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ABSTRAK 

Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh career development, financial 
compensation, dan psychological empeworment terhadap organizational citizenship behavior 
melalui employee engagement pada ASN di Setjen DPD RI. 
Metode: Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel sebanyak 103 
responden yang dipilih melalui teknik non-probability purposive sampling. Data dikumpulkan 
menggunakan kuesioner dan dianalisis dengan metode Structural Equation Modeling (SEM) 
berbasis Partial Least Square (PLS) melalui software SmartPLS 4.0. 
Hasil: Hasil penelitian menunjukan bahwa pengaruh career development, financial compensation, 
dan psychological empeworment berpengaruh langsung terhadap organizational citizenship 
behavior dan employee engagement mamapu memediasi career development, financial 
compensation, dan psychological empeworment terhadap organizational citizenship behavior. 
Implikasi Praktis: Penelitian ini menekankan bagi manajemen Setjen DPD RI untuk membenahi 
jalur karier yang jelas, financial compensation optimal, dan psychological empeworment agar 
ASN berperilaku di luar tugas formal (OCB). Kunci keberhasilan adalah membangun employee 
engagement yang kuat sebagai mediator utama, melalui survei keterlibatan, apresiasi, dan 
komunikasi dua arah demi hasil maksimal dan keuntungan organisasi. 

Kata Kunci: Career Development, Financial Compensation, Psychological Empeworment, 
Organizational Citizenship Cehavior, Employee Engagement. 

ABSTRACT 

Purpose: This study aims to examine the influence of career Development, financial compensation, 
and psychological empeworment on organizational citizenship behavior mediated by employee 

engagement (Case Study of Civil Servants at the Secretariat General of the DPD RI).  

Methods: The research employed a quantitative approach with a sample of 103 respondents 
selected using a non-probability purposive sampling technique. Data were collected through 

questionnaires and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the SmartPLS 4.0 

software.  

Findings: The results show that career development, financial compensation, and psychological 
empeworment have a significant effect on organizational citizenship behavior. In addition, 
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employee engagement acts as a mediating variabel relationship between career development, 

financial compensation, and psychological empeworment.  

Keywords:  Career Development, Financial Compensation, Psychological Empeworment, 

Organizational Citizenship Cehavior, Employee Engagement. 

1. PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah

Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah

pegawai pemerintah yang diangkat 
secara sah sesuai dengan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku. 

Tujuan utama pegawai negeri adalah 

melaksanakan tugas-tugas 
pemerintahan dan memberikan layanan 

publik yang profesional dan 

bertanggung jawab. Misi utama mereka 
adalah membangun aparatur yang jujur, 

etis, dan kompeten dalam memberikan 

layanan, serta melaksanakan tugas-
tugas dengan adil, dan setia sesuai 

dengan ideologi Pancasila dan Undang-

Undang Dasar 1945 demi kepentingan 

rakyat dan negara.  Berdasarkan Pasal 
12 Undang-Undang Nomor 20 Tahun 

2023 tentang Aparatur Sipil Negara 

(ASN) yang diterbitkan oleh BPK RI, 
pegawai ASN bertindak sebagai 

perancang, pelaksana, dan pengawas 

dalam melaksanakan kewajiban 

pemerintahan dan pembangunan 
nasional. Tugas mereka meliputi 

profesionalisasi penyediaan program 

dan layanan publik tanpa pengaruh 
politik, serta melarang kegiatan 

korupsi, kolusi, dan nepotisme. 

Menurut Buku Statistik Pegawai 
Negeri Sipil Negara di terbitkan oleh 

Badan Kepegawaian Negara Semester I 

tahun 2025, jumlah total Aparatur Sipil 

Negara (ASN), termasuk PNS dan 
PPPK adalah 5.221.381 orang dengan 

3.670.511 (70%) Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) dan 1.550.870 (30%) Pegawai 
Pemerintahan dengan Perjanjian Kerja 

(PPPK). Pegawai negeri di Indonesia 

memainkan peran penting dalam 
mempromosikan tata kelola yang bersih 

dan berwibawa, sehingga manajemen 

pemerintah memerlukan tenaga kerja 
dengan integritas tinggi. Hal ini akan 

memperkuat budaya kerja yang positif, 

meningkatkan produktivitas, serta 
memperbaiki sistem manajemen 

sumber daya manusia di instansi 

pemerintahan. Oleh karena itu, 
pemahaman dan pengelolaan faktor-

faktor ini menjadi penting bukan hanya 

untuk meningkatkan kinerja individu 

ASN, tetapi juga untuk menciptakan 
tata kelola pemerintahan yang 

transparan, akuntabel, dan profesional. 

