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Abstrak 

Studi ini bertujuan untuk mengkaji peran mediasi kepuasan kerja pada pengembangan karir dan 
dukungan supervisor terhadap perilaku anggota organisasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
adalah pengambilan sampel acak. Studi ini menemukan bahwa dukungan supervisor yang dirasakan dan 
pengembangan karir memiliki efek positif yang signifikan pada kepuasan kerja, dukungan supervisor 
yang dirasakan dan pengembangan karir memiliki efek positif yang signifikan pada perilaku anggota 
organisasi, dan kepuasan kerja memiliki efek positif yang signifikan pada perilaku kewarganegaraan 
organisasi. Hasilnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja bertindak sebagai mediator dalam hubungan 
antara pengembangan karir dan perilaku kewarganegaraan organisasi. Hasilnya juga menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja bertindak sebagai mediator dalam hubungan antara dukungan supervisor yang 
dirasakan dan perilaku anggota organisasi. Implikasi dari penelitian ini memberikan gambaran umum 
bagi organisasi untuk membuat keputusan strategis dalam meningkatkan program pengembangan karir 
dan memperkuat dukungan bagi karyawan di tempat kerja. 

 
Kata Kunci: Pengembangan karir; dukungan pengawas yang dirasakan; kepuasan kerja; perilaku anggota 
organisasi 

 

Job Satisfaction as a Mediator between Career Development, Supervisor 
Support, and Organizational Citizenship Behavior 

 
Abstract 

 
This study aims to examine the mediating role of job satisfaction on career development and supervisor 
support towards organisational citizenship behaviour. The sampling technique used was random sampling. 
This study found that perceived supervisor support and career development have a significant positive effect 
on job satisfaction, perceived supervisor support and career development have a significant positive effect on 
organisational citizenship behaviour, and job satisfaction has a significant positive effect on organisational 
citizenship behaviour. The results show that job satisfaction acts as a mediator in the relationship between 
career development and organisational citizenship behaviour. The results also show that job satisfaction acts 
as a mediator in the relationship between perceived supervisor support and organisational citizenship 
behaviour. The implications of this study provide an overview for organisations to make strategic decisions 
in improving career development programmes and strengthening support for employees in the workplace. 
 
Keywords: Career development; perceived supervisior support; job satisfaction; organizational citizenship 
behavior 

 

 

PENDAHULUAN 

Lingkungan organisasi yang semakin kompetitif menjadi sangat penting bagi organisasi 

untuk menjaga karyawan yang berdedikasi untuk tetap bertahan di dalam organisasi. Karyawan 

didalam organisasi memegang peran utama dalam menjalankan kegiatan dalam perusahaan. 

Karyawan yang memiliki produktivitas dan motivasi tinggi, akan menghasilkan profit bagi sebuah 
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perusahaan, karena tidak mungkin aktivitas dalam organisasi dapat bertahan apabila perusahaan 

tidak menghasilkan kinerja yang baik dan memiliki karyawan yang memiliki kompetitif yang 

tinggi (Ngugi, 2017). Organisasi membutuhkan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas 

untuk mencapai tujuan organisasi. Namun, peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor penting, yaitu: pengembangan karir, motivasi kerja, dan kepuasan kerja (Wau & 

Purwanto, 2021).  

Dukungan atasan yang dirasakan adalah sejauh mana karyawan percaya atasan mereka 

menghargai kontribusi mereka, menawarkan bantuan, dan peduli terhadap kesejahteraan 

mereka (Burns, 2016). Ammara et al., (2018) menyatakan bahwa memberikan dukungan kepada 

karyawan di tempat kerja mungkin merupakan cara strategis untuk meningkatkan tingkat 

keterlibatan mereka. Seorang karyawan yang percaya bahwa atasan mereka percaya terhadap 

tanggung jawab yang diberikan berarti atasan mendukung apa yang diberikan kepada mereka 

sehingga membuat karyawan untuk memiliki keterlibatan kerja yang lebih tinggi daripada yang 

tidak percaya (Burns, 2016).  

