tentu memerlukan riset tambahan untuk mengkajinya. Selanjutnya,
diketahui juga bahwa keamanan psikologis serta kesejahteraan karyawan yang terjaga akan
memicu terciptanya pengembangan Kreativitas pada karyawan (Wang, Kang dan Choi, 2022).

Iklim permberdayaan yang aman dan sejahtera dalam hal ini merupakan bentuk dari
servant leadership yang dapat memicu perkembangan kreativitas karyawan. Apabila karyawan
yang merasa bahwa faktor motivasi ekstrinsiknya tidak terpuaskan seperti keamanan psiko logis,
kesejahteraan, maupun lain sebagainya maka dapat menurunkan motivasinya dalam bekerja
termasuk terhambatnya proses pengembangan kreativitas pada diri karyawan (Yang, Gu dan Liu,
2019).

Namun demikian, argumentasi tersebut hanya didasarkan pada rujukan literatur dan teori
yang berkaitan. Maka tetap diperlukan riset lebih lanjut untuk mengkaji permasalahan tersebut.
Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan bahwa H3 ditolak karena tidak terdapat pengaruh
yang positif dari servant leadership ior terhadap kreativitas karyawan.
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Pengaruh OCB Memediasi Hubungan antara Servant Leadership terhadap Kreativitas
Karyawan

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa organizational citizenship
behavior memediasi positif servant leadership terhadap kreativitas karyawan pada tenaga
pendidik FBE UIIl. Hal ini terbukti dari nilai original sample sebesar 0,384 dan nilai t-statistics
2,287 < 1,96 sehingga hipotesis ini dapat dinyatakan didukung. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian yang memberikan hasil adanya hubungan yang positif dari OCB
memediasi servant leadership terhadap kreativitas karyawan secara tidak langsung (Saravanan,
2018; Kusumaputri, Kumalasari dan Husna, 2021; Hermawan, Sunaryo dan Hardhienata, 2022;
Qiu dan Dooley, 2022).

Walaupun telah didukung dengan hasil analisis secara indirect relationship pada
penjabaran hasil HL dan H2 sebelumnya, perlu diketahui bahwa karyawan akan mengandalkan
atasannya dan menunjukkan bentuk kepatuhan yang maksimal terlebih kepada atasan yang
memberikan perhatian serta apresiasi yang adil serta baik kepada mereka (Qiu dan Dooley,
2022).

Hal ini merujuk pada aspek pengapresiasian serta pengelolaan karyawan secara adil dan
baik, yang dapat menumbuhkan perilaku keorganisasian serta bentuk loyalitas yang tinggi
(Kusumaputri, Kumalasari dan Husna, 2021). Sementara itu, dapat dipahami bahwa perilaku
keorganisasian ini yang nantinya akan menumbuhkan motivasi karyawan untuk menjadi lebih
baik lagi dalam bekerja, termasuk bagaimana mereka dapat menjadi lebih kreatif dalam
menyelesaikan pekerjaannya (Saravanan, 2018). Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan
bahwa H4 diterima karena terdapat pengaruh yang positif dari OCB memediasi servant
leadership terhadap kreativitas karyawan secara tidak langsung.

Pengaruh Ethical Leadership terhadap Kreativitas Karyawan

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa ethical leadership tidak
berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan pada tenaga pendidik FBE UIl. Hal ini
terbukti dari nilai original sample sebesar -0,009 dan nilai t-statistics 0,050 < 1,96 sehingga
hipotesis ini dapat dinyatakan ditolak. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian
yang memberikan hasil adanya hubungan yang positif dari ethical leadership terhadap kreativitas
karyawan (Elgassaby, 2018; Shafique, Ahmad dan Kalyar, 2020; Li, Lu dan Eliason, 2022).

Hal tersebut berarti bahwa semakin besar ethical leadership yang diadopsi oleh atasan
tidak berkorelasi dapat meningkatkan kreativitas pada karyawan. Berkaitan dengan hasil
hipotesis ini, perlu diketahui bahwa ethical leadership dapat memicu pengembangan Kreativitas
karyawan melalui faktor pemberdayaan psikologis (Shafique, Ahmad dan Kalyar, 2020). Hal ini
dijelaskan oleh Javed et al. (2017) bahwa memang gaya kepemimpinan ini dapat memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk mengimplementasikan kreativitas dalam bekerja melalui
kebijakan yang terbentuk. Kebijakan yang terbentuk nantinya harus berfokus pada orientasi dari
karyawan terhadap kreativitas (Elgassaby, 2018).