Dengan demikian, kepedulian terhadap 
penelitian ini menjadi sangat relevan 

dalam upaya reformasi birokrasi dan 

pembangunan pelayanan publik yang 

lebih baik demi kepentingan 
masyarakat dan negara.  

Penelitian sebelumnya menemukan 

bahwa career development memiliki 
dampak positif yang kuat terhadap 

employee engagement (Irawan & 

Komara, 2022). Penelitian lain 
(Mahendra, 2024), menemukan bahwa 

career development meningkatkan 

retensi karyawan, meskipun 

perbedaannya tidak signifikan secara 
statistik. Sementara itu, kompensasi 

keuangan, budaya organisasi, dan 

motivasi kerja semuanya memiliki 
dampak yang substansial terhadap 

employee engagement di SMK 

Jayawisata Jakarta (Prakoso & Aulia, 
2023). Sebaliknya, penelitian oleh 

(Amiral et al. 2020), menemukan 

bahwa kompensasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap keterikatan 
karyawan.  (Afrizal & Seswandi, 2023), 

menemukan bahwa psychological 

empeworment meningkatkan employee 
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engagement di Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Kabupaten Bengkalis. 

Penelitian lain menemukan bahwa 
psychological empeworment berfungsi 

sebagai mediator negatif terhadap 

keterikatan kerja (Yone et al. 2023). 
Studi sebelumnya telah menemukan 

bahwa employee engagement memiliki 

dampak positif yang signifikan 

terhadap OCB (Cokorda 2022). Studi 
lainnya mengungkapkan bahwa 

employee engagement memberikan 

pengaruh positif yang tidak signifikan 
pada OC) (Zuanda 2020). Selain itu, 

temuan dari (Ni Kadek 2025), 

penelitian ini mengungkap bahwa 
employee engagement memberikan 

dampak positif dan signifikan pada 

OCB, serta berperan sebagai mediator 

dalam hubungan antara kemajuan 
karier dengan OCB. Studi lain 

menemukan bahwa pengembangan 

karier memiliki dampak tidak langsung 
terhadap OCB melalui employee 

engagement (Daniel 2024). Temuan 

studi (Hazrat & Waseem 2020), 

menunjukkan bahwa gaji memiliki 
dampak signifikan terhadap hubungan 

antara employee engagement dan OCB. 

(Sena & Sanda 2023), mengungkapkan 
bahwa peningkatan kepuasan kerja 

karyawan, bila dipadukan dengan 

keterlibatan aktif dan psychological 
empeworment yang efektif di tempat 

kerja, dapat menjadi prediktor kuat 

OCB, baik secara profesional maupun 

sosial. 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan latar belakang 

yang telah dijelaskan, penelitian ini 
akan fokus pada beberapa pertanyaan 

utama sebagai berikut: 

1. Apakah career development 
berpengaruh langsung terhadap 

organizational citizenship behavior? 

2. Apakah financial compensation 

berpengaruh langsung terhadap 
organizational citizenship behavior? 

3. Apakah psychological empowerment

berpengaruh langsung terhadap

organizational citizenship behavior?
4. Apakah employee engagement 

berpengaruh langsung terhadap 

organizational citizenship behavior?
5. Apakah career development 

berpengaruh langsung terhadap 

organizational citizenship behavior?

6. Apakah financial compensation
berpengaruh langsung terhadap 

organizational citizenship behavior? 

7. Apakah psychological empowerment
berpengaruh langsung terhadap

organizational citizenship behavior?

8. Apakah employee engagement
mampu memediasi pengaruh tidak

langsung antara career development

terhadap organizational citizenship

behavior?
9. Apakah employee engagement

mampu memediasi pengaruh tidak

langsung antara financial
compensation terhadap organizational

citizenship behavior?

10. Apakah employee engagement

mampu memediasi pengaruh tidak
langsung antara psychological

empowerment terhadap

organizational citizenship behavior?

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah 

dijelaskan, penelitian ini bertujuan untuk 
mencapai sasaran sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh langsung

career development terhadap

organizational citizenship behavior.
2. Untuk mengetahui pengaruh langsung

financial compensation terhadap

organizational citizenship behavior.
3. Untuk mengetahui pengaruh langsung

psychological empowerment terhadap

organizational citizenship behavior.
4. Untuk mengetahui pengaruh langsung

employee engagement terhadap

organizational citizenship behavior.

5. Untuk mengetahui pengaruh langsung
career development terhadap

employee engagement.
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6. Untuk mengetahui pengaruh langsung

psychological empowerment terhadap

employee engagement
7. Untuk mengetahui pengaruh langsung

financial compensation terhadap

employee engagement.
8. Untuk mengetahui pengaruh tidak

langsung antara career development

terhadap organizational citizenship

behavior yang dimediasi oleh
employee engagement.

