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Abstract: This study aims to analyze the mediating role of job satisfaction in the relationship 
between servant leadership and organizational culture on organizational citizenship behavior 

(OCB). This research method uses a quantitative approach with primary data obtained through a 

questionnaire with a Likert scale. The sample size used in this study was 120 employees of Buana 
Trip Bogor. Data analysis was carried out using the Partial Least Squares – Structural Equation 

Modeling (SEM-PLS) method. The results of the study indicate that servant leadership has a positive 

and significant influence on job satisfaction and OCB, organizational culture has a positive and 
significant influence on job satisfaction and OCB, and job satisfaction has a positive and significant 

influence on OCB. Furthermore, job satisfaction is proven to be able to mediate the influence of 
servant leadership on OCB and also mediate the influence of organizational culture on OCB. These 

findings confirm that the implementation of servant leadership and a strong organizational culture, 

both directly and indirectly through increased job satisfaction, can encourage the formation of 

employee voluntary behavior that supports organizational effectiveness. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi kepuasan kerja dalam 

hubungan antara servant leadership dan budaya organisasi terhadap organizational citizenship 

behavior (OCB). Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data primer 

yang diperoleh melalui kuesioner dengan skala Likert. Ukuran sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah 120 karyawan Buana Trip Bogor. Analisis data dilakukan menggunakan metode 

Partial Least Squares – Structural Equation Modeling (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa servant leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan 

OCB, budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan OCB, 

serta kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Selanjutnya, 

kepuasan kerja terbukti mampu memediasi pengaruh servant leadership terhadap OCB dan juga 

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap OCB. Temuan ini menegaskan bahwa penerapan 

kepemimpinan yang melayani dan budaya organisasi yang kuat, baik secara langsung maupun 

tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja, mampu mendorong terbentuknya perilaku 

sukarela karyawan yang mendukung efektivitas organisasi. 

Kata Kunci: OCB; Kepuasan Kerja; Servant Leadership; Budaya Organisasi; SEM-PLS. 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan industri pariwisata yang semakin pesat telah menciptakan iklim persaingan yang 

semakin ketat di berbagai sektor, baik produk maupun jasa. Industri pariwisata merupakan salah 
satu sektor dibidang jasa yang memiliki peran penting dalam perekonomian, baik secara nasional 

maupun regional. Menurut catatan Kementerian Pariwisata dan Ekonomi Kreatif (Kemenparekraf, 
2024) Industri Pariwisata Indonesia telah menjadi motor pemulihan dan penggerak utama 

perekonomian nasional pascapandemi, yang ditunjukkan oleh kontribusi langsung terhadap Produk 

Domestik Bruto (PDB) sebesar 4,1% serta kemampuannya menyerap lebih dari 20 juta tenaga 
kerja. Momentum positif ini diperkuat oleh data Badan Pusat Statistik (BPS, 2025) yang mencatat 
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jumlah perjalanan wisatawan domestik (wisnus) mencapai 105,12 Juta perjalanan, sementara 

untuk wisatawan mancanegara (wisman) mencapai 11,68 juta kunjungan pada Juni 2025. 

Menurut Armstrong & Taylor, (2023) perusahaan jasa adalah perusahaan yang keberhasilan dan 
keunggulan kompetitifnya sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia, karena output 

utama perusahaan berupa layanan yang dihasilkan melalui kompetensi, sikap, dan perilaku 
karyawan dalam proses pelayanan. Masa depan organisasi tidak hanya bergantung pada teknologi 

dan modal, tetapi terutama pada kontribusi aktif dari karyawannya (Mutiara et al., 2025). 

Buana Trip adalah provider profesional yang bergerak di bidang tour organizer dan event planner, 
dengan fokus pada wisata petualangan di kawasan Sentul, Bogor. Buana Trip berlokasi di Jl. Raya 

Babakan Madang Kp. Pengkolan RT 01 RW 02 Desa Babakan Madang. Dalam industri jasa 
pariwisata, keberhasilan perusahaan tidak hanya diukur dari keberagaman produk dan kualitas 

destinasi yang ditawarkan, tetapi juga dari kemampuan perusahaan dalam menarik dan melayani 

pelanggan sesuai dengan target yang telah ditetapkan.  