Kebijakan yang dimaksud di sini berupa adanya otoritas dari karyawan untuk menata
proses Kkerjanya secara intuitif baik secara individu maupun dalam satuan kerja tertentu.
Kebijakan sejenis ini terbukti berhasil untuk membuat karyawan merasa puas, berani, dan
dipercaya untuk mengembangkan kemampuannya termasuk dalam hal kreativitas (Fahlevi Si dan
Satrya, 2020). Oleh karena itu, bisa diasumsikan sementara bahwa atasan terkait belum berhasil

68|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 01, No. 05, 2023, pp. 49-75

untuk mencapai aspek tersebut atau setidaknya menciptakan iklim kerja terkait, mengingat
ethical leadership erat kaitannya dengan bagaimana atasan menjadi panutan untuk diteladani
oleh bawahannya (Li, Lu dan Eliason, 2022). Namun demikian, argumentasi tersebut hanya
didasarkan pada rujukan literatur dan teori yang berkaitan. Maka tetap diperlukan riset lebin
lanjut untuk mengkaji permasalahan tersebut. Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan
bahwa H5 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang positif dari ethical leadership terhadap
Kreativitas karyawan.

Pengaruh Ethical Leadership terhadap OCB

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa ethical leadership berpengaruh
positif terhadap organizational citizenship behavior pada tenaga pendidik FBE UIl. Hal ini
terbukti dari nilai original sample sebesar 0,009 dan nilai t-statistics 0,036 < 1,96 sehingga
hipotesis ini dapat dinyatakan ditolak. Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian
yang memberikan hasil adanya hubungan yang posttif dari ethical leadership terhadap OCB
(Shareef dan Atan, 2019; Nemr dan Liu, 2021; Seth et al., 2022).

Kondisi seperti ini dapat tercipta dari perbedaan persepsi dan kultur kerja di antara
karyawan dengan atasan. Perbedaan persepsi dan kultur ini dapat menciptakan perbedaan nilai
etika antar karyawan (Yang, 2014). Sebagai contoh, disebutkan bahwa karyawan yang
merasakan keadilan dari pengambilan keputusan oleh atasan yang mengadopsi ethical
leadership, maka dapat menciptakan loyalitas pada karyawan. Namun apakah pada dasarnya
keadilan antar karyawan itu dianggap adil oleh mereka? Tidak mudah untuk mengidentifikasi
kesamaan persepsi mengenai keadilan pada karyawan yang heterogen (Yang, 2014).

Walaupun diketahui juga bahwa ethical leadership dapat mengembangkan setiap elemen
OCB seperti altruisme, kesadaran, sportivitas, sopan santun, dan kebajikan sipil terhadap
penyesuaian adab perilaku karyawan (Nemr dan Liu, 2021). Apakah persepsi atasan dengan
karyawan selalu sama dalam aspek tersebut ketika bekerja? Tentu, hal tersebut memerlukan riset
lanjutan mengingat ethical leadership tidak hanya dapat meningkatkan OCB yang bersifat
organisasional namun juga individual (Shareef dan Atan, 2019).

Namun demikian, argumentasi tersebut hanya didasarkan pada rujukan literatur dan teori
yang berkaitan. Maka tetap diperlukan riset lebih lanjut untuk mengkaji permasalahan tersebut.
Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan bahwa H6 ditolak karena tidak terdapat pengaruh
yang positif dari ethical leadership terhadap OCB.

Pengaruh OCB Memediasi Hubungan antara Ethical Leadership terhadap Kreativitas
Karyawan

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis menunjukkan bahwa organizational citizenship
behavior tidak memediasi positif ethical leadership terhadap kreativitas karyawan pada tenaga
pendidik FBE UII. Hal ini terbukti dari nilai original sample sebesar 0,005 dan nilai t-statistics
0,036 < 1,96 sehingga hipotesis ini dapat dinyatakan ditolak. Hasil penelitian ini bertentangan
dengan hasil penelitian yang memberikan hasil adanya hubungan yang positif dari OCB
memediasi ethical leadership terhadap kreativitas karyawan secara tidak langsung (Saravanan,
2018; Kusumaputri, Kumalasari dan Husna, 2021; Nemr dan Liu, 2021; Seth et al., 2022).
Walaupun telah ditolak dengan hasil analisis secara indirect relationship pada penjabaran
hasii H5 dan H6 sebelumnya, perlu diketahui bahwa perilaku keorganisasian dapat

69|Page



Indonesian Journal of Economics, Business, Accounting, and Management
E-ISSN: 2988-0211 | Vol. 01, No. 05, 2023, pp. 49-75

menumbuhkan motivasi karyawan untuk menjadi lebih baik lagi dalam bekerja, termasuk
bagaimana nantinya mereka dapat menjadi lebih kreatif dalam menyelesaikan pekerjaannya
(Saravanan, 2018).