Untuk mencapai tujuan karier, personel harus menentukan tugas utama yang harus 

diselesaikan, dan selalu mengevaluasi hambatan dan tantangan (Al-Shawabkeh, 2017). 

Pengembangan karir juga mendefinisikan tindakan yang membantu individu mengelola 

pengalaman kerja mereka di seluruh lini organisasi, sistem pengembangan karier dasar 

mencakup empat langkah: penilaian diri, pengecekan realitas, penetapan tujuan, dan 

perencanaan tindakan (Vigoda-Gadot & Grimland, 2008). Sistem yang menguntungkan akan 

dikaitkan dengan tujuan dan persyaratan organisasi dengan penguatan manajerial dan kontribusi 

individu. (Vigoda-Gadot & Grimland, 2008) 

Kepuasan pekerjaan sebagai suatu pernyataan emosional atau pernyataan terhadap 

kesenangan yang dinilai dari pekerjaan seseorang atau pengalaman dalam bekerja (Crow et al., 

2012). Kepuasan kerja berarti suatu keadaan di mana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan 

yang penting dengan bekerja dalam organisasi (Crow et al., 2012). Sekalipun kepuasan kerja 

adalah gambaran dari sikap seseorang terhadap pekerjaannya, namun tetap bisa diukur. 

Almazrouei et al., (2018) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan menyokong 

atau tidak menyokong yang dialami pegawai dalam bekerja. Definisi selanjutnya menurut 

kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap 

faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individual di luar kerja (Hao et al., 

2016). 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) didefinisikan perilaku yang berhubungan 

dengan pekerjaan di luar tugas rutin yang telah ditentukan atau diukur dalam evaluasi formal 

Pegawai yang memiliki OCB akan bekerja tidak hanya in-role namun juga extrarole (Mohamed & 

Anisa, 2013) Artinya bahwa pegawai tidak akan mendapat upah dari OCB, bentuk extra-role yang 

dilakukan misalnya dengan membantu pekerja lain pada sesi istirahat atau berangkat lebih pagi 

dan pulang lebih lama dari keharusan meski tidak ada perintah. Ada 5 bentuk OCB, yaitu Altruism, 

conscientiousness, sportsmanship, courtesy, dan civic virtue (Smith et al., 1983) . Kurniawan & 

Hutami (2019)menjelaskan bahwa OCB dari pekerja di perusahaan secara nyata dapat 

menciptakan kinerja organisasi secara keseluruhan.  

Bentuk kelelahan emosional yang dihadapi karyawan muncul ketika karyawan 

memandang bahwa sumber daya organisasi yang tersedia tidak mampu untuk memenuhi 

tuntutan pekerjaan dalam organisasi (Yang et al., 2018). Sebaliknya, individu yang memiliki 
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surplus sumber daya kerja cenderung mengalokasikannya kembali untuk kepentingan 

organisasi. Dukungan atasan berfungsi sebagai bentuk arahan, bantuan dan umpan balik kepada 

karyawan, karyawan yang memiliki sumber daya berlebih dan memperoleh dukungan pengawas 

secara optimal cenderung menginvestasikan kembali sumber daya tersebut ke dalam tugas 

mereka. Investasi ini pada akhirnya dapat menghasilkan capaian karier yang lebih positif, seperti 

peningkatan kepuasan karier dan peluang promosi yang lebih besar. Penelitian terdahulu 

mendukung bahwa perceived supervisior support berpengaruh terhadap job satisfaction (Maden 

& Kabasakal, 2014; Yang et al., 2018; Iqbal et al., 2020) 

Secara konseptual, kepuasan kerja merefleksikan respons afektif positif yang muncul 

sebagai hasil dari bentuk evaluasi terhadap berbagai aspek pekerjaan maupun pengalaman kerja. 

