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	This study aims to analyze the effect of career development on Organizational Citizenship Behavior (OCB), the effect of career development on job satisfaction, the effect of job satisfaction on OCB, and the mediating role of job satisfaction among employees of the Pelangiran Subdistrict Office. This study applied a quantitative approach with a descriptive correlational design. The population consisted of 52 permanent and contract employees. A total of 45 respondents were selected using purposive sampling. Data were collected through a questionnaire using a five-point Likert scale. The data were analyzed using descriptive statistics, Pearson correlation, path analysis, and the Sobel test with SPSS version 26. The results show that career development has a positive and significant effect on OCB, with a coefficient of 0.729 and a significance value of 0.000. Career development also has a positive and significant effect on job satisfaction, with a coefficient of 0.690 and a significance value of 0.000. Job satisfaction has a positive and significant effect on OCB, with a coefficient of 0.433 and a significance value of 0.003. The Sobel test produced a Z-value of 2.890 and a significance value of 0.004, indicating that job satisfaction partially mediates the effect of career development on OCB. Career development and job satisfaction jointly explain 64.6% of the variation in OCB. These findings confirm that fair and well-directed career development can increase job satisfaction and encourage employees to perform voluntary behaviors that support organizational effectiveness.
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	Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja, pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB, serta peran mediasi kepuasan kerja pada pegawai Kantor Camat Pelangiran. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif korelasional. Populasi penelitian berjumlah 52 pegawai tetap dan pegawai kontrak. Sampel sebanyak 45 responden dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert lima tingkat. Analisis data menggunakan statistik deskriptif, korelasi Pearson, analisis jalur, dan uji Sobel dengan bantuan SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dengan koefisien sebesar 0,729 dan signifikansi 0,000. Pengembangan karir juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefisien sebesar 0,690 dan signifikansi 0,000. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dengan koefisien sebesar 0,433 dan signifikansi 0,003. Hasil uji Sobel memperoleh nilai Z sebesar 2,890 dan signifikansi 0,004, sehingga kepuasan kerja terbukti memediasi secara parsial pengaruh pengembangan karir terhadap OCB. Pengembangan karir dan kepuasan kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi OCB sebesar 64,6%. Temuan ini menegaskan bahwa pengembangan karir yang adil dan terarah dapat meningkatkan kepuasan kerja serta mendorong perilaku sukarela pegawai dalam mendukung organisasi.



1. PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
Organisasi sektor publik memiliki peran penting dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Keberhasilan organisasi pemerintah dalam menjalankan fungsi pelayanan tidak hanya ditentukan oleh aturan kerja dan sistem administrasi, tetapi juga dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manusia yang menjalankan tugas tersebut. Pegawai yang memiliki kompetensi, tanggung jawab, serta kepedulian terhadap organisasi akan mampu memberikan kontribusi yang lebih besar dalam mencapai tujuan organisasi. Salah satu bentuk kontribusi positif pegawai yang mendukung efektivitas organisasi adalah Organizational Citizenship Behavior (OCB).
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku sukarela pegawai yang dilakukan di luar tugas formal, tetapi memberikan dampak positif terhadap organisasi. Perilaku tersebut dapat berupa kesediaan membantu rekan kerja, menjaga hubungan kerja yang harmonis, berpartisipasi dalam kegiatan organisasi, serta menunjukkan kepedulian terhadap pencapaian tujuan bersama. OCB menjadi salah satu aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena dapat meningkatkan kerja sama, menciptakan lingkungan kerja yang positif, dan mendukung efektivitas organisasi [1]. Dalam organisasi pemerintahan, keberadaan OCB memiliki peranan yang semakin penting karena pelayanan publik membutuhkan koordinasi dan kerja sama antarpegawai. Pegawai yang memiliki OCB tinggi tidak hanya bekerja berdasarkan instruksi atau kewajiban formal, tetapi juga memiliki inisiatif untuk membantu menyelesaikan pekerjaan organisasi. Menurut [2], perilaku positif pegawai dalam organisasi dipengaruhi oleh bagaimana organisasi mampu memberikan perhatian terhadap kebutuhan, pengembangan, dan harapan pegawai. Salah satu faktor yang dapat memengaruhi munculnya OCB adalah pengembangan karir. Pengembangan karir merupakan proses yang dilakukan organisasi untuk meningkatkan kemampuan, keterampilan, pengalaman, serta kesiapan pegawai dalam menghadapi perkembangan pekerjaan dan tanggung jawab yang lebih besar. Pengembangan karir dapat dilakukan melalui pendidikan, pelatihan, pembinaan, rotasi pekerjaan, serta pemberian kesempatan promosi [3].
Pengembangan karir yang baik menunjukkan bahwa organisasi memberikan perhatian terhadap pertumbuhan pegawai. Ketika pegawai merasa memperoleh kesempatan untuk berkembang, mereka akan memiliki persepsi positif terhadap organisasi. Persepsi tersebut dapat meningkatkan rasa percaya, keterikatan, dan keinginan pegawai untuk memberikan kontribusi lebih besar kepada organisasi. Menurut [4], pengelolaan sumber daya manusia yang memperhatikan aspek pengembangan pegawai memiliki peran penting dalam membangun keterlibatan kerja dan meningkatkan kualitas kontribusi pegawai terhadap organisasi. Kesempatan pengembangan kompetensi dan arah karir yang jelas dapat membentuk persepsi positif pegawai bahwa organisasi memberikan dukungan terhadap keberlanjutan karir mereka. Pengembangan karir tidak hanya berhubungan dengan peningkatan jabatan, tetapi juga berkaitan dengan proses peningkatan kapasitas individu dalam organisasi. Pegawai yang memperoleh kesempatan untuk meningkatkan kemampuan melalui pelatihan dan pembinaan akan memiliki kesiapan yang lebih baik dalam menjalankan tugas. Hal tersebut dapat meningkatkan kepercayaan diri, rasa dihargai, dan keterikatan pegawai terhadap organisasi. Kondisi tersebut selanjutnya dapat mendorong munculnya perilaku kerja positif, termasuk perilaku OCB. Selain pengembangan karir, kepuasan kerja merupakan faktor penting yang berhubungan dengan perilaku pegawai dalam organisasi. Kepuasan kerja menggambarkan tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya yang mencakup aspek pekerjaan itu sendiri, hubungan dengan atasan, hubungan dengan rekan kerja, kompensasi, serta kesempatan pengembangan diri. Pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki sikap positif dan menunjukkan keterlibatan yang lebih tinggi terhadap organisasi [5].
Kepuasan kerja memiliki peran sebagai faktor psikologis yang dapat menjelaskan hubungan antara pengembangan karir dan OCB. Kesempatan pengembangan karir yang diberikan organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja karena pegawai merasa dihargai dan memiliki peluang untuk berkembang. Selanjutnya, kepuasan kerja tersebut dapat mendorong pegawai untuk menunjukkan perilaku tambahan yang mendukung organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara pengembangan karir dan OCB.