9. Untuk mengetahui pengaruh tidak

langsung antara financial
compensation terhadap organizational

citizenship behavior yang dimediasi

oleh employee engagement.
10.Untuk mengetahui pengaruh tidak

langsung antara psychological

empowerment terhadap

organizational citizenship behavior
yang dimediasi oleh employee

Engagement.

2. LANDASAN TEORI

Teori COR 

Teori Conservation of 
Resources (COR) yang 

dikembangkan oleh Hobfoll (2011) 

menyatakan bahwa individu secara 
intrinsik termotivasi untuk 

memperoleh, mempertahankan, dan 

melindungi beragam sumber daya 
yang bernilai. Dalam teori ini 

psychological empowerment (yang 

mencakup meaning, competence, 

self-determination, dan impact) 
merupakan sumber daya personal 

yang fundamental yang 

memungkinkan karyawan untuk 
memperoleh dan mempertahankan 

sumber daya lainnya, sementara 

employee engagement adalah 
manifestasi dari investasi sumber 

daya tersebut dalam bentuk vigor, 

dedication, dan absorption terhadap 

pekerjaan. 

Teori JD-R 

Teori Job Demands-Resources (JD-R) 

yang dikembangkan oleh Demerouti et 

al. (2001) mengklasifikasikan kondisi 

kerja ke dalam dua kategori utama, 

yaitu tuntutan kerja dan sumber daya 
kerja. Dalam teori ini, employee 

engagement terbentuk melalui 

motivational proses dimana sumber 
daya kerja seperti dukungan supervisor, 

otonomi kerja, umpan balik kinerja, dan 

kesempatan pengembangan karir 

berfungsi sebagai faktor intrinsik dan 
ekstrinsik yang memotivasi karyawan 

untuk terlibat secara penuh dalam 

pekerjaannya. 

Konsep Career Development 

Dessler (2020:313), career 

development adalah rangkaian kegiatan 
seu murhidup yang berkontribusi pada 

eksplorasi, pembentukan, kesuksesan, 

dan pemenuhan karier seseorang. 

Menurut Steven D. Brown (2021:4), 
career development didefinisikan 

sebagai proses pengembangan, 

pelaksanaan, dan stabilisasi konsep 
diri/individu dalam peran pekerjaan dan 

peran lainnya sepanjang hidup. 

Menurut Sinambela (2021:260), career 

development adalah upaya yang 
dilakukan oleh organisasi dalam 

merencanakan, melaksanakan dan 

mengawasi karir. 

Konsep Financial Compensation 

Menurut Dessler (2020:350), 

kompensasi adalah bentuk bayaran atau 
imbalan yang diberikan kepada 

karyawan dan timbul hubungan kerja 

mereka. Financial compensation 

bayaran dalam bentuk upah, gaji 
insentif, komisi, dan bonus. 

Kompensasi bertujuan untuk 

memotivasi, menghargai, dan 
mempertahankan karyawan, serta 

mencerminkan nilai dan kontribusi 

mereka terhadap organisasi (Santoso & 
Hidayatullah 2023). 

Konsep Psychlogical Empowerment 

Menurut Amelia (2022:5), konsep 

psychological empeworment berfokus 
pada kerangka psikologis agar mereka 

dapat memahami dan meningkatkan 

keterampilan mereka. Menurut 
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(Ananda et al. 2025) pemberdayaan 

psikologis adalah kondisi di mana 

karyawan yakin bahwa mereka 
memahami makna pekerjaan mereka, 

yakin akan kemampuan mereka untuk 

menyelesaikannya, memiliki kendali 
penuh atas teknik kerja, dan dapat 

memengaruhi strategi operasional 

kerja. Psychological Empeworment 

(PE) didefinisikan sebagai keyakinan 
individu terhadap kemampuan mereka 

untuk melakukan pekerjaan, yang 

berkaitan dengan keterampilan dan 
kompetensi mereka. (Hidayat & Lukito 

2021). 

Konsep Organizational Citizenship 

Behavior 

Menurut Simarmata (2022:175), 

Organizational Citizenship Behavior 

OCB) sebagai perilaku karyawan yang 
tidak secara eksplisit diberi 

penghargaan atau hukuman dan bukan 

merupakan bagian dari deskripsi 
pekerjaan karyawan. Menurut Ashlam 

&Akmaluddin(2022:6), Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) mencakup 

berbagai perilaku organisasi atau 
kegiatan ekstrakurikuler yang 

melampaui deskripsi pekerjaan 

organisasi. 