Aspek-aspek tersebut meliputi bentuk peluang karyawan dalam promosi, kualitas supervisi, 

hubungan dengan rekan kerja dan mitra bisnis, kondisi kerja, tantangan tugas, serta komunikasi 

di lingkungan organisasi. Ketika aspek-aspek tersebut dipersepsikan memuaskan, karyawan 

akan memiliki dorongan intrinsik yang kuat untuk meningkatkan kualitas kinerja mereka 

(Saleem, 2013). Kemunculan rasa kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah 

satunya perkembangan karier yang berjalan secara efektif. Pengembangan karier merupakan 

elemen strategis dalam organisasi karena mampu memengaruhi sikap, perilaku, dan kondisi 

emosional karyawan. Sebagaimana telah dijelaskan, kepuasan kerja berkaitan erat dengan 

kondisi afektif positif. Oleh karena itu, persepsi karyawan yang baik terhadap pelaksanaan 

program pengembangan karier akan memberikan dampak positif terhadap terbentuknya 

kepuasan kerja. Ketika peluang karier berkembang dengan baik, karyawan memiliki 

kemungkinan lebih besar untuk memperoleh promosi, merasakan kesenangan dalam 

menjalankan tugas, serta menghadapi tantangan pekerjaan secara efektif. Pada akhirnya, kondisi 

tersebut juga mampu mendorong munculnya kepuasan kerja yang lebih tinggi.(Naway & Haris, 

2017). Penelitian yang dilakukan oleh Wau & Purwanto (2021) pengembangan karier 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Social Exchange Theory dan prinsip norma timbal balik, dukungan yang diberikan atasan 

kepada bawahan akan menimbulkan rasa percaya pada bawahan untuk merespons secara positif 

dan memberikan dukungan balik kepada atasan (Khan et al., 2015). Bentuk respons tersebut 

terwujud dalam perilaku yang menguntungkan organisasi maupun atasan, yang dikenal sebagai 

perilaku kewargaan organisasi (OCB) (Kartika et al., 2017). Sebaliknya, ketika karyawan 

mempresepsikan bahwa atasan tidak memberikan dukungan yang memadai, mereka cenderung 

menampilkan perilaku yang kurang konstruktif, seperti menurunnya motivasi dalam 

menyelesaikan tugas. Dengan demikian, peran supervisor sangat krusial dalam mempengaruhi 

dan memotivasi perilaku karyawan. Dukungan atasan dan kepercayaan terhadap supervisor 

merupakan dua konstruk yang berbeda, namun memiliki korelasi yang kuat dalam konteks 

interaksi sosial. Teori pertukaran sosial menegaskan bahwa kepercayaan merupakan elemen 

fundamental dalam membangun hubungan timbal balik yang efektif antara atasan dan bawahan 

(Ammara et al., 2018;  Wong et al., 2012)  

Organisasi yang cenderung memberdayakan karyawan akan memberikan perhatian lebih 

besar terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

persepsi terhadap pekerjaan dipengaruhi oleh pola pikir tertentu, sehingga menghasilkan 

pemahaman yang beragam mengenai peran dan tanggung jawab kerja. Penyediaan program 

pengembangan karier yang tepat terbukti mampu mendorong munculnya perilaku kewargaan 

organisasi (OCB) pada karyawan (Carmeli et al., 2007). Perilaku OCB tersebut berkontribusi pada 
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meningkatnya komitmen karyawan terhadap organisasi serta menurunkan kecenderungan 

mereka untuk meninggalkan perusahaan. Sebaliknya, organisasi yang tidak menyediakan 

program pengembangan karier yang menarik berisiko kehilangan karyawan berkualitas, 

terutama ketika pesaing menawarkan peluang karier yang lebih menjanjikan (Al-Shawabkeh, 

2017). 

Hubungan antara kepuasan kerja dan OCB saling memengaruhi dalam konteks hubungan 

timbal balik antara atasan dan karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk 

tetap bertahan dalam organisasi serta meningkatkan kualitas hubungan kerja mereka. Karyawan 

yang merasa kebutuhan mereka terpenuhi oleh organisasi cenderung menunjukkan perilaku yang 

melampaui tuntutan tugas formal, termasuk membantu rekan kerja. Dengan demikian, semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin besar kecenderungan karyawan untuk menampilkan 

perilaku OCB, khususnya dalam bentuk altruism (Ladebo, 2008). (Ladebo, 2008). Penelitian yang 

dilakukan oleh Fitrio et al., (2019); Soelton et al., (2020) menyatakan bahwa job satisfaction 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Keterkaitan antara perceived supervisor support 

(PSS) dan organizational citizenship behavior (OCB) telah banyak dibahas dalam literatur, namun 

mekanisme yang menjembatani hubungan tersebut masih menjadi fokus penting bagi penelitian. 