Tabel 1 Data Target dan Realisasi Jumlah Pelanggan Yang Menggunakan Jasa Buana Trip Bogor 

Pada Tahun 2025 

Bulan Target Pelanggan 

(Orang) 

Realisasi 

Pelanggan 
(Orang) 

Ketercapaian 

Target  (%) 

Keterangan 

Januari 250 570 228 Tercapai 

Februari 250 315 126 Tercapai 

Maret 250 0 0 Tidak Tercapai 

April 250 80 32 Tidak Tercapai 

Mei 250 205 82 Tidak Tercapai 

Juni 250 80 32 Tidak Tercapai 

Juli 250 140 56 Tidak Tercapai 

Agustus 250 190 76 Tidak Tercapai 

September 250 248 99 Tidak Tercapai 

Oktober 250 138 55 Tidak Tercapai 

November 250 170 68 Tidak Tercapai 

Desember 250 270 108 Tercapai 

Jumah 
Rata-rata 

3.000 
250 

2.406 
200 

80 
80 

Tidak Tercapai 

Sumber: Buana Trip Bogor, 2025 

Target capaian Buana Trip Bogor dalam setiap bulanya ditetapkan sebanyak 250 orang. Pada bulan 

Januari dan Februari, jumlah pelanggan tercatat melampaui target dengan ketercapaian masing-
masing 228% dan 126%. Hal ini disebabkan oleh momen libur tahun baru dan tingginya minat 

wisata di awal tahun. Sedangkan pada bulan yang lain tidak mencapai target. Secara keseluruhan, 

rata-rata ketercapaian target pelanggan selama satu tahun mencapai 80%, dengan kategori tidak 
tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa Buana Trip Bogor perlu meningkatkan kualitas layanan 

guna mempertahankan keberlanjutan wisatawan. 

Upaya mempertahankan keberlanjutan wisatawan memuntut kesediaan karyawan untuk 

memberikan kontribusi lebih di luar tanggung jawab formal mereka. Perilaku inilah disebut dengan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). Salah satu wujud nyata dari perilaku tersebut tercermin 
dari tingkat kepatuhan karyawan terhadap aturan yang sudah ditetapkan perusahan salah satunya 

Tingkat kehadiran karyawan. Dalam operasional perusahaan jasa wisata petualangan seperti Buana 
Trip Bogor, tingkat kehadiran karyawan merupakan indikator penting untuk menilai kepatuhan, 

kedisiplinan dan tanggung jawab kerja. 

Tabel 2 Tingkat Kehadiran Karyawan Pada Buana Trip Tahun 2025 

Bulan Karyawan 
Bertugas 

Efektivitas 
Bekerja 

(hari) 

Absensi Tingkat 
Absensi 

(%) 

Tingkat 
Keterlambatan 

(%) 
Hadir Sakit Alpha Terlambat 

Januari 95 18 93 2 0 11 2 12 

Febuari 90 14 88 1 1 11 2 13 

Maret 0 0 0 0 0 0 0 0 

April 55 4 54 1 0 7 2 13 

Mei 70 8 66 3 1 9 6 14 
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Juni 55 4 54 1 0 7 2 13 

Juli 65 7 64 1 0 8 2 13 

Agustus 75 9 74 0 1 9 1 12 

September 85 11 83 1 1 10 2 12 

Oktober 65 6 64 1 0 8 2 13 

Noveber 70 8 69 1 0 8 1 12 

Desember 90 13 88 0 2 11 2 13 

Jumlah 815 102 797 12 6 99 24 140 

Rata-rata 68 9 66 1 1 8 2 11 

Sumber: Buana Trip Bogor (Data diolah), 2025 

Berdasarkan tabel 2, secara umum mengindikasikan bahwa tingkat kehadiran karyawan tergolong 

baik dengan rata-rata tingkat absensi sebesar 2% atau sekitar 2 orang karyawan yang tidak hadir 

dalam kegiatan operasional perusahaan pada setiap bulannya. Kondisi tersebut tidak sepenuhnya 
mencerminkan kepatuhan kerja yang optimal, karena tingkat keterlambatan berada pada rata-rata 

11% atau 7 orang terlambat setiap bulannya dan telah melampaui batas toleransi perusahaan 

sebesar 10% atau 6 orang karyawan terlambat dalam setiap bulannya. Fenomena ini menunjukkan 
adanya kesenjangan antara kehadiran dan ketepatan waktu, meskipun karyawan hadir tetapi 

belum sepenuhnya mematuhi aturan jam kerja yang telah ditetapkan. Karyawan dikategorikan 
terlambat apabila kedatangannya melebihi batas toleransi 30 menit dari kewajiban hadir 1 jam 

sebelum waktu rundown. Kondisi kepatuhan yang relative rendah diduga dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja. 