Konsep Employee Engagement 

E Lmployele l  e lngage lme lnt, 

selbagaimana dide lfinisikan ole lh 

De lssle lr (2020:18), adalah tingkat 

keltelrlibatan, keltelrhubungan, dan 

deldikasi orang-orang dalam suatu 

organisasi untuk me lnye lle lsaikan 

pelkelrjaan melre lka.Bridge lr (2022:6), 

me lndelfinisikan ke ltelrlibatan 

karyawan se lbagai pelnde lkatan di 

telmpat kelrja yang me lnciptakan 

kondisi yang te lpat bagi selluruh 

anggota organisasi untuk 

me lmbelrikan yang te lrbaik seltiap 

hari, be lrkomitme ln pada tujuan dan 

nilai-nilai organisasi, te lrmotivasi 

untuk be lrkontribusi pada 

kelsukse lsan organisasi, dan 

me lmiliki rasa se ljahtelra yang le lbih 

be lsar. 

Pengembangan Hipotesis 

1. Diduga terdapat pengaruh langsung

Career Development terhadap

Organizational Citizenship

Behavior pada ASN di Setjen DPD

RI.

2. Diduga terdapat pengaruh langsung

Financial Compensation terhadap

Organizational Citizenship

Behavior pada ASN di Setjen DPD

RI.

3. Diduga terdapat pengaruh langsung

Psychological Empeworment

terhadap Organizational

Citizenship Behavior pada ASN di

Setjen DPD RI.

4. Diduga terdapat pengaruh langsung

Employee Engagement terhadap

Organizational Citizenship

Behavior pada ASN di Setjen DPD

RI.

5. Diduga terdapat pengaruh langsung

Career Development terhadap

Employee Engagement pada ASN

di Setjen DPD RI.

6. Diduga terdapat pengaruh langsung

Financial Compensation terhadap

Employee Engagement pada ASN

di Setjen DPD RI.

7. Diduga terdapat pengaruh langsung

Psychological Empeworment

terhadap Employe Engagement

pada ASN di Setjen DPD RI.

8. Diduga terdapat pengaruh tidak

langsung Career Development

melalui Employee Engagement

terhadap Organizational

Citizenship Behavior pada ASN di

Setjen DPD RI.

9. Diduga terdapat pengaruh tidak

langsung Financial Compensation

melalui Employee Engagement

P-ISSN :  2654-4946
E-ISSN :  2654-7538 DOI : 10.37817/ikraith-ekonomika.v9i3

441 IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 3 November 2026



terhadap Organizational 

Citizelnship Behavior pada ASN di 

Setjen DPD RI. 

10. Diduga terdapat pengaruh tidak

langsung Psychological

Empeworment melalui Employee

Engagement terhadap 

Organizational Citizenship 

Behavior pada ASN di Setjen DPD

RI.

Kerangka Konseptual 

3. METODOLOGI
Strategi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan desain asosiatif 

kausalitas untuk mengetahui pengaruh 
career development, financial 

compensation, dan psychological 

empeworment terhadap organizational 
citizenship behavior melalui employee 

engagement pada ASN di Setjen DPD 

RI. Teknik pengumpulan data 
dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner secara online kepada 103 

responden yang dipilih menggunakan 

metode purposive sampling. Instrumen 
penelitian menggunakan skala Likert 

empat poin untuk mengukur sikap dan 

persepsi responden. Data yang 
diperoleh dianalisis dengan teknik 

Structural Equation Modeling (SEM) 

berbasis Partial Least Squares (PLS) 
menggunakan software SmartPLS 4.0, 

sehingga dapat menguji hubungan antar 

variabel secara menyeluruh. 

Metode Analisis Statistik Data 

Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuantitatif, 

delngan melnggunakan pelrangkat 

lunak Smart-PLS Ve lrsi 4.0.9.9. 

SmartPLS adalah perangkat lunak 

untuk melakukan analisis PLS-

SEM Hair et al. (2019). Structural 

Equation Modeling (SEM) 

merupakan pendekatan analisis 

multivariat yang memungkinkan 

pengujian hubungan kompleks 

antar berbagai variabel secara 

bersamaan (Hair et al., 2019). 

