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ABSTRAK 
Pertumbuhan kedai kopi di Indonesia, khususnya di wilayah Bali, tampak dari semakin 

banyaknya kedai kopi yang tersebar di Kota Denpasar. Salah satu yang cukup populer 

adalah Fore Coffee. Dalam menghadapi persaingan yang kian memanas, Fore Coffee harus 

terus berinovasi, dari sisi produk dan pelayanan. Penelitian ini dimaksudkan untuk 

mengkaji pengaruh pengembangan karir terhadap perilaku kewargaorganisasian, dengan 

keterlibatan karyawan sebagai pemediasi, pada barista Fore Coffee Kecamatan Denpasar 

Barat. Penelitian ini memiliki populasi mencakup barista Fore Coffee yang bekerja di 

wilayah tersebut, dengan sampel sebanyak 40 responden menggunakan teknik 

nonprobability sampling melalui metode jenuh. Metode yang digunakan dalam 

menganalisi hasil datanya adalah structural equation modeling (SEM) berbasis partial 

least squares (PLS). Penelitian ini memiliki hasil bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap perilaku kewargaorganisasian, serta secara langsung 

meningkatkan keterikatan karyawan. Selain itu, keterikatan karyawan juga terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku kewargaorganisasian. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa pengembangan karir sepenuhnya memediasi hubungan 

keterikatan karyawan dan perilaku kewargaorganisasian. Secara teoritis, ini menguatkan 

teori kognitif sosial dalam menjelaskan perilaku kewargaorganisasian. Secara praktis, 

penelitian ini menegaskan pentingnya pengelolaan pengembangan karir yang terbuka guna 

meningkatkan keterlibatan karyawan. 

Kata Kunci: career development; employee engagement; organizational citizenship 

behavior 

 

ABSTRACT   
The growth of coffee shops in Indonesia, especially in Bali, is reflected in the increasing 

number of coffee shops in Denpasar, with Fore Coffee emerging as one of the more popular 

brands. To stay competitive in a saturated market, Fore Coffee must continuously innovate 

in both products and services. This study analyzes the influence of career development on 

organizational citizenship behavior (OCB), with employee engagement as a mediating 

variable among baristas at Fore Coffee in West Denpasar. The research involved 40 

respondents selected through non-probability saturated sampling, and the data were 

analyzed using SEM-PLS. The results show that career development has a significant 

positive effect on employee engagement and OCB, while employee engagement also 

positively affects OCB. In addition, employee engagement fully mediates the relationship 

between career development and OCB. The findings support social cognitive theory in 

explaining OCB and highlight the importance of transparent and strategic career 

development in practice. 

Keywords: career development; employee engagement; organizational citizenship 

behavior  
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PENDAHULUAN  

Coffee shop kini menjadi salah satu sektor dalam industri hospitality yang 

banyak digemari masyarakat di Indonesia di berbagai kota besarnya. Sejak 

kemunculannya pada era 1980-an yang dikenal sebagai first wave, industri coffee 

shop juga menjadi bagian dari gaya hidup masyarakat sebagai sarana hiburan dan 

terus berkembang hingga mencapai tahap fourth wave pada masa sekarang. 

Pertumbuhan industri ini tercermin dari meningkatnya konsumsi kopi nasional 

setiap tahunnya. Pada tahun 2023, konsumsi kopi domestik Indonesia diperkirakan 

mencapai sekitar 5 juta karung, masing-masing seberat 60 kilogram. Angka ini 

menempatkan Indonesia sebagai konsumen kopi terbesar kedua di kawasan Asia 

Pasifik, di bawah Jepang yang mencatat konsumsi sekitar 7 juta karung 

(International Coffee Organization, 2024). Data milik BPS Provinsi Bali tahun 

2023 menunjukkan bahwa industri coffee shop mencatatkan performa yang cukup 

menonjol. Seiring meningkatnya tren gaya hidup berbasis konsumsi kopi, 

khususnya di Kota Denpasar, kedai kopi dapat ditemukan di hampir setiap sudut 

kota. Sebagian besar kedai ini tampak selalu ramai oleh pengunjung, yang tercermin 

dari intensitas kunjungan masyarakat ke coffee shop yang mencapai 73 persen pada 

tahun 2020 (Budi et al., 2020). Tingginya tingkat persaingan di antara kedai kopi 

di Denpasar mendorong masing-masing pelaku usaha untuk terus berinovasi, baik 

dalam menciptakan produk yang menarik maupun dalam memberikan pelayanan 

yang optimal kepada pelanggan. 

 Fore Coffee ialah salah satu perusahaan kedai kopi rintisan yang cukup 

terkenal dan dikenal dengan kualitas pelayanannya yang baik. Hal ini tercermin dari 

pertumbuhan Fore Coffee yang begitu cepat, dengan jaringan gerai yang telah 

tersebar di berbagai kota besar di Indonesia, tak terkecuali Kota Denpasar yang 

telah memiliki enam cabang (Fore Coffee, 2024). Dalam operasional sebuah coffee 

shop, barista memegang peran krusial sebagai penggerak utama. Barista 

bertanggung jawab dalam proses pembuatan dan penyajian kopi, sekaligus 

berinteraksi langsung dengan pelanggan serta memberikan pelayanan terbaik. 