Untuk mengetahui kondisi kepuasan kerja, diadakan pra survei kepada 30 karyawan Buana Trip 

Bogor yang menyatakan bahwa rata-rata sebesar 57% karyawan tidak puas terhadap pekerjaanya. 
Indikator tertinggi terletak pada indikator gaji sebesar 77% karyawan merasa gaji yang diberikan 

tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan. Untuk mengetahui kondisi gaji karyawan pada Buana 

Trip Bogor maka dapat dilihat pada data kompensasi yang diberikan kepada karyawan Buana Trip 

Bogor 2025 sebagai berikut: 

Tabel 3 Kompensasi Yang Diberikan Perusahaan Kepada Karyawan Buana Trip Bogor Tahun 2025 

Komponen kompensasi 

perusahaan 

Ada Tidak Keterangan 

Gaji ✔  Perusahaan memberikan gaji sebesar 
Rp200.000 setiap kali karyawan 

bertugas.  

Insentif ✔  Perusahaan memberikan insentif 

sebesar 25% dari gaji yang diberikan 
kepada karyawan.  

Tunjangan ✔  Perusahaan hanya memberikan 

tunjangan hari raya (THR) kepada 

karyawan. 

BPJS Kesehatan  ✔ Perusahaan tidak memberikan jaminan 
BPJS kesehatan kepada karyawan 

BPJS ketenagakerjaan  ✔ Perusahaan tidak memberikan BPJS 
ketenagakerjaan kepada karyawan 

Sumber: Buana Trip Bogor, 2025 

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan kepada karyawan pada Buana 
Trip Bogor tidak optimal. Dari hasil pra survei diatas menunjukkan kepuasan kerja pada Buana Trip 

tergolong masih rendah. Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya 

kepemimpinan.  

Menurut Northouse (2021), kepemimpinan adalah sebuah proses dimana seorang individu 

memengaruhi sekelompok orang untuk mencapai tujuan bersama. Diantara banyaknya model 

kepemimpinan, yang dinilai relevan dalam mendorong terbentuknya OCB yaitu servant leadership 

(Suyasa, A'yun, & Tumanggor, 2025). 

Servant leadership didefinisikan sebagai kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan, di mana 
pemimpin menempatkan kebutuhan, kepentingan, dan pengembangan bawahan sebagai prioritas 

utama (Siahaan, 2024). Dalam rangka mengetahui kondisi servant leadership di perusahaan maka 

dilakukan pra survei kepada 30 karyawan Buana Trip Bogor. Rata-rata sebanyak 57% karyawan 
menyatakan bahwa atasan tidak memiliki servant leadership. Indikator tertinggi terletak pada 
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indikator kepercayaan sebesar 60% karyawan menyatakan atasan belum memberikan 

kepercayaan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dalam pekerjaan. 

Selain kepemimpinan, faktor yang tak kalah penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja dan 
OCB salah satunya budaya organisasi. Budaya organisasi adalah sistem nilai, keyakinan, asumsi, 

dan norma yang dianut bersama oleh anggota organisasi yang berfungsi sebagai pedoman berpikir, 
bersikap, dan bertindak dalam menjalankan aktivitas organisasi (Wibowo, 2020). Kondisi budaya 

organisasi diperusahaan dapat terlihat dari hasil pra survei yang dilakukan kepada 30 karyawan 

Buana Trip Bogor. Rata-rata sebesar 55% karyawan menyatakan budaya organisasi di perusahaan 
masih rendah. Indikator tertinggi terletak pada indikator stabilitas sebesar 60% karyawan 

menyatakan perusahaan belum memberikan rasa aman dan kepastian kerja. 

Research gap dalam penelitian ini terletak pada ketidakkonsistenan variabel kepuasan kerja 

sebagai mediasi pengaruh servant leadership dan budaya organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). Penelitian yang dilakukan oleh Apriliyanto & Sugiarto (2025) 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB serta tidak mampu 

berperan sebagai mediator, sehingga hubungan antarvariabel lebih dominan bersifat langsung. 