Dalam penelitian ini, Structural 

Equation Modeling (SEM) 

digunakan untuk mengembangkan 

model teori dengan melakukan 

evaluasi terhadap model 

pengukuran (outer model), model 

struktural (inner model), dan aspek 

ketahanan atau kekuatan 

robustnes). 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Objek Penelitian 
Selkreltariat Jelndelral Delwan Pelrwakilan 

Daelrah Relpublik Indonelsia (DPD RI) 

pelrtama kali didirikan dan dibelntuk 

belrdasarkan keltelntuan yang telrcantum 
dalam Undang-Undang Nomor 22 Tahun 

2003. Seltellah itu, keldudukan dan pelran 

Selkreltariat Jelndelral melngalami 
belbelrapa pelrubahan dan pelnyelsuaian 

mellalui amandelmeln keltelntuan hukum 

yang belrlaku, yakni delngan pelnggantian 

dan pelnyelsuaian telrhadap Undang-
Undang Nomor 27 Tahun 2009, dan 

telrakhir mellalui Undang-Undang Nomor 

17 Tahun 2014 telntang Majellis 
Pelrmusyawaratan Rakyat, Delwan 

Pelrwakilan Rakyat, Delwan Pelrwakilan 

Daelrah, dan Delwan Pelrwakilan Rakyat 
Daelrah. Keltelntuan dalam undang-

undang ini selcara telgas melnyatakan 

bahwa Selkreltariat Jelndelral DPD RI 

melrupakan aparatur pelmelrintah yang 
melmiliki tugas utama untuk melndukung 
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kellancaran pellaksanaan tugas dan fungsi 

DPD RI selbagai lelmbaga tinggi nelgara 

yang melwakili daelrah dan daelrah 
otonom di Indonelsia. Seliring belrjalannya 

waktu dan melningkatnya komplelksitas 

tugas selrta fungsi lelmbaga, jumlah ASN 
yang belrtugas di lingkungan Selkreltariat 

melngalami pelningkatan selcara 

signifikan. Pada awal pelmbelntukan, 

jumlah ASN yang belrtugas selkitar 125 
orang, namun kelmudian melngalami 

pelningkatan pelsat hingga melncapai 

selkitar 1.206 pelgawai. 

Deskripsi Responden 

Dalam penelitian ini, terdapat 103 orang 
responden yang terlibat. Belrdasarkan 

jenis kelamin, dari total relspondeln yang 

belrpartisipasi dalam pelnellitian ini, 

mayoritas pelrelmpuan selbanyak 55 orang 
atau 54% dari kelselluruhan relspondeln. 

Data ini melnunjukan bahwa partisipasi 

relspondeln pelrelmpuan lelbih dominan 
dibadingkan delngan laki-laki dalam 

pelnellitian ini. Berdasarkan usia 

responden, dari total 103 relspondeln yang 

belrpartisipasi dalam pelnellitian ini, 
mayoritas delngan usia 40 tahun kelatas 

selbanyak 52 orang atau 50% dari 

kelselluruhan relspondeln. Belrdasarkan 
pengalaman kerja, dari total 103 

relspondeln yang melngikuti pelnellitian ini, 

selbagian belsar 45 orang atau 44% 
melmiliki pelngalaman kelrja sellama lelbih 

dari 11 tahun. Belrdasarkan pendidikan 

terakhir, dari 103 relspondeln yang ikut 

selrta dalam pelnellitian ini, selbagian belsar 
melmiliki pelndidikan telrakhir sarjana 

(S1), yaitu selbanyak 49 orang atau 

selkitar 48% dari selluruh relspondeln. 
Belrdasarkan biro responden, dapat 

dikeltahui bahwa dari total 103 relspondeln 

ASN di Selkreltariat Jelndelral DPD RI 
yang melngisi kuelsionelr, mayoritas 

belkelrja di biro Organisasi, Kelanggotaan 

dan Kelpelgawaian selbanyak 56 orang 

atau 54%. Sehingga dapat simpulkan 
untuk karakteristik responden 

berdasarkan hasil terbanyak adalah 

wanita, usai lebih dari 40 tahun, 

pengalaman kerja lebih dari 11 tahun, 

berpendidikan terakhir sarjana (S1) dan 

responden berada di biro Organisasi, 
keanggotaan dan Kepegawaian. 

X2 dan Y, dikatakan valid karena nilai 
koefisien korelasinya rhitung secara rata-

rata diatas 0.7 artinya rhitung > rtabel 

(0,1609), Sehingga semua pernyataan 

dapat dikatakan valid dan bisa diterapkan 
dalam proses mengumpulkan data. 

Sedangkan untuk Hasil uji reliabilitas 

pada variabel Store Atmosphere, Strategi 
Pemasaran dan Keputusan Pembelian 

menghasilkan angka Cronbach’s Alpha 

lebih dari 0,60 mengacu pada temuan ini 
juga bisa ditarik kesimpulan bahwa 

seluruh pernyataan dari semua variabel 

penelitian dinyatakan reliabel atau dapat 

diandalkan dan teruji untuk dilanjutkan  
dalam penelitian. 

Hasil Penelitian 
Pengujian Outer Model 

Convergent validity dalam PLS-SEM, 

suatu indikator dinyatakan reliabel 
apabila memiliki nilai outer loading lebih 

dari 0,700 (Legate et al., 2023). 