Dilema dari perbedaan persepsi dan nilai etika antara atasan dan karyawan masih dapat
menjadi salah satu faktor tidak adanya korelasi positif antara ethical leadership terhadap OCB
dalam penelitian ini (Yang, 2014; Shareef dan Atan, 2019; Nemr dan Liu, 2021). Selanjutnya
terkait dengan dilema tidak adanya korelasi positif antara ethical leadership ternadap OCB dalam
penelitian ini (Elgassaby, 2018; Fahlevi Si dan Satrya, 2020; Li, Lu dan Eliason, 2022) juga turut
membatasi pembahasan hasil hipotesis ini karena adanya keterbatasan cakupan observasi riset.
Namun demikian, argumentasi tersebut hanya didasarkan pada rujukan literatur dan teori yang
berkaitan. Maka tetap diperlukan riset lebih lanjut untuk mengkaji permasalahan tersebut.
Berdasarkan analisis tersebut, dapat dinyatakan bahwa H7 ditolak karena tidak terdapat pengaruh
yang positif dari OCB memediasi ethical leadership terhadap kreativitas karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa semakin tinggi
OCB karyawan, maka akan semakin tinggi Kreativitas karyawan yang tercipta. Sementara itu,
diketahui juga bahwa semakin tinggi servant leadership oleh atasan, maka akan semakin tinggi
OCB karyawan yang tercipta. Namun, servant leadership tidak berpengaruh positif terhadap
kreativitas karyawan dalam hasil riset ini. Walaupun demikian dapat diketahui bahwa OCB dapat
memediasi secara positif hubungan antara servant leadership dan kreativitas karyawan secara
tidak langsung. Hal sebaliknya terjadi pada hubungan mediasi selanjutnya yang dilihat dari
ethical leadership yang tidak berpengaruh positif terhadap kreativitas karyawan. Sementara itu,
diketahui juga bahwa ethical leadership tidak memengaruhi tingkat OCB karyawan yang
tercipta. Di mana dapat disimpulkan bahwa OCB tidak dapat memediasi secara positif hubungan
antara ethical leadership dan kreativitas karyawan.

Berkaitan dengan OCB vyang terbukti dapat memicu peningkatan Kreativitas karyawan,
maka dibutuhkan usaha yang benar dari sebuah institusi nantinya dalam menumbuhkan OCB
yang semakin besar pada karyawan. OCB ini nantinya dapat dibangun dari peningkatan upah,
pengapresiasian  karyawan, maupun pemberian promosi yang dapat memacu peningkatan
perilaku kreatif karyawan dalam bekerja. OCB pada karyawan ini juga dapat terbentuk apabila
mereka mendapatkan stimulasi dari atasan untuk mengembangkan kemampuan, kompetensi, dan
kemandirian guna menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik. Dalam hal ini, seorang atasan
dapat mengalami kegagalan proses stimulasi intelektual dalam membangkitkan motivasi
karyawan untuk berkembang secara lebin kreati.

Di mana setiap atasan harus menyadari adanya dilema servant leadership yang
dipengaruhi oleh motivasi intrinsik dan ekstrinsik dari karyawan yang terlibat. Selain kedua
aspek tersebut, atasan juga harus menyadari bahwa pemberdayaan psikologis menjadi faktor
pemicu dari pengembangan kreativitas karyawan. Salah satu implikasi manajerial yang dapat
digunakan adalah dengan membuat kebijakan yang berfokus pada orientasi karyawan terhadap
kreativitas dan memberikan otoritas kepada karyawan untuk menata proses kerjanya secara
intuitif baik secara individu maupun dalam satuan kerja tertentu. Selain itu, atasan perlu untuk
menyadari adanya permasalahan perbedaan persepsi dan kultur kerja di antara karyawan dengan
atasan. Perbedaan persepsi dan kultur ini dapat menciptakan perbedaan nilai etika antar
karyawan.
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Penulis mengharapkan riset sejenis di masa mendatang dapat menggunakan jumiah
sampel yang lebih banyak lagi, sehingga hasil yang diolah akan jauh lebih komprehensif. Selain
itu, penggolongan umur kerja pada sampel penelitian juga dapat menyasar golongan muda yang
dikatakan lebih memahami perkembangan zaman. Adapun, riset sejenis juga dapat dilakukan
pada perusahaan maupun institusi di sektor lainnya untuk melengkapi pemahaman topik terkait.
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