Sedangkan penelitian oleh Jufrizen et al. (2023) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap OCB serta mampu menjadi mediator yang signifikan. Selanjutnya, 

penelitian Hussein dkk. (2024) menemukan bahwa servant leadership berpengaruh langsung dan 
signifikan terhadap OCB tanpa menguji peran mediasi variabel lain, sedangkan Gede & Putra (2024) 

menyatakan bahwa servant leadership tidak hanya berpengaruh langsung, tetapi juga berpengaruh 

terhadap OCB melalui mediasi kepuasan kerja. Selain itu, penelitian Apriliyanto & Sugiarto (2025) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap OCB, namun kepuasan 

kerja tidak signifikan sehingga jalur pengaruh tidak terbentuk melalui mediasi. Sedangkan 
penelitian oleh Wayan et al. (2025) dan Eliza & Violinthika (2025), membuktikan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB, dan terdapat temuan kepuasan kerja 

menjadi variabel mediasi dalam membentuk OCB. 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif dan verifikatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Buana Trip Bogor yang berjumlah 120 orang, 

dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh sehingga seluruh populasi 

dijadikan responden. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan 

metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat 

lunak SmartPLS 4.0, yang mencakup evaluasi model pengukuran (outer model) dan model 

struktural (inner model). Penelitian dilaksanakan di Buana Trip yang berlokasi di Jl. Raya Babakan 

Madang, Kp. Pengkolan RT 01 RW 02, Desa Babakan Madang, Kecamatan Babakan Madang, 

Kabupaten Bogor, Jawa Barat. 

HASIL PENELITIAN 

Karakteristik Karyawan Buana Trip Bogor 

Buana Trip adalah penyelenggara tur dan perencana acara profesional yang mengkhususkan diri 

dalam wisata petualangan di wilayah Sentul, Kabupaten Bogor. Perusahaan ini berlokasi di Jl. Raya 

Babakan Madang, Kampung Pengkolan RT 01 RW 02, Desa Babakan Madang, salah satu destinasi 

ekowisata dan wisata alam paling menjanjikan di Bogor.  

Berdasarkan Karakteristik karyawan Buana Trip Bogor sebanyak 120 karyawan yang dijadikan 

sampel dirangkum dalam tabel berikut: 

Tabel 4 Rekapitulasi Karakteristik Karyawan Buana Trip Bogor Tahun 2025 

No Keterangan  Mayoritas Persentase (%) 

1 Jenis kelamin Laki-laki 54 

2 Usia 20-30 52 

3 Pendidikan terakhir SMP 46 

4 Lama bekerja <1 tahun 54 

Sumber: Buana Trip Bogor, 2025 
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Tanggapan Karyawan Terhadap Variabel Penelitian 

Adapun tanggapan karyawan terhadap variabel penelitian disajikan dalam tabel berikut: 

Tabel 5 Rekapitulasi Tanggapan Karyawan Terhadap Variabel Penelitian 
 

No Variabel  Penilaian Kriteria 

1 Organizational citizenship behavior 
(OCB) 

3,72 Baik 

2 Kepuasan kerja 3,45 Baik 

3 Servant leadership 3,58 Baik 

4 Budaya organisasi 3,59 Baik 

Sumber: Buana Trip Bogor, 2025 

 

Hasil Model Pengkukuran (Outer Model) 

Hasil Uji Validitas 

1. Hasil Uji Validitas Konvergen 
Menurut Hair et al., (2021) suatu indikator dapat dinyatakan memenuhi validitas konvergen 

apabila memiliki nilai loading factor lebih dari 0,7 dan nilai Average Varians Extracted (AVE) 

diatas 0,5. Adapun hasil perhitunganya sebagai berikut 

Tabel 6 Hasil Loading Factor 

No Variabel/Indikator Loading 

Faktor 

Kesimpulan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)  

1 OCB1.1 0,768  

 
 

Seluruh indikator mempunyai 
validitas konvergen yang tinggi 

(> 0,7) 