Composite Reliability dan cronbach’s 
alpha, Suatu variabel dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai Composite 

Reliability dan cronbach’s alpha lebih 

dari 0,70 (Legate et al., 2023). 
Average Variance Extracted (AVE) 

Dalam nilai AVE masing-masing 

konstruk harus lebih besar dari 0,50 
(Legate et al., 2023). 
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Tabel 1. Hasil Uji Outer Loading 

Table 2. Discriminant Validity HTMT 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

model penelitian telah memenuhi syarat 
validitas dan reliabilitas. Seluruh 

indikator valid (loading faktor > 0,70; 

AVE > 0,5) dan reliabel (Cronbach's 
Alpha dan Composite Reliability > 0,70). 

Validitas diskriminan juga terpenuhi, 

dibuktikan dengan nilai HTMT antar 

konstruk (CD, EE, FC, OCB, PE) yang 
berada pada rentang 0,423–0,797, 

seluruhnya di bawah ambang batas 0,90, 

sehingga setiap variabel mengukur 
konsep yang berbeda tanpa tumpang 

tindih. 

Pengujian Inner Model 
Pengujian model struktural bertujuan 

agar kita bisa memastikan bahwa model 

yang dibuat benar-benar kuat dan akurat. 
Untuk menilai pelrforma dari model ini, 

kita menggunakan beberapa indikator 

utama yang akan dijelaskan berikutnya. 

Tabel 3. Variance Inflation Factor 

(VIF) 

Table 4. R-Square (R²) 
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Tabel 5. Effect Size (f2) 

Tabel 6. Predict PLS 

Hasil uji VIF menunjukkan tidak 

adanya multikolinearitas berlebih, 

dengan nilai tertinggi pada Z2 (4,810) 

dan Z1 (4,196) yang masih dalam batas 
aman, dan indikator lainnya berada di 

kisaran 1,560-3,761. Nilai R-Square 

untuk Employee Engagement (42,2%) 
dan OCB (68,8%) menunjukkan 

variabel tersebut dipengaruhi oleh 

variabel independen, dengan faktor lain 
menyumbang sisanya. Pengaruh 

terbesar berasal dari career 

development terhadap OCB dan 

Employee Engagement. Hasil analisis 
PLS-Predict menunjukkan model 

memiliki kemampuan prediktif baik, 

dengan nilai Q2predict positif dan 
indikator RMSE lebih rendah 

dibanding model linier, sehingga model 

ini dianggap akurat dan relevan untuk 

prediksi data baru.  

Tabel 7. Pengujian Hipotesis 

Pembahasan 
1. Pengaruh Langsung Career

Developmet Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

career developmet yang baik secara 

langsung dapat mendorong 
pertumbuhan OCB pada ASN di Setjen 

DPD RI, karena meningkatkan rasa 

keterikatan dan tanggung jawab 

terhadap organisasi. Untuk mencapai 
hal ini, organisasi harus menjalankan 

program pengembangan karier secara 

serius dan berkelanjutan, melalui 
pelatihan, promosi yang adil dan 

berbasis kompetensi, serta pemberian 

penugasan yang menantang. Hasil ini 

sejalan dengan studi (Fitri et al., 2021). 
yang mengonfirmasi bahwa 

pengembangan karier yang tinggi 

berpengaruh positif terhadap OCB. 
Namun, berbeda dengan studi Daniel 

(2024), yang menyatakan bahwa 

pengembangan karier berpengaruh 
tidak langsung terhadap OCB, 

melainkan melalui proses keterlibatan. 
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2. Pengaruh Langsung Financial

Compensation Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

financial compensation, yang adil dan 

kompetitif secara signifikan 
meningkatkan perilaku OCB. ASN 

akan lebih aktif, patuh, dan inovatif jika 

merasa remunerasi sesuai 

kontribusinya, mengurangi 
ketidakpuasan. Oleh karena itu, Setjen 

DPD RI perlu memastikan sistem 

kompensasi yang transparan dan 
berbasis prestasi agar motivasi dan 

kinerja organisasi meningkat. Studi 

sejalan dengan (Pasongli et al., 
2023) ,Mengungkapkan bahwa 

financial compensation berpengaruh 

terhadap OCB, meskipun Muzakki et 

al. (2020) menyebutkan pengaruh kecil 
terhadap OCB. 