Dapat diasumsikan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator melalui evaluasi positif 

karyawan terhadap dukungan yang mereka terima dari atasan, yang pada akhirnya berpengaruh 

pada munculnya OCB. Peran kepuasan kerja sebagai penghubung antara PSS dan OCB dapat 

dijelaskan melalui dua mekanisme: pertama, persepsi terhadap dukungan supervisi yang tinggi 

cenderung meningkatkan tingkat kepuasan kerja; kedua, kondisi-kondisi positif yang menyertai 

dukungan tersebut memperkuat pengaruhnya terhadap respons perilaku karyawan. 

Dalam konteks penelitian ini, kepuasan kerja dipandang sebagai indikator kesejahteraan 

karyawan yang merefleksikan respons afektif positif terhadap berbagai aspek pekerjaan. 

Tingginya kepuasan kerja mendorong peningkatan harga diri serta kesejahteraan fisik dan 

emosional. Salah satu faktor situasional di lingkungan kerja yang mampu meningkatkan 

kepuasan kerja adalah kualitas hubungan antara atasan dan bawahan. Berdasarkan perspektif 

Social Exchange Theory, dukungan yang diberikan supervisor kepada karyawan cenderung 

meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga memperkuat tingkat 

kepuasan kerja (Ladebo, 2008). 

Organizational citizenship behavior (OCB) dapat muncul sebagai respons terhadap berbagai 

faktor dalam lingkungan kerja, termasuk tingkat kepuasan kerja dan peluang pengembangan 

karyawan. Ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, mereka cenderung 

menunjukkan kinerja yang optimal dan bersedia melakukan tugas-tugas tambahan di luar 

tanggung jawab formal. Temuan penelitian Naway & Haris (2017) menunjukkan adanya 

hubungan positif yang konsisten antara kepuasan kerja dan OCB. Selain itu, program 

pengembangan karyawan dalam organisasi berkontribusi terhadap menurunnya tingkat 

turnover dan absensi. Semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan terhadap upaya organisasi 

dalam menyediakan pengembangan karier, semakin rendah kecenderungan mereka untuk keluar 

dari organisasi dan semakin tinggi kecenderungan mereka untuk menampilkan perilaku OCB (Al-

Shawabkeh, 2017).  

Fenomena karyawan yang mampu selalu memberikan kontribusi signifikan bagi organisasi 

serta mampu memenuhi ekspektasi kerja menjadi dasar penting untuk dilakukan penelitian, 

khususnya dengan mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang 
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berdampak pada OCB. Bentuk manifestasi OCB dalam diri karyawan dapat dilihat sebagai bentuk 

perilaku ekstra yang mendorong kemajuan dan perkembangan organisasi, serta menjadi 

keunggulan kompetitif dalam menghadapi persaingan. Penelitian ini melibatkan responden yang 

bekerja di berbagai perusahaan swasta maupun non-swasta di Yogyakarta untuk 

mengidentifikasi bagaimana OCB terbentuk dalam lingkungan kerja, penelitian ini bertujuan 

untuk memahami mekanisme yang memungkinkan karyawan menunjukkan OCB sehingga 

organisasi dapat mencapai tujuan secara lebih efektif.  Berdasarkan hasil penelitian terdahulu 

maka dapat dirumuskan beberapa hipotesis: Perceived supervisior support berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction (H1), Career development berpengaruh positif terhadap job satisfaction 

(H2), Perceived supervisior support berpengaruh positif terhadap organizational (H3), Career 

development berpengaruh positif terhadap organizational citizenship (H4),  Job satisfaction 

berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior (H5), Job satisfaction memediasi 

Perceived Supervisior Support terhadap Organizational Citizenship Behavior (H6), Job satisfaction 

memediasi career development terhadap Organizational Citizenship Behavior (H7). Kerangka 

Model Penelitian ditunjukkan pada Gambar 1.  