2 OCB1.2 0,762 

3 OCB2.1 0,783 

4 OCB2.2 0,832 

5 OCB3.1 0,782 

6 OCB3.2 0,790 

7 OCB4.1 0,803 

8 OCB4.2 0,777 

9 OCB5.1 0,766  

10 OCB5.2 0,779  

 Kepuasan Kerja 

1 KK1.1 0,887  

 

 
Seluruh indikator mempunyai 

validitas konvergen yang tinggi 
(> 0,7) 

2 KK1.2 0,834 

3 KK2.1 0,837 

4 KK2.2 0,861 

5 KK3.1 0,837 

6 KK3.2 0,885 

7 KK4.1 0,838 

8 KK4.2 0,806  

9 KK5.1 0,818  

10 KK5.2 0,842  

Servant Leadership 

1 SL1.1 0,777  
 

 
Seluruh indikator mempunyai 

validitas konvergen yang tinggi 

(> 0,7) 

2 SL1.2 0,768 

3 SL2.1 0,810 

4 SL2.2 0,798 

5 SL3.1 0,797 

6 SL3.2 0,794 

7 SL4.1 0,785 

8 SL4.2 0,782 

9 SL5.1 0,789 

  Budaya Organisasi 

1 BO1.1 0,735  
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2 BO1.2 0,732  
 

 

 
Seluruh indikator mempunyai 

validitas konvergen yang tinggi 

(> 0,7) 

3 BO2.1 0,715 

5 BO3.1 0,722 

6 BO3.2 0,742 

7 BO4.1 0,736 

8 BO4.2 0,723 

9 BO4.3 0,719 

10 BO5.1 0,746 

11 BO5.2 0,737 

13 BO6.2 0,703 

14 BO7.1 0,730 

13 BO6.2 0,703 

14 BO7.1 0,730 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 

Tabel 7 Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extaracted (AVE) 

Servan Leadership – X1 0,628 

Budaya Organisasi – X2 0,541 

Kepuasan Kerja – Z 0,714 

OCB - Y 0,616 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 

2. Hasil Uji Validitas Diskriminan 

 
Suatu konstruk dianggap memenuhi kriteria validitas diskriminan jika nilai HTMT yang 

diperoleh kurang dari 0,90. Nilai ini menunjukkan bahwa konstruk-konstruk yang diukur tidak 
tumpang tindih secara konseptual, sehingga dapat dibedakan baik secara teoretis maupun 

empiris. Hasil uji validitas diskriminan berdasarkan kriteria HTMT dalam penelitian ini disajikan 

pada Tabel 8 sebagai berikut: 

Tabel 8 Hasil Pengujian Validitas Berdasarkan Kriteria HTMT 

 
OCB Kepuasan 

Kerja 

Servant  

Leadership 

Budaya  

Organisasi 

OCB 
 

0,646  0,779 

Kepuasan Kerja    0,495 

Servant Leaderhsip  0,573 0,486  0,471 

Budaya Organisasi    
 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 

Hasil Uji Reliabilitas 

Menurut Hair dkk. (2021), suatu variabel dinyatakan memenuhi kriteria reliabilitas jika nilai 

Cronbach’s Alpha dan composite reliability yang diperoleh mencapai ≥ 0,70. 

Tabel 9 Hasil Uji Reliabilitas 

 
Cronbach's 
alpha 

Composite  
reliability  

OCB 0,931 0,931 

Kepuasan Kerja 0,955 0,958 

Sevant Leadership 0,926 0,929 

Budaya Organisasi 0,923 0,925 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 
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Hasil Model Struktural (Inner Model) 

Tinjauan menyeluruh mengenai kualitas dan kelayakan model penelitian serta hasil evaluasi model 

struktural dirangkum dan disajikan dalam Tabel 10 di bawah ini. 