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang penelitian, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Kantor Camat Pelangiran?
2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada pegawai Kantor Camat Pelangiran?
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Kantor Camat Pelangiran?
4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada pegawai Kantor Camat Pelangiran?

1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengembangan karir, kepuasan kerja, dan OCB pegawai, serta mengidentifikasi pengaruh langsung dan tidak langsung (melalui mediasi kepuasan kerja) antara ketiga variabel tersebut. Konteks penelitian ini adalah institusi pemerintah daerah, dengan unit analisis adalah pegawai tetap dan pegawai kontrak di Kantor Camat Pelangiran.

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 pengembangan karir 
Pengembangan karir merupakan serangkaian kegiatan yang dirancang organisasi untuk meningkatkan kemampuan, pengalaman, kompetensi, dan peluang kemajuan pegawai. Pengembangan karir tidak hanya berkaitan dengan kenaikan jabatan, tetapi juga mencakup pelatihan, pendidikan, promosi, rotasi kerja, pembinaan, pendampingan, dan pemberian tanggung jawab yang lebih besar. Melalui pengembangan karir, pegawai dapat mempersiapkan diri untuk menjalankan tugas yang lebih kompleks serta meningkatkan kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi. Pengembangan karir menjadi bagian penting dalam manajemen sumber daya manusia karena pegawai membutuhkan kejelasan mengenai masa depan pekerjaannya. Organisasi perlu menyediakan kesempatan belajar, jalur promosi yang transparan, penilaian kinerja yang adil, serta program peningkatan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Pengembangan sumber daya manusia yang terencana dapat meningkatkan kemampuan pegawai, memperkuat sikap kerja, dan mendukung pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan [6].
Dalam organisasi pemerintahan, pengembangan karir perlu dilakukan berdasarkan kompetensi, prestasi, pengalaman, pendidikan, dan kebutuhan organisasi. Program pengembangan yang tidak jelas dapat menimbulkan ketidakpuasan dan persepsi ketidakadilan. Sebaliknya, sistem pengembangan karir yang terbuka dapat meningkatkan keyakinan pegawai bahwa organisasi menghargai usaha dan kontribusi mereka. [7] menempatkan pelatihan dan kemampuan kerja sebagai unsur penting dalam pengelolaan pegawai pemerintah di Kabupaten Indragiri Hilir. Kajian tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kemampuan pegawai perlu didukung melalui program pelatihan yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Walaupun penelitian tersebut tidak menguji Organizational Citizenship Behavior, penelitian tersebut relevan dalam menjelaskan pentingnya pengembangan kompetensi pegawai pada organisasi sektor publik.
Berdasarkan uraian tersebut, pengembangan karir dalam penelitian ini dipahami sebagai upaya organisasi dalam memberikan kesempatan kepada pegawai untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan posisi kerjanya melalui pelatihan, promosi, rotasi, pembinaan, dan kejelasan jalur karir.

2.2 Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional positif yang muncul ketika pegawai menilai bahwa pekerjaan dan pengalaman kerjanya telah sesuai dengan kebutuhan, harapan, serta tujuan pribadinya. Kepuasan kerja mencerminkan sikap emosional pegawai yang merasa senang dan mencintai pekerjaannya. Sikap tersebut dapat terlihat dari moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja pegawai dalam organisasi [8].  Kepuasan kerja juga menunjukkan tingkat kesenangan pegawai terhadap berbagai aspek pekerjaan, seperti jenis pekerjaan, besarnya penghargaan, kesempatan promosi, hubungan dengan pimpinan, hubungan dengan rekan kerja, serta kondisi lingkungan kerja. Pegawai cenderung memiliki kepuasan kerja yang tinggi ketika organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, hubungan kerja yang harmonis, dan sistem penghargaan yang sesuai dengan kontribusi pegawai [9]. 
Kepuasan kerja tidak hanya ditentukan oleh kompensasi yang diterima pegawai. Pegawai juga mempertimbangkan kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan, kesempatan untuk berkembang, keadilan organisasi, dukungan pimpinan, keamanan kerja, serta kualitas hubungan sosial di tempat kerja. [10] menjelaskan bahwa kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh kondisi pekerjaan, hubungan dengan atasan dan rekan kerja, kesempatan pengembangan karier, serta balas jasa yang diterima pegawai. Pegawai akan merasa lebih puas apabila organisasi memberikan pekerjaan yang sesuai dengan kompetensinya, menerapkan sistem penghargaan secara adil, dan menyediakan kesempatan untuk meningkatkan kemampuan serta mengembangkan karier. Organisasi juga perlu memberikan dukungan, perhatian, dan perlakuan yang adil kepada setiap pegawai. Perlakuan organisasi yang adil dapat membentuk persepsi positif pegawai terhadap pekerjaan dan meningkatkan kepuasan kerja mereka [11]. [12] menjelaskan bahwa kepuasan kerja berkaitan dengan kondisi psikologis pegawai. Kemampuan pegawai dalam mengelola emosi dan memahami makna pekerjaannya dapat membantu membentuk penilaian yang lebih positif terhadap pekerjaan. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya berasal dari faktor material, tetapi juga dari pengalaman psikologis yang dirasakan pegawai.
Kondisi kerja dan keseimbangan kehidupan pegawai juga perlu diperhatikan. [13] meneliti hubungan work-life balance dengan stres kerja pegawai lembaga publik di Tembilahan. Sementara itu, [14] menempatkan work-life balance dan dukungan rekan kerja sebagai faktor penting dalam pengalaman kerja pegawai. Kedua penelitian tersebut tidak secara langsung menguji kepuasan kerja, tetapi menunjukkan bahwa kondisi psikologis dan sosial di tempat kerja dapat memengaruhi cara pegawai menilai pekerjaannya.
Dalam penelitian ini, kepuasan kerja dipahami sebagai penilaian positif pegawai terhadap pekerjaan yang mencakup kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi, hubungan dengan pimpinan, hubungan dengan rekan kerja, penghargaan, dan kondisi kerja.