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

 
METODE PENELITIAN 
 

Penelitian ini menggunakan metode penlitian kuantitatif dengan teknik pengambilan 

sampel accidental sampling. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 

322 karyawan yang bekerja di perusahaan swasta dan non swasta di Yogyakarta. Variabel 

yang diteliti adalah Career development, perceived supervisior support, job satisfaction, dan 

organizational citizensip. Data dalam penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan dengan 

menggunakan kuesioner, Data penelitian ini diuji menggunakan Smart PLS. Indikator kuesioner 

yang digunakan dalam penelitian mengadaptasi dari penelitian perceived Supervisior Support 

(Puah et al., 2016), career development (Zhang et al., 2012), job satisfaction (Crow et al., 2012), 

organizational citizenship behavior (Smith et al., 1983). Penentuan jumlah sampel menggunakan 

metode Hair, dengan menentukan pada jumlah indikator dikali 5 s.d 10. Jumlah sampel dalam 

penelitian adalah: Sampel = Jumlah Indikator x 5 = 20 x 10 = 200 Responden.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

 Karakteristik responden dalam penelitian ini didasarkan pada usia, jenis pekerjaan, serta 

Career 
Development 

Job Satisfaction Organizational 
Citizenship 

Behavior 

Perceived 
Supervisior 

Support 
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pendidikan terakhir yang hasilnya dapat dilihat pada tabel 1. Berdasarkan profil responden dapat 

dilihat bahwa responden mayoritas berusia 20-30 tahun dengan persentase sebesar 71,4%, 

dengan pekerjaan didominasi oleh pegawai swasta (73,9%), dan berpendidikan sebagian besar 

pada tigk SLTA/sederajat dengan persentase sebesar 46,0%. 

 
Tabel 1. Karakteristik Responden 

Usia Frekuensi Persentase 

Kurang dari 20 Tahun 36 11,2% 
20 Tahun-30 Tahun 230 71,4% 
31 tahun- 40 tahun 29 9,0% 
41 tahun-50 tahun 18 5,6% 
Diatas 50 tahun 9 2,8% 
Total 322 100,0 
Jenis Pekerjaan Frekuensi Persentase 
PNS/TNI/Polri/BUMN/BUMD 49 15,2% 
Pegawai Swasta 238 73,9% 
Wiraswasta 24 7,5% 
Lainnya 11 3,4% 
Total 322 100,0 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 
SLTP/Sederajat 13 4,0% 
SLTA/Sederajat 148 46,0% 
D1/D2/D3/D4 44 13,7% 
S1/S2/S3 117 36,3% 
Total 322 100,0 

Sumber: Data primer, diolah (2025) 

       Tabel 2. Construct Reliability dan Validity 
Variabel Cronbach Alpha rho A Composite 

Reliability 
AVE 

Career Development 0,924 0,931 0,953 0,871 
Job Satisfaction 0,731 0,733 0,881 0,788 

Organizational Citizenship 
Behavior 

0,873 0,877 0,908 0,664 

Perceived Supervisor 
Support 

0,836 0,839 0,924 0,859 

Sumber: Data primer, diolah (2025) 

Uji validitas konvergen menggunakan skor AVE pada tabel 2 menunjukkan bahwa career 

development (0,871), perceived organizational support (0,859), job satisfaction (0,788), 

organizational citizenship behavior (0,664)>0,5, hasil ini menunjukkan bahwa semua indikator 

lulus dalam kriteria. Composite Reliability career development (0,953), perceived organizational 

support (0,924), Job Satisfaction (0,881), organizational citizenship behavior (0,904)>0,7. 

Cronbach's Alpha Based on Standardized Items career development (0,924), perceived 

organizational support (0,836), Job Satisfaction (0,731), organizational citizenship behavior 

(0,873)> 0,7 sehingga instrumen reliabel. Dari tabel tersebut terlihat bahwa semua skor variabel 

laten melewati kriteria minimum. Oleh karena itu, masing-masing indikator dari variabel latennya 

memiliki tingkat realibilitas dan validitas tinggi. 