Tabel 10 Rekapitulasi Hasil Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

 
No Kriteria Hasil Hubungan/

Konstruk 

Nilai keterangan Kesimpulan 

1 R-Square (R2) OCB 0,646 ≤ 0,75 Pengaruh Sedang  

KK 0,304 ≤ 0,75 Pengaruh Sedang  

2 F-Square (F2) SL→KK 0,116 ≤ 0,2 (Kecil) Pengaruh Lemah 

BO→KK 0,127 ≤ 0,2 (Kecil) Pengaruh Lemah 

SL→OCB 0,061 ≤ 0,2 (Kecil) Pengaruh Lemah 

BO→OCB 0,531 ≥ 0,35 (Besar) Pengaruh Kuat 

KK→OCB 0,166 ≤ 0,35 (Sedang) Pengaruh Sedang 

3 Predictive Relevan 
(Q2) 

OCB 0,553 ≥ 0,35 (Besar) Relevansi prediktif 
baik 

KK 0,268 ≥ 0,15 (Sedang) Relevansi prediktif 

baik 

4 SRMR  0,062 ≤ 0,08 Good of Fit 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 

Pengujian Hipotesis 

Menurut Hair dkk. (2021), pengujian signifikansi hubungan langsung dan tidak langsung dalam 

analisis PLS-SEM didasarkan pada hasil bootstrapping. Hipotesis diterima jika statistik-t ≥ 1,96 dan 

nilai-p ≤ 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil analisis data untuk pengaruh langsung yang diuji 

adalah sebagai berikut: 

1. Hipotesis Langsung 

Tabel 11 Hasil Pengujian Hipotesis Langsung 

 
Original sample 

(O) 
Sample 
mean 

(M) 

Standard 
deviation 

(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV

|) 

P 
values 

Servant Leadership → 

Kepuasan Kerja 

0,332 0,336 0,082 4,028 0,000 

Budaya Organisasi → 
Kepuasan Kerja 

0,611 0,615 0,078 7,867 0,000 

Servant Leadership → 

OCB 

0,291 0,287 0,077 3,790 0,000 

Budaya Organisasi → 

OCB 

0,317 0,320 0,094 3,379 0,001 

Kepuasan Kerja  → OCB 0,265 0,265 0,080 3,313 0,001 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Koefisien Jalur Langsung 
Sumber: Hasil olah data SmarPLS 4, 2025 
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2. Pengujian Tidak Langsung 

Tabel 12 Hasil Pengujian Hipotesis Tidak Langsung 

 
Original 

sample 
(O) 

Sample 

mean 
(M) 

Standard 

deviation 
(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV
|) 

P values 

Servant Leadership → 

Kepuasan Kerja → OCB 

0,097 0,096 0,034 2,808 0,005 

Budaya Organisasi → 

Kepuasan Kerja → OCB 

0,092 0,093 0,040 2,281 0,023 

Sumber: Output SmartPLS, 2025 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Koefisien Jalur Tidak Langsung  

Sumber: Hasil olah data SmarPLS 4, 2025 

PEMBAHASAN 

Pembahasan diketik menggunakan huruf verdana ukuran 8 spasi 1. Bagian ini menguraikan kajian 

dari hasil penelitian. 

1. Pengaruh servant leadership terhadap kepuasan kerja 

 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh langsung Servant 
Leadership terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,332, dengan nilai t-statistik 4,028 ≥ 1,96 dan 

P-value = 0,000 ≤ 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa Servant Leadership memiliki pengaruh 
langsung yang positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Koefisien jalur yang positif 

menunjukkan adanya hubungan searah antara Servant Leadership dan Kepuasan Kerja. 

Penelitian oleh Nandana & Putra (2024) dan Jufrizen dkk. (2023) menunjukkan bahwa Servant 
Leadership berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja karena gaya kepemimpinan ini 

memperkuat dukungan psikologis, otonomi, dan rasa keadilan di tempat kerja. Hal ini 

dikarenakan pemimpin yang menerapkan prinsip pelayanan menempatkan kebutuhan, 
pertumbuhan, dan kesejahteraan karyawan sebagai prioritas utama, sehingga karyawan 

merasa didengar, dihargai, dan didukung yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan 
intrinsik terhadap peran dan tanggung jawab mereka. 

 

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 
 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh langsung Budaya 
Organisasi terhadap Kepuasan Kerja sebesar 0,611, dengan nilai t-statistik 7,867 ≥ 1,96 dan 

P-value = 0,000 ≤ 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh 

langsung yang positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Koefisien jalur yang positif 
menunjukkan adanya hubungan searah antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja. 

Penelitian oleh Jufrizen dkk. (2023) dan Eliza & Violinthika (2025) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi yang kuat memberikan kejelasan peran, rasa memiliki, dan lingkungan 
kerja yang kolaboratif sehingga berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini 

dikarenakan budaya organisasi yang kuat, inklusif, dan berorientasi pada penghargaan 
terhadap sumber daya manusia menciptakan lingkungan kerja yang kohesif, transparan, dan 

mendukung, sehingga karyawan merasa nyaman, terhubung, dan termotivasi dalam bekerja. 