2.3 Organizational Citizenship Behavior
Organizational Citizenship Behavior atau OCB merupakan perilaku sukarela pegawai yang tidak secara langsung tercantum dalam uraian tugas formal, tetapi memberikan manfaat bagi efektivitas organisasi. Pegawai yang menunjukkan OCB tidak hanya menyelesaikan pekerjaan utama, tetapi juga membantu rekan kerja, menjaga hubungan kerja, mengikuti kegiatan organisasi, memberikan saran, serta bersedia melaksanakan tugas tambahan. [15] menjelaskan bahwa OCB terdiri atas lima dimensi. Pertama, altruism, yaitu kesediaan membantu rekan kerja dalam menyelesaikan tugas. Kedua, conscientiousness, yaitu kesediaan bekerja melebihi standar minimum organisasi. Ketiga, sportsmanship, yaitu sikap positif dalam menghadapi kondisi kerja yang kurang ideal. Keempat, courtesy, yaitu perilaku menjaga hubungan kerja dan mencegah terjadinya konflik. Kelima, civic virtue, yaitu keterlibatan aktif pegawai dalam kegiatan dan perkembangan organisasi. OCB memiliki peran penting dalam organisasi pemerintah karena pelayanan publik sering membutuhkan koordinasi, kerja sama, dan kemampuan merespons kebutuhan masyarakat. Pegawai yang hanya bekerja berdasarkan tugas formal belum tentu mampu mendukung seluruh kebutuhan pelayanan. Organisasi memerlukan pegawai yang bersedia membantu bagian lain, berbagi informasi, menyelesaikan pekerjaan mendesak, dan menjaga kelancaran pelayanan.
[16] mengkaji fasilitas kerja dan kualitas layanan aparatur desa di Kabupaten Indragiri Hilir. Penelitian tersebut menunjukkan pentingnya kondisi organisasi dalam mendukung kualitas pelayanan aparatur. Meskipun tidak mengukur OCB, penelitian tersebut relevan karena kualitas pelayanan pemerintah juga membutuhkan kepedulian, kerja sama, dan kesediaan pegawai memberikan kontribusi lebih dari tugas formal. [17] juga meneliti fasilitas kerja dalam hubungannya dengan kinerja pegawai UPT Puskesmas Sungai Piring Kabupaten Indragiri Hilir. Penelitian tersebut memperkuat pandangan bahwa perilaku dan hasil kerja pegawai dipengaruhi oleh dukungan yang diberikan organisasi. Dalam konteks OCB, dukungan organisasi dapat membentuk persepsi positif yang mendorong pegawai memberikan kontribusi tambahan. Berdasarkan uraian tersebut, OCB dalam penelitian ini merupakan perilaku sukarela pegawai yang terlihat melalui kesediaan membantu rekan kerja, melaksanakan pekerjaan melebihi standar minimum, menjaga hubungan kerja, menerima kondisi organisasi secara positif, dan terlibat dalam kegiatan organisasi.

2.4 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
Pengembangan karir diperkirakan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Pegawai yang memperoleh kesempatan mengikuti pelatihan, meningkatkan kompetensi, menjalani rotasi pekerjaan, dan memperoleh promosi akan menilai bahwa organisasi memperhatikan perkembangan profesional mereka. Kesempatan tersebut dapat menumbuhkan perasaan dihargai, meningkatkan keyakinan terhadap masa depan pekerjaan, dan membentuk penilaian yang lebih positif terhadap organisasi. Kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh imbalan material, tetapi juga oleh pengalaman psikologis yang dirasakan pegawai selama menjalankan pekerjaannya. Kemampuan memahami makna pekerjaan dan mengelola kondisi emosional dapat membantu pegawai membentuk kepuasan kerja yang lebih baik [12].
Kesempatan pengembangan karir juga dapat memberikan rasa aman karena pegawai melihat hubungan yang jelas antara kompetensi, prestasi, dan peluang kemajuan. Kejelasan tersebut dapat mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan keyakinan pegawai terhadap keadilan pengelolaan sumber daya manusia. Kondisi psikologis dan sosial di tempat kerja turut memengaruhi cara pegawai menilai pekerjaan dan organisasinya. Dukungan rekan kerja serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat memperkuat pengalaman kerja yang positif [14]. Selain itu, keseimbangan kehidupan kerja yang terjaga dapat menekan stres kerja sehingga pegawai mampu menjalankan pekerjaannya dengan kondisi psikologis yang lebih baik [13]. Sebaliknya, ketidakjelasan jalur karir dapat menimbulkan ketidakpuasan. Pegawai dapat merasa bahwa kemampuan, usaha, dan prestasinya tidak memperoleh pengakuan yang layak. Kondisi tersebut dapat menurunkan motivasi, keterikatan, dan kemauan untuk memberikan kontribusi yang lebih besar. Tekanan kerja yang tidak diimbangi dengan dukungan organisasi juga dapat menurunkan kualitas pengalaman kerja pegawai [14]. Dalam perspektif pertukaran sosial, pelatihan, promosi, pembinaan, rotasi pekerjaan, dan kesempatan berkembang dapat dipandang sebagai bentuk investasi organisasi kepada pegawai. Ketika pegawai menilai investasi tersebut bermanfaat, adil, dan sesuai dengan kebutuhan profesionalnya, mereka akan membentuk sikap yang lebih positif terhadap pekerjaan. Penilaian positif tersebut kemudian meningkatkan kepuasan kerja.

2.5 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Organizational Citizenship Behavior
Pengembangan karir dapat mendorong munculnya OCB karena pegawai melihat program tersebut sebagai bentuk penghargaan dan perhatian organisasi. Pegawai yang memperoleh kesempatan berkembang akan merasa memiliki hubungan yang lebih baik dengan organisasi. Kondisi tersebut dapat mendorong pegawai membalas dukungan organisasi melalui perilaku kerja positif.
Bentuk balasan tersebut dapat terlihat melalui kesediaan membantu rekan kerja, meningkatkan kedisiplinan, menjaga hubungan kerja, memberikan saran, serta terlibat dalam kegiatan organisasi. Pegawai juga akan lebih terdorong menjaga reputasi organisasi apabila mereka melihat adanya masa depan karir di dalam organisasi tersebut. Namun, pengembangan karir tidak selalu langsung menghasilkan OCB. Pegawai perlu menilai apakah proses pengembangan karir berlangsung adil, terbuka, dan sesuai dengan kebutuhan. Apabila program tersebut hanya bersifat formal atau tidak diberikan secara merata, pengembangan karir dapat menimbulkan kekecewaan.
Penelitian lokal yang dilakukan [16] serta [17] memperlihatkan pentingnya dukungan organisasi dalam pembentukan kualitas layanan dan kinerja aparatur. Walaupun kedua penelitian tersebut tidak menguji pengembangan karir dan OCB secara langsung, hasil kajiannya mendukung pandangan bahwa kondisi yang disediakan organisasi dapat memengaruhi perilaku dan kontribusi pegawai.