 

 

 

 



 

Journal of Indonesian Economic Research 

P-ISSN. 2988-7844 | E-ISSN. 3025-8782 

Vol. 3 No. 2 (2025) Pg. 108 - 118 

  

| 114   

Tabel 3. Path Coefficients 

Variabel O M STDE V T P 
PSS-JS 0,404 0,406 0,061 6,625 0,000 
CD-JS 0,277 0,276 0,051 5,454 0,000 
PSS- OCB 0,292 0,290 0,060 4,84 0,000 
CD-OCB 0,203 0,207 0,061 3,325 0,001 
JS-OCB 0,206 0,204 0,050 4,084 0,000 
PSS-JS- OCB 0,083 0,083 0,025 3,312 0,001 

CD-JS- OCB 0,057 0,056 0,017 3,314 0,001 
Sumber: Data primer, diolah (2019) 

 
 Berdasarkan tabel 3 dapat dilihat bahwa perceived supervisior support dan career 

development berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction dengan nilai signifikan 

< 0.05, sedangkan perceived supervisior support, career development, job satisfaction terhadap 

OCB berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai p value < 0.05. Job satisfaction berperan 

sebagai mediasi untuk perceived supervisior support dan career development terhadap OCB.  

Koefisien Determinasi 

Tabel 4 menunjukkan nilai Adjusted R square model 1 sebesar 0,340 artinya pengaruh 

career development dan perceived supervisior support yang dirasakan oleh karyawan terhadap job 

satisfaction adalah sebesar 34,0%, sementara 66% disebabkan oleh variabel lain. Nilai Adjusted R 

square model 2 sebesar 0,321 artinya pengaruh career development dan perceived supervisior 

support yang dirasakan oleh karyawan terhadap job satisfaction adalah sebesar 0,321 atau 32,1% 

sementara 67,9% disebabkan oleh variabel lain. 

Tabel 4. Koefisien Determinasi 

 R Square Adjusted R Square 

Model 1 0,344 0,340 

Model 2 0,327 0,321 

Sumber: Data primer, diolah (2025) 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 
Hipotesis 1 yang menyatakan perceived supervisior support berpengaruh terhadap job 

satisfaction diterima. Statistik deskriptif dari indikator perceived supervisor support dengan 

urutan rata-rata terbesar hingga terkecil adalah sebagai berikut: mementingkan kesehatan, saran 

kesehatan, kepedulian, sikap bangga, kepuasan, sedikit perhatian, tindakan tidak menghargai, 

tidak peduli,tidak memberikan perhatian. Hasil perceived supervisior support tersebut 

menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan, temuan mendukung Maden & Kabasakal, (2014); 

Yang et al., (2018); Iqbal et al., (2020). Karyawan didalam organisasi tidak hanya merasa puas 

dengan apresiasi yang diberikan organisasi melalui evaluasi kinerja mereka yang positif, namun 

karyawan juga merasa puas dengan dukungan organisasi ketika organisasi menghargai 

kontribusi mereka dan bersikap pedulu terhadap kesejahteraan karyawan.  

Hipotesis 2 yang menyatakan bahwa career development berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job satisfaction diterima. Nilai t yang positif menyatakan bahwa bila 

indikator dari career development meningkat maka job satisfaction akan semakin membaik. 

Penilaian indikator variabel career development perekembangan karier (3,80), desain jalur 

karier (3,66) indikator tersebut dapat diperbaiki oleh pimpinan organisasi untuk meningkatkan 

kepuasan karyawan. Temuan ini sejalan dengan Wau & Purwanto (2021) yang menemukan 

career development berpengaruh posistif dan signifikan terhadap job satisfaction. Nilai rata-rata 
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pada perkembangan karier (3,80) dan desain jalur karier (3,66) dalam meningkatkan 

pengembangan karyawan dalam meningkatkan karier karyawan dapat diperbaiki untuk 

mendorong kepuasan karyawan. 