 

3. Pengaruh servant leadership terhadap OCB 
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Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh langsung Servant 

Leadership terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,291, dengan nilai 

t-statistik 3,790 ≥ 1,96 dan P-value = 0,000 ≤ 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa Servant 
Leadership memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap OCB. Koefisien 

jalur yang positif menunjukkan adanya hubungan searah antara Servant Leadership dan OCB. 
Penelitian oleh Hussein dkk. (2024) dan Rojuaniah & Nurbaety (2022) menunjukkan bahwa 

Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karena gaya 

kepemimpinan ini membangun iklim kepercayaan, rasa saling mendukung, dan komitmen 
kolektif yang mendorong perilaku ekstra peran. Hal ini dikarenakan pemimpin yang melayani 

tidak hanya memfasilitasi, tetapi juga memodelkan perilaku prososial, empati, dan tanggung 
jawab kolektif, sehingga karyawan meniru dan menginternalisasi nilai-nilai tersebut dan lebih 

terdorong untuk melakukan tindakan sukarela yang mengutamakan kepentingan kelompok. 

 
4. Pengaruh budaya organisasi terhadap OCB 

 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh langsung Budaya 
Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,317, dengan nilai t-

statistik 3,379 ≥ 1,96 dan P-value = 0,001 ≤ 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa Budaya 
Organisasi memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap OCB. Koefisien 

jalur yang positif menunjukkan adanya hubungan searah antara Budaya Organisasi dan OCB. 

Penelitian oleh Wayan dkk. (2025) dan Apriliyanto & Sugiarto (2025) menunjukkan bahwa 
budaya organisasi yang kolaboratif dan berorientasi pada nilai bersama menciptakan iklim 

kerja yang kondusif bagi perilaku ekstra peran sehingga berpengaruh positif terhadap OCB. 
Hal ini dikarenakan budaya organisasi yang kuat menciptakan aturan tidak tertulis yang 

menjadi pedoman perilaku anggota organisasi, di mana ketika budaya menekankan kerja 

sama, saling menghormati, dan tanggung jawab sosial, karyawan merasa bahwa perilaku 
membantu, inisiatif, dan loyalitas adalah hal yang wajar dan diharapkan dalam komunitas 

kerja mereka. 

 
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB 

 
Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh langsung Kepuasan Kerja 

terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,265, dengan nilai t-statistik 

3,313 ≥ 1,96 dan P-value = 0,001 ≤ 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa Kepuasan Kerja 
memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan terhadap OCB. Koefisien jalur yang 

positif menunjukkan adanya hubungan searah antara Kepuasan Kerja dan OCB. Penelitian 
oleh Sanjaya dkk. (2024) dan Firdaus & Shaddiq (2023) menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB karena karyawan yang puas cenderung lebih 

loyal, kooperatif, dan memiliki keinginan kuat untuk berkontribusi melebihi ekspektasi formal. 
Hal ini dikarenakan ketika karyawan merasa puas secara psikologis terhadap pekerjaannya, 

mereka mengembangkan afeksi positif terhadap organisasi yang memicu rasa timbal balik 

(reciprocity), di mana karyawan merasa berutang budi kepada organisasi dan termotivasi 
untuk membalas dengan kontribusi sukarela melampaui deskripsi tugas formal. 

 
6. Peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh servant leadership terhadap OCB 

 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh tidak langsung Servant 
Leadership terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui Kepuasan Kerja 

sebesar 0,097, dengan nilai t-statistik 2,808 ≥ 1,96 dan P-value = 0,005 ≤ 0,05. Hasil ini 
membuktikan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Servant Leadership 

terhadap OCB secara positif dan signifikan. Koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa 

Kepuasan Kerja berperan sebagai mediasi parsial, artinya Servant Leadership memengaruhi 
OCB baik secara langsung maupun melalui peningkatan Kepuasan Kerja. Penelitian oleh 

Nandana & Putra (2024) dan Jufrizen dkk. (2023) membuktikan bahwa Kepuasan Kerja 
memediasi hubungan antara Servant Leadership dan OCB secara signifikan. Hal ini 

dikarenakan pemimpin yang melayani menciptakan pengalaman kerja yang positif dengan 

memberikan dukungan, pengakuan, dan kesempatan berkembang yang pada gilirannya 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan ketika karyawan merasa puas, mereka secara 

psikologis lebih termotivasi dan lebih ingin membalas kebaikan organisasi dengan 

menunjukkan perilaku ekstra peran seperti OCB. 
 