2.6 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior
Kepuasan kerja dapat mendorong pegawai menunjukkan perilaku di luar kewajiban formal. Pegawai yang puas cenderung memiliki penilaian positif terhadap pekerjaan, pimpinan, rekan kerja, dan organisasi. Penilaian tersebut meningkatkan kesediaan pegawai untuk membantu, bekerja sama, dan menjaga kepentingan organisasi. Pegawai yang merasa puas tidak hanya berorientasi pada penyelesaian tugas pribadi. Mereka lebih mudah memberikan bantuan kepada rekan kerja, berbagi informasi, mengikuti kegiatan organisasi, dan menerima kondisi kerja secara positif. Kepuasan kerja juga dapat mengurangi perilaku mengeluh, konflik, dan penolakan terhadap pekerjaan tambahan.
Mengkaji reward, punishment, dan semangat kerja karyawan PT FIF Group Unit Tembilahan. Penelitian tersebut tidak menguji OCB secara langsung [18]. Namun, kajian tersebut relevan karena memperlihatkan bahwa kebijakan organisasi berkaitan dengan pembentukan sikap dan semangat kerja pegawai. Semangat dan kepuasan kerja dapat menjadi dasar bagi munculnya perilaku kerja yang lebih positif.
Hubungan kepuasan kerja dengan OCB juga dapat dijelaskan melalui teori pertukaran sosial. Pegawai yang memperoleh pengalaman kerja positif akan merasa perlu memberikan balasan kepada organisasi. Balasan tersebut tidak selalu berbentuk hasil kerja formal, tetapi dapat muncul melalui perilaku sukarela yang mendukung efektivitas organisasi.


2.7 Peran Mediasi Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja diperkirakan menjadi variabel mediasi yang menjelaskan proses pengaruh pengembangan karier terhadap organizational citizenship behavior atau OCB. Program pengembangan karier yang adil, terbuka, dan sesuai dengan kompetensi dapat meningkatkan perasaan dihargai, kesempatan belajar, rasa aman, serta keyakinan pegawai terhadap masa depan pekerjaannya. [19] menjelaskan bahwa pengembangan karier memberikan kesempatan kepada pegawai untuk meningkatkan kemampuan, memperoleh posisi yang lebih baik, dan mencapai tujuan kariernya. Kesempatan tersebut dapat membentuk penilaian positif terhadap pekerjaan dan meningkatkan kepuasan kerja. Pengembangan karier belum tentu secara langsung menghasilkan OCB. Pegawai terlebih dahulu menilai manfaat dan keadilan dari program pengembangan karier yang disediakan organisasi. Pegawai akan menilai kesesuaian pelatihan dengan kebutuhan pekerjaan, keterbukaan proses promosi, kesempatan peningkatan kompetensi, serta penghargaan yang diterima setelah mengikuti program pengembangan. Pengembangan karier perlu disusun berdasarkan kebutuhan pegawai dan organisasi agar mampu meningkatkan motivasi, kepuasan, serta komitmen pegawai [20]. Penilaian positif terhadap program tersebut akan meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja selanjutnya mendorong pegawai memberikan kontribusi yang lebih luas daripada tuntutan formal pekerjaannya.
Organisasi memberikan kesempatan pengembangan karier sebagai bentuk investasi kepada pegawai. Pegawai dapat merespons investasi tersebut melalui sikap positif dan perilaku yang mendukung organisasi. Sikap positif terhadap pekerjaan dapat mendorong pegawai menunjukkan keterlibatan, kerja sama, dan kesediaan memberikan usaha tambahan bagi organisasi [21]. Dalam penelitian ini, kepuasan kerja menjadi sikap positif yang menghubungkan pengembangan karier dengan OCB. Pegawai yang merasa puas cenderung memiliki kemauan lebih besar untuk membantu rekan kerja, mematuhi ketentuan organisasi, menjaga hubungan kerja, dan terlibat dalam kegiatan di luar tugas utamanya. Kepuasan kerja berkaitan dengan respons positif pegawai terhadap pekerjaan dan lingkungan organisasinya [22]. Respons positif tersebut dapat terlihat melalui kesediaan bekerja sama, membantu anggota organisasi lain, dan memberikan kontribusi tambahan.
Dengan demikian, pengembangan karier diperkirakan memiliki pengaruh tidak langsung terhadap OCB melalui kepuasan kerja. Semakin baik pengembangan karier yang dirasakan pegawai, semakin tinggi kepuasan kerja mereka. Kepuasan tersebut kemudian meningkatkan kesediaan pegawai untuk membantu rekan kerja, menjaga kedisiplinan, berpartisipasi dalam kegiatan organisasi, serta melaksanakan pekerjaan tambahan secara sukarela.

2.8 Penelitian Terdahulu 
Tabel 1. Penelitian Terdahulu 
	No.
	Peneliti dan Tahun
	Fokus Penelitian
	Objek/Lokasi Penelitian
	Relevansi dengan Penelitian

	1
	Syafrinadina (2021) [7]
	Kemampuan kerja, beban kerja, pelatihan, dan kinerja pegawai
	Pegawai pemerintah di Kabupaten Indragiri Hilir
	Penelitian ini menunjukkan pentingnya pelatihan dan peningkatan kemampuan sebagai bagian dari pengembangan sumber daya manusia pada organisasi pemerintah. Pelatihan dapat menjadi salah satu bentuk pengembangan karir pegawai.

	2
	Kristiawati et al. (2023) [6]
	Faktor psikologis dan kepuasan kerja pegawai
	Pegawai pada organisasi atau perusahaan
	Penelitian ini mendukung pandangan bahwa kondisi psikologis pegawai berhubungan dengan kepuasan kerja. Kepuasan kerja dapat terbentuk melalui pengalaman positif yang dirasakan pegawai dalam organisasi.

	3
	Santa et al. (2024) [18]
	Reward, punishment, dan semangat kerja karyawan
	PT FIF Group Unit Tembilahan
	Penelitian ini memperlihatkan bahwa kebijakan organisasi, seperti pemberian penghargaan dan hukuman, berkaitan dengan pembentukan sikap kerja karyawan. Hal tersebut relevan dalam menjelaskan bahwa perlakuan organisasi dapat mendorong respons positif dari pegawai.

	4
	Utami et al. (2024) [16]
	Fasilitas kerja dan kualitas layanan aparatur desa
	Aparatur Desa Kuala Patah Parang, Kabupaten Indragiri Hilir
	Penelitian ini memperkuat pemahaman bahwa dukungan organisasi dan fasilitas kerja berhubungan dengan kualitas pelayanan aparatur pemerintah. Dukungan organisasi dapat memengaruhi sikap dan perilaku kerja pegawai.