3. Pengaruh Langsung 

Psychological Empeworment Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

peningkatan psychological 

empowerment menjadi strategi penting 
dalam mendorong OCB pada ASN di 

Setjen DPD RI, di mana ASN yang 

merasa diberdayakan secara psikologis 
akan lebih bertanggung jawab, 

memiliki motivasi intrinsik tinggi, serta 

menunjukkan perilaku positif seperti 
saling membantu dan berinisiatif, 

karena mereka merasa pendapat mereka 

dihargai, pekerjaan mereka bermakna, 

dan kemampuan mereka diakui oleh 
organisasi. Temuan ini sejalan dengan 

(Llorente-Alonso et al., 2024) yang 

menyatakan bahwa karyawan dengan 
psychological empowerment tinggi 

merasa mendapat dukungan dan 

kepercayaan organisasi sehingga lebih 
bersedia menjalankan tugas di luar 

tanggung jawab utamanya, namun 

berbeda dengan Alfiana, 2020) yang 

menemukan bahwa OCB sebagai 
variabel mediasi menunjukkan 

pengaruh tidak signifikan meski positif 

antara dukungan organisasi dan 

psychological empowerment terhadap 

kinerja karyawan. 

4. Pengaruh Langsung Employee
Engagement Terhadap Organizational 

Citizenship Behavior. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
peningkatan employee engagement 

akan meningkatkan OCB di kalangan 

ASN Setjen DPD RI, di mana ASN 

yang merasa terlibat dan berkomitmen 
terhadap pekerjaannya cenderung 

menunjukkan perilaku sukarela seperti 

membantu rekan kerja, mengikuti 
aturan instansi, dan berinisiatif lebih, 

karena mereka telah membentuk 

hubungan emosional yang kokoh 
dengan organisasi sehingga 

memandang keberhasilan organisasi 

sebagai pencapaian mereka sendiri. 

Oleh karena itu, Setjen DPD RI perlu 
membangun employee engagement 

melalui komunikasi terbuka, 

lingkungan kerja yang suportif, serta 
pengakuan atas kontribusi ASN agar 

setiap pegawai merasa menjadi bagian 

penting dari visi dan misi organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan Sutarno 
(2021) yang menyatakan bahwa 

karyawan dengan kondisi psikologis 

dan emosional positif yang diukur 
melalui indikator vigor, dedication, dan 

absorption memiliki OCB yang lebih 

tinggi, namun berbeda dengan Zuanda 
(2020) yang menemukan bahwa 

employee engagement memiliki 

dampak positif namun tidak signifikan 

terhadap OCB. 
5. Pengaruh Langsung Career

Development Terhadap Employee 

Engagement 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pengembangan karir meningkatkan 

employee engagement ASN di Setjen 
DPD RI. Untuk motivasi dan kontribusi 

optimal, diperlukan penyediaan 

peluang seperti pelatihan, promosi 

merit, dan penugasan menantang. 
Temuan ini selaras dengan (Dessler, 

2020) mengingat pentingnya karier 

yang bermakna dan sukses bagi 
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kebanyakan orang, perencanaan dan 

pengembangan karier yang efektif 

dapat berdampak signifikan terhadap 
keterlibatan karyawan. Namun berbeda 

dengan (Mahendra, 2024) yang 

menemukan bahwa career development 
meningkatkan retensi karyawan 

meskipun perbedaannya tidak 

signifikan secara statistik. 

6. Pengaruh Langsung Financial
Compensation Terhadap Employee 

Engagement. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pemberian kompensasi yang adil dan 

sesuai secara signifikan dapat 

meningkatkan rasa keterikatan dan 
motivasi karyawan di Setjen DPD RI. 

Ketika ASN merasa gaji dan tunjangan 

mencerminkan beban kerja, tanggung 

jawab, dan kontribusi mereka secara 
adil, hal ini dapat memenuhi kebutuhan 

dasar dan mengurangi ketidakpuasan. 

Untuk itu, Setjen DPD RI disarankan 
melakukan evaluasi berkala terhadap 

struktur kompensasi, memastikan 

transparansi, dan pemberian 

penghargaan non-finansial sebagai 
pelengkap, agar ASN merasa dihargai 

dan semakin termotivasi mendukung 

organisasi. Temuan ini sejalan dengan 
(Triningsih & Darma 2023), penelitian 

kompensasi yang terstruktur dengan 

baik dalam suatu perusahaan berpotensi 
untuk membangun dan 

mempertahankan hubungan yang kuat 

diantara karyawan namun berbeda 

dengan (Amiral et al., 2020), yang 
menemukan bahwa kompensasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap 