Hipotesis ke-3 yang menyatakan perceived supervisior support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap organizational citizenship behavior diterima. Oleh karena itu atasan perlu 

meningkatkan implementasi mendukung karyawan di dalam organisasi, karyawan akan 

merasa atasan mendukung mereka didalam bekerja karyawan akan membalas dengan sikap rajin 

dan mengerahkan segala pikiran serta kemampuannya kepada organisasi, sebaliknya karyawan 

akan menunjukkan perilaku rendah dan malas untuk melaksanakan tugas kantor apabila 

karyawan. merasa dukungan yang diberikan atasan terhadapnya dirasakan kurang dan tidak 

sesuai yang diinginkan oleh persepsi karyawan. Penelitian ini sesuai dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Ammara et al., (2018). 

Hasil hipotesis ke 4 menunjukkan bahwa career development untuk karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap dalam pencapaian organizational citizenship behavior. Indikator 

career development meliputi: organisasi saya sangat memperhatikan perkembangan karir 

saya; organisasi saya mendesain jalur karier untuk saya; Saya memiliki kesempatan penuh untuk 

memanfaatkan potensi dan kemampuan saya. Temuan pengaruh career development konsisten 

dengan penelitian Al-Shawabkeh (2017).  

Hipotesis ke 5 yang menyatakan bahwa nilai job satisfaction positif dan signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior, diterima. Nilai beta positif (0,177) menunjukkan bahwa 

kepuasan yang diterima karyawan ditempat bekerjanya, semakin tinggi pula kualitas kerja yang 

diberikan karyawan ditempat kerja, karyawan juga merasa betah untuk ada di dalam organisasi, 

karyawan juga akan cenderung melampaui panggilan tugasnya untuk membatu rekan kerjanya 

dalam menyelsaikan tugas, walaupun itu bukan menjadi tugas tanggungjawabnya. Temuan 

penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fitrio et al., (2019); Soelton 

et al., (2020) bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 

citizenship behavior. 

Dari hasil perhitungan hipotesis ke 6 pengaruh mediasi diatas dengan tingkat signifikansi 

5%, jadi dapat dikatakan bahwa job satisfaction mampu memediasi perceived supervisior support 

terhadap organizational citizenship behavior. Peran kepuasan kerja sebagai penghubung antara 

PSS dan OCB dapat difasilitasi dengan cara: dukungan pengawasan yang dirasakan haruslah 

kepuasan yang lebih tinggi dan adanya hal yang mendukung kondisi tersebut (Ladebo, 2008). 

Hasil pengujian ke 7 menunjukkan variabel career development dapat mempengaruhi OCB 

baik secara langsung atau secara tidak langsung melalui Job satisfaction. Nilai signifikan mediasi 

job satisfaction memediasi career development terhadap OCB di perusahaan 0,001. Kepuasan 

karyawan terhadap perhatian organisasi dalam mendukung pengembangan karyawan ternyata 

mampu membuat karyawan merasa puas dan mampu bertahan di dalam organisasi, dan 

melakukan hal positif yang dapat mendukung kegiatan organisasi (Al-Shawabkeh, 2017). 

KESIMPULAN 

Temuan menyatakan career development dan perceived supervisior support secara parsial 

berpengaruh terhadap job satisfaction dan organizational citizenship behavior, sedangkan job 

satisfaction berfungsi sebagai mediasi career development terhadap organizational citizenship 

behavior. Koefisien determinasi perlu ditingkatkan pada penelitian kedepan dengan melibatkan 
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variabel lain seperti leader member exchange, job engagement, dan value congruence. Implikasi 

penelitian ini memberikan gambaran bagi organisasi untuk mengambil keputusan strategis 

dalam meningkatkan program pengembangan karier serta memperkuat dukungan bagi 

karyawan di tempat kerja. Ketika karyawan merasakan bahwa jenjang karier dan pembagian 

tugas (job desk) jelas, serta memperoleh dukungan dari atasan maupun organisasi, mereka akan 

merasa lebih puas. Tingginya kepuasan kerja tersebut mendorong peningkatan keterlibatan dan 

kontribusi positif karyawan dalam organisasi, sehingga perilaku OCB dapat terbentuk dan 

semakin berkembang. 
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