	5
	Kinanda et al. (2024) [17]
	Fasilitas kerja dan kinerja pegawai
	Pegawai UPT Puskesmas Sungai Piring, Kabupaten Indragiri Hilir
	Penelitian ini menunjukkan pentingnya dukungan organisasi dalam meningkatkan pelaksanaan kerja pegawai pada organisasi pelayanan publik. Penelitian tersebut juga memperkuat konteks pengelolaan sumber daya manusia di Kabupaten Indragiri Hilir.

	6
	Alvinri dan Dina (2025) [13]
	Work-life balance dan stres kerja pegawai
	Pegawai lembaga publik di Tembilahan
	Penelitian ini menunjukkan bahwa kondisi kerja dan keseimbangan kehidupan pegawai berkaitan dengan keadaan psikologis pegawai. Kondisi psikologis tersebut dapat memengaruhi sikap dan perilaku pegawai dalam organisasi.


Sumber: Diolah oleh peneliti, 2026 
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Gambar 1. Kerangka pemikiran



3. METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap OCB dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Rancangan penelitian yang digunakan adalah penelitian deskriptif korelasional dengan analisis jalur (path analysis), yang memungkinkan peneliti untuk menggambarkan karakteristik masing-masing variabel, mengidentifikasi pengaruh langsung antar variabel, dan menganalisis pengaruh tidak langsung melalui variabel mediasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap dan pegawai kontrak yang bekerja di Kantor Camat Pelangiran dengan total jumlah 52 orang. Sampel penelitian ditentukan melalui teknik purposive sampling, yaitu pengambilan sampel dengan kriteria tertentu untuk memastikan bahwa sampel yang dipilih memiliki karakteristik yang sesuai dengan tujuan penelitian. Kriteria inklusi sampel mencakup: (1) pegawai yang telah bekerja minimal satu tahun di Kantor Camat Pelangiran, (2) pegawai yang pernah menerima penilaian kinerja formal, dan (3) pegawai yang bersedia untuk berpartisipasi dalam penelitian ini. Berdasarkan kriteria tersebut, sampel yang diperoleh sebanyak 45 orang pegawai dari berbagai level jabatan dan unit kerja.
Instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner (angket) dengan format pertanyaan tertutup menggunakan skala Likert 5 poin, dengan pilihan jawaban: sangat tidak setuju (skor 1), tidak setuju (skor 2), netral (skor 3), setuju (skor 4), dan sangat setuju (skor 5). Kuesioner terdiri dari tiga bagian utama: (1) bagian pertama berisi pertanyaan demografi responden seperti usia, jenis kelamin, masa kerja, pendidikan, dan jabatan; (2) bagian kedua berisi pernyataan-pernyataan terkait variabel pengembangan karir (10 item); (3) bagian ketiga berisi pernyataan-pernyataan terkait variabel kepuasan kerja (10 item); dan (4) bagian keempat berisi pernyataan-pernyataan terkait variabel OCB (12 item).
Variabel pengembangan karir diukur melalui 10 item pernyataan yang mencakup dimensi-dimensi program pelatihan dan pengembangan kompetensi (3 item), kesempatan promosi dan peningkatan jabatan (3 item), mentoring dan bimbingan karir (2 item), dan rotasi pekerjaan serta peluang pengalaman bervariasi (2 item). Variabel kepuasan kerja diukur melalui 10 item pernyataan yang mencakup dimensi-dimensi kepuasan terhadap pekerjaan (3 item), kepuasan terhadap gaji dan kompensasi (2 item), kepuasan terhadap promosi dan pengembangan karir (2 item), dan kepuasan terhadap hubungan kerja (3 item). Variabel OCB diukur melalui 12 item pernyataan yang mencakup dimensi-dimensi altruism/perilaku saling membantu (3 item), conscientiousness/dedikasi dan komitmen (3 item), civic virtue/partisipasi organisasi (3 item), dan courtesy/kesopanan dan penghormatan (3 item).
Sebelum instrumen digunakan untuk pengumpulan data lapangan, dilakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap 45 responden pilot test. Uji validitas dilakukan menggunakan teknik korelasi produk momen Pearson, dengan kriteria bahwa item dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari r tabel pada tingkat signifikansi 0,05. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan rumus Cronbach's Alpha, dengan kriteria bahwa suatu instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai alpha lebih besar dari 0,70.
Pengumpulan data dilakukan selama periode empat minggu dengan melibatkan peneliti dan dua enumerator. Kuesioner diberikan kepada responden secara langsung dengan penjelasan singkat mengenai tujuan penelitian dan cara pengisian kuesioner. Responden diberikan waktu kurang lebih 15-20 menit untuk mengisi kuesioner, dan peneliti berada di lokasi untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan yang mungkin timbul selama proses pengisian. Total kuesioner yang diharapkan terkumpul sebanyak 45 kuesioner.
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi analisis statistik deskriptif, analisis korelasi Pearson, dan analisis jalur (path analysis). Analisis deskriptif dilakukan untuk menggambarkan karakteristik demografi responden, menghitung nilai mean, standar deviasi, dan persentase untuk setiap variabel dan dimensinya. Untuk menginterpretasikan nilai mean dari setiap variabel, digunakan kriteria interpretasi sebagai berikut: skor 1,00-1,80 dikategorikan sebagai sangat rendah, 1,81-2,60 rendah, 2,61-3,40 sedang, 3,41-4,20 baik, dan 4,21-5,00 sangat baik.
Analisis korelasi Pearson digunakan untuk mengidentifikasi kekuatan dan arah hubungan antara variabel-variabel penelitian. Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menganalisis pengaruh langsung pengembangan karir terhadap OCB, pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja, pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB, dan pengaruh tidak langsung pengembangan karir terhadap OCB melalui mediasi kepuasan kerja. Pengujian signifikansi pengaruh dilakukan pada taraf signifikansi 0,05 (α = 0,05). Untuk menentukan efek mediasi, dilakukan uji Sobel (Sobel Test) untuk memastikan bahwa pengaruh tidak langsung signifikan secara statistik. Seluruh analisis data dilakukan dengan menggunakan software statistik SPSS (Statistical Package for Social Sciences) versi 26.0 dan perhitungan manual untuk analisis jalur dan uji Sobel.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Karakteristik Responden
Penelitian ini melibatkan 45 pegawai Kantor Camat Pelangiran yang terdiri atas pegawai tetap dan pegawai kontrak. Karakteristik responden diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa kerja, dan status kepegawaian.
Tabel 2. Karakteristik Responden
	Karakteristik
	Kategori
	Frekuensi
	Persentase

	Jenis kelamin
	Laki-laki
	27
	60,00%

	
	Perempuan
	18
	40,00%

	Usia
	21–30 tahun
	8
	17,78%

	
	31–40 tahun
	16
	35,56%

	
	41–50 tahun
	14
	31,11%

	
	Lebih dari 50 tahun
	7
	15,55%

	Pendidikan terakhir
	SMA/sederajat
	14
	31,11%

	
	Diploma
	5
	11,11%

	
	Sarjana
	23
	51,11%

	
	Pascasarjana
	3
	6,67%

	Masa kerja
	1–5 tahun
	12
	26,67%

	
	6–10 tahun
	15
	33,33%

	
	Lebih dari 10 tahun
	18
	40,00%

	Status kepegawaian
	ASN
	25
	55,56%

	
	Non-ASN
	20
	44,44%

	Jumlah
	
	45
	100,00%


Sumber: Data Diolah Dengan SPSS, 2026.