7. Mediasi kepuasan kerja pada pengaruh budaya organisasi terhadap OCB 
 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh koefisien jalur untuk pengaruh tidak langsung Budaya 

Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) melalui Kepuasan Kerja 
sebesar 0,092, dengan nilai t-statistik 2,281 ≥ 1,96 dan P-value = 0,023 ≤ 0,05. Hasil ini 
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membuktikan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Budaya Organisasi 

terhadap OCB secara positif dan signifikan. Koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa 

Kepuasan Kerja berperan sebagai mediasi parsial, artinya Budaya Organisasi memengaruhi 
OCB baik secara langsung maupun melalui peningkatan Kepuasan Kerja. Penelitian oleh 

Jufrizen dkk. (2023) membuktikan bahwa Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara 
Budaya Organisasi dan OCB secara signifikan. Hal ini dikarenakan budaya organisasi yang 

sehat dan suportif menciptakan lingkungan kerja yang memenuhi kebutuhan psikologis dan 

sosial karyawan, seperti rasa aman, keterhubungan, dan makna, yang meningkatkan 
kepuasan kerja secara keseluruhan, dan karyawan yang puas kemudian terdorong untuk 

memberikan kembali kepada organisasi melalui perilaku sukarela yang mendukung 

kesuksesan kolektif. 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Servant Leadership, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan Buana Trip Bogor berada dalam kriteria 
baik, namun masih terdapat beberapa indikator yang perlu ditingkatkan. Servant Leadership 

terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan OCB, Budaya 
Organisasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan OCB, 

serta Kepuasan Kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Selain itu, 

Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Servant Leadership terhadap OCB dan juga 
memediasi pengaruh Budaya Organisasi terhadap OCB. Temuan ini menegaskan bahwa penerapan 

kepemimpinan yang melayani dan budaya organisasi yang kuat secara langsung maupun tidak 

langsung melalui peningkatan kepuasan kerja mampu mendorong terbentuknya perilaku sukarela 

karyawan yang mendukung efektivitas organisasi. 

Implikasi kebijakan dari penelitian ini menunjukkan bahwa manajemen Buana Trip Bogor perlu 
mempertahankan dan memperkuat aspek-aspek yang sudah baik, seperti pemberdayaan karyawan 

dan orientasi tim, sekaligus meningkatkan indikator yang masih rendah seperti kepedulian atasan 

terhadap kesejahteraan karyawan (kasih sayang), keterbukaan terhadap kritik (kerendahan hati), 
serta inovasi dan keberanian mengambil risiko dalam budaya organisasi. Kebijakan ini dapat 

diwujudkan melalui pelatihan kepemimpinan berbasis empati, penciptaan forum komunikasi yang 
terbuka antara atasan dan bawahan, penyusunan jalur karier yang transparan, serta pemberian 

insentif bagi karyawan yang berkontribusi dalam inovasi. Pengelolaan kepemimpinan, budaya 

organisasi, dan kepuasan kerja yang berkelanjutan diharapkan dapat meningkatkan perilaku OCB 
karyawan yang pada akhirnya mendukung efektivitas operasional dan keberlanjutan bisnis Buana 

Trip Bogor dalam jangka panjang. 

SARAN 

Pihak Buana Trip perlu mempertahankan pemberdayaan karyawan dan orientasi tim, serta 

meningkatkan kepedulian atasan, keterbukaan terhadap kritik, dan inovasi melalui pelatihan 

kepemimpinan dan insentif. Evaluasi penempatan kerja dan penyusunan jalur karier transparan 

juga diperlukan untuk meningkatkan kepuasan kerja, sementara kegiatan team building dapat 

memperkuat sikap saling membantu. Peneliti selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain 

seperti komitmen organisasi dan motivasi kerja, serta memperluas objek penelitian agar hasil lebih 

generalisasi. 
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