employee engagement. 
7. Pengaruh Langsung 

Psychological Empowerment Terhadap 

Employee Engagement 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

psychological empowerment 

berpengaruh positif terhadap employee 

engagement ASN di Setjen DPD RI, 
dengan ASN yang merasa bermakna, 

kompeten, dan berdaya akan lebih aktif 

terlibat. Diperlukan budaya 

pemberdayaan yang menanamkan 

kepercayaan dan otonomi, serta 

melibatkan ASN dalam pengambilan 
keputusan. Temuan ini memiliki 

kesamaan dengan (Duffour & Asante, 

2025) yang mengungkapkan bahwa 
untuk meningkatkan employee 

engagement yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja, perusahaan 

harus memprioritaskan program 
pemberdayaan struktural dan 

psikologis, namun berbeda dengan 

(Yone et al., 2023) yang menemukan 
bahwa psychological empowerment 

berfungsi sebagai mediator negatif 

terhadap keterikatan kerja. 
8. Pengaruh Tidak Langsung

Career Development Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 

Melalui Employee Engagement 
Penelitian menunjukkan bahwa 

program career development di Setjen 

DPD RI dapat meningkatkan motivasi 
dan employee engagement, mendukung 

perilaku sukarela dan kinerja 

organisasi. Implementasi yang 

konsisten seperti pelatihan, promosi 
adil, mentoring, dan evaluasi penting. 

Temuan ini serupa dengan (Ocktaviani, 

2025) yang mengungkapkan 
keterlibatan karyawan sehingga 

berfungsi sebagai mekanisme kunci 

dalam mengoptimalkan dampak 
pengembangan karier pada perilaku 

ekstra-peran yang bermanfaat namun 

berbeda dengan (Daniel, 2024) yang 

menemukan bahwa pengembangan 
karir memiliki dampak tidak langsung 

terhadap OCB melalui employee 

engagement. 
9. Pengaruh Tidak Langsung

Financial Compensation Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior 
Melalui Employee Engagement 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa penerapan strategi pemberian 

kompensasi yang sesuai dan berbasis 
kinerja dapat meningkatkan tingkat 

keterlibatan ASN, yang pada akhirnya 

mendorong peningkatan OCB. Oleh 
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karena itu, Setjen DPD RI perlu 

memfokuskan perhatian pada aspek 

kompensasi sebagai faktor penting 
dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang produktif dan berorientasi pada 

perilaku positif ASN. Penelitian ini 
sejalan dengan Mora et al. (2020), yang 

menemukan bahwa persepsi terhadap 

kompensasi dan keterlibatan karyawan 

berpengaruh signifikan terhadap 
perilaku OCB. 

10. Pengaruh Tidak Langsung

Psychological Empeworment Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior 

Melalui Employee Engagement 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
peningkatan psychological 

empowerment ASN di Setjen DPD RI 

berpengaruh positif terhadap employee 

engagement dan meningkatkan OCB. 
Pemberdayaan secara psikologis 

meningkatkan motivasi, loyalitas, dan 

tanggung jawab ASN terhadap 
organisasi. Penting bagi Setjen DPD RI 

membangun ekosistem kerja yang 

memberdayakan melalui delegasi, 

pengakuan, dan ruang berpendapat. 
Hasil ini sesuai dengan studi Sena & 

Sanda (2023), yang menegaskan bahwa 

kepuasan, keterlibatan, dan 
empowerment efektif prediktor OCB. 

5. KESIMPULAN
1. Career Development berpengaruh

signifikan secara langsung terhadap

Organizational Citizenhsip
Behavior (OCB) pada ASN di

Setjen DPD RI.

2. Financial Compensation

berpengaruh signifikan secara
langsung terhadap Organizational

Citizenhsip Behavior (OCB) pada

ASN di Setjen DPD RI.
3. Psychological Empeworment

berpengaruh signifikan secara

langsung terhadap Organizational
Citizenhsip Behavior (OCB) pada

ASN di Setjen DPD RI. 4.

Employeee Engagement

berpengaruh signifikan secara

langsung terhadap Organizational 

Citizenhsip Behavior (OCB) pada 

ASN di Setjen DPD RI.  
5. Career Development berpengaruh

signifikan secara langsung terhadap

Employee Engagement pada ASN
di Setjen DPD RI.

6. Financial Compensation

berpelngaruh signifikan secara

langsung terhadap Employeel
Engagement pada ASN di Setjen

DPD RI.

7. Psychological Empeworment 
berpengaruh signifikan secara 

langsung terhadap Employeel 

Engagement pada ASN di Setjen
DPD RI.

8. Employelee Engagement mampu

memediasi pengaruh Career 

Development terhadap 
Organizational Citizenhsip 

Behavior (OCB) pada ASN di

Setjen DPD RI.
9. Employelee Engagement mampu

memediasi pengaruh Financial

Compensation terhadap 

Organizational Citizenhsip 
Behavior (OCB) pada ASN di

Setjen DPD RI.

10.Employelee Engagement mampu
memediasi pengaruh Psychological

Empeworment terhadap 

Organizational Citizenhsip 
Behavior (OCB) pada ASN di Setjen

DPD RI.
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