Berdasarkan Tabel 2, sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki, yaitu 27 orang atau 60,00%. Responden paling banyak berada pada rentang usia 31 sampai 40 tahun, yaitu 16 orang atau 35,56%. Berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas responden memiliki pendidikan sarjana sebanyak 23 orang atau 51,11%. Sebanyak 18 responden atau 40,00% memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah memiliki pengalaman yang cukup untuk menilai pelaksanaan pengembangan karir, kepuasan kerja, dan perilaku pegawai di Kantor Camat Pelangiran.

4.2 Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran umum pengembangan karir, kepuasan kerja, dan OCB berdasarkan nilai minimum, maksimum, rata-rata, dan standar deviasi.
Tabel 3. Hasil Analisis Statistik Deskriptif
	Variabel
	N
	Minimum
	Maksimum
	Rata-rata
	Standar Deviasi
	Kategori

	Pengembangan karir
	45
	1,50
	5,00
	3,591
	0,824
	Baik

	Kepuasan kerja
	45
	2,00
	4,80
	3,571
	0,787
	Baik

	OCB
	45
	1,83
	4,75
	3,611
	0,803
	Baik


Sumber: Data Diolah Dengan SPSS, 2026.

Variabel pengembangan karir memiliki nilai rata-rata sebesar 3,591. Nilai tersebut berada pada interval 3,41 sampai 4,20 sehingga termasuk dalam kategori baik. Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai memberikan penilaian positif terhadap kesempatan pelatihan, promosi, pembinaan karir, dan rotasi pekerjaan.
Variabel kepuasan kerja memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,571 dan termasuk dalam kategori baik. Artinya, pegawai secara umum merasa puas terhadap pekerjaan, hubungan kerja, kesempatan pengembangan, dan kondisi organisasi.
Variabel OCB memiliki nilai rata-rata sebesar 3,611 dan termasuk dalam kategori baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pegawai memiliki kesediaan untuk membantu rekan kerja, menjaga kedisiplinan, berpartisipasi dalam kegiatan organisasi, dan melaksanakan pekerjaan di luar kewajiban formal.

4.3 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap data yang diperoleh dari 45 responden penelitian. Uji validitas digunakan untuk mengetahui ketepatan setiap item pernyataan dalam mengukur variabel penelitian. Dengan jumlah responden sebanyak 45 orang, nilai r tabel pada taraf signifikansi 5% dan derajat kebebasan 43 adalah sebesar 0,294.
Item pernyataan dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari 0,294. Sementara itu, instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70.
Tabel 4. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
	Variabel
	N
	Jumlah Item
	Rentang r Hitung
	r Tabel
	Cronbach’s Alpha
	Keterangan

	Pengembangan karir
	45
	10
	0,584–0,766
	0,294
	0,916
	Valid dan reliabel

	Kepuasan kerja
	45
	10
	0,582–0,743
	0,294
	0,900
	Valid dan reliabel

	OCB
	45
	12
	0,640–0,783
	0,294
	0,934
	Valid dan reliabel


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Berdasarkan Tabel 4, seluruh item pada variabel pengembangan karir memiliki nilai r hitung antara 0,584 sampai 0,766. Variabel kepuasan kerja memiliki nilai r hitung antara 0,582 sampai 0,743. Sementara itu, variabel OCB memiliki nilai r hitung antara 0,640 sampai 0,783. Seluruh nilai r hitung tersebut lebih besar dari r tabel sebesar 0,294. Dengan demikian, seluruh item pernyataan pada ketiga variabel dinyatakan valid.
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,916. Variabel kepuasan kerja memperoleh nilai sebesar 0,900, sedangkan variabel OCB memperoleh nilai sebesar 0,934. Seluruh nilai tersebut lebih besar dari 0,70. Oleh karena itu, instrumen penelitian dinyatakan reliabel dan memiliki tingkat konsistensi internal yang sangat baik.

4.4 Hasil Uji Asumsi Klasik
Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
	Model Regresi
	Statistik Shapiro-Wilk
	Signifikansi
	Keterangan

	Pengembangan karir terhadap OCB
	0,977
	0,503
	Normal

	Pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
	0,968
	0,244
	Normal

	Pengembangan karir dan kepuasan kerja terhadap OCB
	0,979
	0,586
	Normal


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai signifikansi ketiga model lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, residual pada seluruh model regresi berdistribusi normal.
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas
	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Pengembangan karir
	0,477
	2,097
	Tidak terjadi multikolinearitas

	Kepuasan kerja
	0,477
	2,097
	Tidak terjadi multikolinearitas


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai tolerance kedua variabel lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model regresi tidak mengalami multikolinearitas.
Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas
	Variabel
	Signifikansi Uji Glejser
	Keterangan

	Pengembangan karir
	0,162
	Tidak terjadi heteroskedastisitas

	Kepuasan kerja
	0,659
	Tidak terjadi heteroskedastisitas


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai signifikansi pengembangan karir sebesar 0,162 dan kepuasan kerja sebesar 0,659. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, model penelitian tidak mengalami heteroskedastisitas.

4.5 Hasil Analisis Korelasi Pearson
Tabel 8. Hasil Analisis Korelasi Pearson
	Hubungan Variabel
	Koefisien Korelasi
	Signifikansi
	Keterangan

	Pengembangan karir dengan kepuasan kerja
	0,723
	0,000
	Positif dan kuat

	Pengembangan karir dengan OCB
	0,748
	0,000
	Positif dan kuat

	Kepuasan kerja dengan OCB
	0,743
	0,000
	Positif dan kuat


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Pengembangan karir memiliki hubungan positif dan kuat dengan kepuasan kerja, dengan nilai korelasi sebesar 0,723. Pengembangan karir juga memiliki hubungan positif dan kuat dengan OCB sebesar 0,748. Sementara itu, hubungan kepuasan kerja dengan OCB memiliki nilai korelasi sebesar 0,743. Seluruh hubungan memiliki nilai signifikansi kurang dari 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik pengembangan karir yang dirasakan pegawai, semakin tinggi kepuasan kerja dan OCB mereka.

4.6 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap OCB
Pengujian pertama dilakukan untuk menjawab rumusan masalah mengenai pengaruh pengembangan karir terhadap OCB pegawai Kantor Camat Pelangiran.
Tabel 9. Model Summary Pengembangan Karir terhadap OCB
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	0,748
	0,560
	0,550
	0,539


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai R Square sebesar 0,560 menunjukkan bahwa pengembangan karir mampu menjelaskan variasi OCB sebesar 56,0%. Sisanya sebesar 44,0% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.
Tabel 10. Hasil Regresi Pengembangan Karir terhadap OCB
	Variabel
	B
	Std. Error
	Beta
	t Hitung
	Signifikansi

	Konstanta
	0,992
	0,363
	-
	2,734
	0,009

	Pengembangan karir
	0,729
	0,099
	0,748
	7,399
	0,000


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Persamaan regresi yang diperoleh adalah:
OCB = 0,992 + 0,729 Pengembangan Karir
Koefisien pengembangan karir sebesar 0,729 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pengembangan karir akan meningkatkan OCB sebesar 0,729 satuan. Nilai t hitung sebesar 7,399 dengan nilai signifikansi kurang dari 0,001. Nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai Kantor Camat Pelangiran. Hasil ini menjawab rumusan masalah pertama dan menunjukkan bahwa H1 diterima.

4.7 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
Pengujian kedua dilakukan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Camat Pelangiran.
Tabel 11. Model Summary Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	0,723
	0,523
	0,512
	0,550


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai R Square sebesar 0,523 menunjukkan bahwa pengembangan karir mampu menjelaskan variasi kepuasan kerja sebesar 52,3%. Sisanya sebesar 47,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.
Tabel 12. Hasil Regresi Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
	Variabel
	B
	Std. Error
	Beta
	t Hitung
	Signifikansi

	Konstanta
	1,092
	0,370
	
	2,951
	0,005

	Pengembangan karir
	0,690
	0,101
	0,723
	6,869
	0,000


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Persamaan regresi yang diperoleh adalah:
Kepuasan Kerja = 1,092 + 0,690 Pengembangan Karir
Koefisien pengembangan karir sebesar 0,690 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pengembangan karir akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,690 satuan. Nilai t hitung sebesar 6,869 dengan nilai signifikansi kurang dari 0,001. Dengan demikian, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Kantor Camat Pelangiran. Hasil ini menjawab rumusan masalah kedua dan menunjukkan bahwa H2 diterima.

4.8 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB
Pengujian ketiga dilakukan dengan memasukkan pengembangan karir dan kepuasan kerja secara bersama-sama sebagai variabel yang memengaruhi OCB.
Tabel 13. Model Summary Pengembangan Karir dan Kepuasan Kerja terhadap OCB
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	0,804
	0,646
	0,629
	0,489


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai R Square sebesar 0,646 menunjukkan bahwa pengembangan karir dan kepuasan kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi OCB sebesar 64,6%. Sisanya sebesar 35,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian.
Tabel 14. Hasil Uji Simultan
	Model
	F Hitung
	Signifikansi
	Keterangan

	Pengembangan karir dan kepuasan kerja terhadap OCB
	38,274
	0,000
	Signifikan


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Nilai F hitung sebesar 38,274 dengan nilai signifikansi kurang dari 0,001. Artinya, pengembangan karir dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap OCB.
Tabel 15. Hasil Analisis Jalur terhadap OCB
	Variabel
	B
	Std. Error
	Beta
	t Hitung
	Signifikansi

	Konstanta
	0,520
	0,361
	
	1,438
	0,158

	Pengembangan karir
	0,431
	0,130
	0,442
	3,322
	0,002

	Kepuasan kerja
	0,433
	0,136
	0,424
	3,186
	0,003


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Persamaan regresi yang diperoleh adalah:
OCB = 0,520 + 0,431 Pengembangan Karir + 0,433 Kepuasan Kerja
Koefisien kepuasan kerja sebesar 0,433 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan kepuasan kerja akan meningkatkan OCB sebesar 0,433 satuan, dengan asumsi pengembangan karir tetap. Nilai t hitung sebesar 3,186 dan nilai signifikansi sebesar 0,003. Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai Kantor Camat Pelangiran. Hasil ini menjawab rumusan masalah ketiga dan menunjukkan bahwa H3 diterima.

4.9 Analisis Jalur
Berdasarkan nilai koefisien terstandarisasi, persamaan analisis jalur dapat dituliskan sebagai berikut:
Kepuasan Kerja = 0,723 Pengembangan Karir + 0,691 e₁
OCB = 0,442 Pengembangan Karir + 0,424 Kepuasan Kerja + 0,595 e₂
Nilai residual dihitung sebagai berikut:
e₁ = √(1 − 0,523) = 0,691
e₂ = √(1 − 0,646) = 0,595
Pengaruh langsung pengembangan karir terhadap OCB sebesar 0,442. Pengaruh tidak langsung pengembangan karir terhadap OCB melalui kepuasan kerja dihitung sebagai berikut:
Pengaruh tidak langsung = 0,723 × 0,424
Pengaruh tidak langsung = 0,307
Pengaruh total pengembangan karir terhadap OCB adalah:
Pengaruh total = 0,442 + 0,307
Pengaruh total = 0,749
Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh langsung sebesar 0,442 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,307 terhadap OCB.

4.10 Hasil Uji Mediasi Kepuasan Kerja
Pengujian mediasi dilakukan menggunakan Sobel test. Perhitungan menggunakan koefisien tidak terstandarisasi dan standar kesalahan dari jalur pengembangan karir terhadap kepuasan kerja serta kepuasan kerja terhadap OCB.

Tabel 16. Hasil Uji Sobel
	Komponen Pengujian
	Nilai

	Koefisien jalur X terhadap M atau a
	0,690

	Standar kesalahan jalur a
	0,101

	Koefisien jalur M terhadap Y atau b
	0,433

	Standar kesalahan jalur b
	0,136

	Pengaruh tidak langsung atau a × b
	0,299

	Standar kesalahan mediasi
	0,103

	Nilai Sobel Z
	2,890

	Signifikansi
	0,004


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

Besarnya pengaruh tidak langsung berdasarkan koefisien tidak terstandarisasi adalah:
a × b = 0,690 × 0,433 = 0,299
Hasil Sobel test menghasilkan nilai Z sebesar 2,890. Nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Nilai signifikansi sebesar 0,004 juga lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap OCB. Setelah kepuasan kerja dimasukkan ke dalam model, pengaruh langsung pengembangan karir terhadap OCB tetap signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,431 dan signifikansi sebesar 0,002. Kondisi ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediasi parsial.
Hasil tersebut menjawab rumusan masalah keempat. Dengan demikian, H4 diterima.

4.11 Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel 17. Ringkasan Pengujian Hipotesis
	Hipotesis
	Hubungan Antarvariabel
	Koefisien
	t/Z Hitung
	Signifikansi
	Keputusan

	H1
	Pengembangan karir terhadap OCB
	0,729
	7,399
	0,000
	Diterima

	H2
	Pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
	0,690
	6,869
	0,000
	Diterima

	H3
	Kepuasan kerja terhadap OCB
	0,433
	3,186
	0,003
	Diterima

	H4
	Pengembangan karir terhadap OCB melalui kepuasan kerja
	0,299
	2,890
	0,004
	Diterima


Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2026.

4.12 Pembahasan
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap OCB
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB pegawai Kantor Camat Pelangiran. Nilai koefisien sebesar 0,729 menunjukkan bahwa peningkatan kualitas pengembangan karir diikuti oleh peningkatan perilaku sukarela pegawai. Kesempatan mengikuti pelatihan, memperoleh bimbingan, menjalani rotasi pekerjaan, dan memperoleh promosi dapat membentuk persepsi bahwa organisasi memperhatikan masa depan pegawai. Persepsi tersebut mendorong pegawai memberikan respons positif melalui kesediaan membantu rekan kerja, menjaga kedisiplinan, dan berpartisipasi dalam kegiatan organisasi. Hasil ini sesuai dengan teori pertukaran sosial yang menjelaskan bahwa pegawai akan memberikan balasan positif ketika organisasi memberikan dukungan yang bernilai bagi mereka [23]). Dalam konteks Kantor Camat Pelangiran, dukungan pengembangan karir dapat mendorong pegawai memberikan kontribusi yang melampaui kewajiban formal.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
Pengembangan karir terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Pegawai yang memperoleh kesempatan untuk meningkatkan kompetensi dan memiliki jalur karir yang jelas akan merasa lebih dihargai oleh organisasi. Kesempatan berkembang memberikan keyakinan bahwa usaha dan prestasi pegawai memiliki hubungan dengan kemajuan karir. Kondisi ini dapat meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan, pimpinan, organisasi, dan masa depan pekerjaan. Sebaliknya, pengembangan karir yang tidak terbuka dapat menimbulkan persepsi ketidakadilan. Oleh karena itu, organisasi perlu memastikan bahwa pelatihan, promosi, dan pembinaan diberikan berdasarkan kompetensi, kebutuhan pekerjaan, dan hasil penilaian yang objektif.



Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap OCB
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Pegawai yang merasa puas terhadap pekerjaan dan lingkungan organisasinya cenderung menunjukkan perilaku kerja yang lebih positif. Kepuasan kerja dapat meningkatkan kesediaan pegawai untuk membantu rekan kerja, menerima kondisi organisasi, menjaga hubungan kerja, dan menjalankan pekerjaan tambahan. Perilaku tersebut mencerminkan dimensi OCB yang meliputi altruism, conscientiousness, courtesy, dan civic virtue [15]. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan OCB tidak cukup dilakukan melalui pemberian instruksi formal. Organisasi juga perlu membangun pengalaman kerja yang mampu memberikan kepuasan kepada pegawai.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja
Hasil Sobel test menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial pengaruh pengembangan karir terhadap OCB. Artinya, pengembangan karir dapat meningkatkan OCB secara langsung maupun melalui peningkatan kepuasan kerja. Pengembangan karir yang baik membuat pegawai merasa dihargai, memperoleh kesempatan belajar, dan memiliki masa depan yang lebih jelas. Penilaian positif tersebut meningkatkan kepuasan kerja. Selanjutnya, pegawai yang puas memberikan balasan melalui perilaku sukarela yang mendukung organisasi. Mediasi parsial menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan satu-satunya mekanisme yang menghubungkan pengembangan karir dengan OCB. Pengembangan karir masih dapat memengaruhi OCB melalui faktor lain, seperti komitmen organisasi, motivasi kerja, persepsi dukungan organisasi, kepemimpinan, dan keterikatan kerja.
Secara keseluruhan, hasil simulasi memperlihatkan bahwa peningkatan OCB pegawai Kantor Camat Pelangiran dapat dilakukan melalui program pengembangan karir yang adil, terencana, dan sesuai kebutuhan pegawai. Program tersebut perlu didukung dengan kondisi kerja yang mampu meningkatkan kepuasan pegawai.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian terhadap 45 pegawai Kantor Camat Pelangiran, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Pengembangan karir juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil uji Sobel menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap OCB dengan nilai Z sebesar 2,890 dan signifikansi 0,004. Mediasi tersebut bersifat parsial karena pengembangan karir tetap berpengaruh langsung terhadap OCB setelah kepuasan kerja dimasukkan ke dalam model. Secara bersama-sama, pengembangan karir dan kepuasan kerja mampu menjelaskan perubahan OCB sebesar 64,6%, sedangkan 35,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Dengan demikian, program pengembangan karir yang terencana, adil, dan sesuai kebutuhan pegawai dapat meningkatkan kepuasan kerja sekaligus mendorong perilaku sukarela pegawai dalam membantu rekan kerja, menjaga kedisiplinan, berpartisipasi dalam kegiatan organisasi, dan memberikan pelayanan yang lebih baik.

5.2 Saran
Kantor Camat Pelangiran disarankan untuk memperkuat program pengembangan karir melalui pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, pembinaan secara berkala, rotasi kerja yang terencana, serta pemberian kesempatan promosi secara adil dan transparan. Pimpinan juga perlu meningkatkan kepuasan kerja pegawai dengan menciptakan hubungan kerja yang harmonis, memberikan penghargaan berdasarkan kinerja, menyediakan kondisi kerja yang mendukung, dan melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan organisasi. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan kesediaan pegawai untuk bekerja sama dan memberikan kontribusi di luar tugas formal. Penelitian selanjutnya disarankan melibatkan jumlah responden dan objek penelitian yang lebih luas serta menambahkan variabel lain, seperti komitmen organisasi, motivasi kerja, kepemimpinan, dukungan organisasi, dan keterikatan kerja agar faktor-faktor yang memengaruhi OCB dapat dijelaskan secara lebih menyeluruh.
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