Kualitas pelayanan dari barista sangat memengaruhi tingkat kepuasan pelanggan 

yang berkunjung (Setyawan et al., 2024). Memahami bahwa kualitas produk dan 

atmosfer kedai saja tidak cukup untuk memenangkan persaingan di industri kopi, 

maka menjaga standar pelayanan yang prima menjadi hal yang sangat penting. 

Faktor yang diyakini dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan dalam sebuah 

perusahaan adalah adanya perilaku kewargaorganisasian, atau yang dikenal sebagai 

Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Menurut Robbins & Judge (2016), Organizational Citizenship Behavior 

(OCB) merujuk pada perilaku ekstra peran yang ditunjukan oleh karyawan yang 

tidak termasuk dari tanggung jawab dan tugas utama mereka. Walau tidak secara 

eksplisit berkaitan dengan sistem penghargaan formal, hal ini secara signifikan 

memberikan kontribusi positif terhadap efisiensi dan efektivitas organisasi. OCB 

umumnya muncul atas dasar kemauan sendiri dari karyawan, yang didorong oleh 

adanya hubungan yang kuat dengan perusahaan maupun sesama rekan kerja. 

Hubungan tersebut biasanya terbentuk dari suasana kerja yang kondusif dan positif, 

sehingga menumbuhkan rasa memiliki (Angelo et al., 2023).  Pada studi Naway 

(2014) dan Wahyuni & Supartha (2019) mengemukakan adanya sejumlah faktor 
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yang memengaruhi terbentuknya perilaku kewargaorganisasian, salah satunya 

adalah pengembangan karir. Hal ini sependapat dengan Wulandari & Yuniawan 

(2017), yang menyatakan bahwa karyawan yang merasa dihargai cenderung lebih 

termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Salah satu bentuk penghargaan tersebut 

dapat diwujudkan melalui kesempatan pengembangan karir, yang memiliki kaitan 

erat dengan peningkatan kinerja dan loyalitas terhadap organisasi. Selain itu, 

Employee Engagement juga merupakan faktor penting yang berperan dalam 

memengaruhi OCB. Penelitian oleh Satyawati & Rahyuda (2022) dan Permana & 

Netra (2020) mengemukakan bahwa keterlibatan karyawan memberikan dampak 

yang signifikan terhadap peningkatan perilaku kewargaorganisasian. Employee 

Engagement sendiri menggambarkan tingkat keterlibatan emosional, komitmen, 

dan dedikasi karyawan kepada pekerjaan maupun organisasi, yang terlihat dari 

kesiapan mereka untuk memberikan kontribusi terbaik dalam pelaksanaan tugas 

(Sanjaya & Yanuar, 2023). 

Penelitian ini dilakukan berdasarkan beberapa temuan dari hasil wawancara 

dengan beberapa orang barista Fore Coffee di Kecamatan Denpasar Barat. Hasil 

wawancara menunjukan bahwa beberapa barista cukup sering melakukan 

keterlambatan kerja dan beberapa barista enggan menggantikan shift barista lain 

yang terlambat. Tak hanya itu, beberapa barista senior terkadang enggan untuk 

bersedia melatih atau memberikan kesempatan barista junior untuk 

mengembangkan keterampilan mereka dalam membuat latte art, yang dimana 

beberapa masalah tersebut menyangkut beberapa dimensi dari Organizational 

Citizenship Behavior yaitu Altruisme dan Conscientiousness. Selain itu, 

pengembangan karir pada Fore Coffee di Denpasar Barat terbilang cukup jelas, 

dimana seluruh Barista yang baru direkrut akan memulai sebagai part timer dan 

akan dipromosikan menjadi full timer jika mereka menunjukan kinerja yang baik.  

Akan tetapi ditemukan juga adanya permasalahan pada pengembangan karir barista 

seperti beberapa barista yang tidak kunjung mendapatkan promosi ke posisi yang 

lebih tinggi, dan ada beberapa barista yang justru tidak berminat untuk 

dipromosikan ke posisi lebih tinggi, ditemukan juga bahwa tidak semua barista 

memiliki engagement terhadap pekerjaannya, contohnya seperti tidak bersedia 

melakukan pekerjaan melebihi pekerjaan pokoknya, dan merasa mudah lelah dalam 

melakukan pekerjaannya.  

Studi yang dilakukan oleh Hikmah et al. (2024) mengungkapkan bahwa 

pengembangan karir yang optimal kepada karyawan seperti penerapan prinsip 

keadilan dalam proses karir, adanya perhatian dari atasan langsung, serta 

ketersediaan informasi mengenai peluang promosi semakin besar pula dorongan 

karyawan untuk meraih promosi dan semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan.  

Pengembangan karir terbukti efektif dalam mendorong Organizational Citizenship 

Behavior (OCB) ke arah yang lebih positif, namun penelitian Mantik et al. (2024) 

justru menemukan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap OCB. Hal ini mengindikasikan bahwa walaupun program atau peluang 

pengembangan karir diberikan, hal tersebut tidak otomatis membuat pegawai lebih 

menunjukkan perilaku ekstra di luar tugas pokoknya, sehingga menegaskan masih 

adanya research gap yang perlu diteliti lebih lanjut. Meskipun demikian, berbagai 

penelitian lain seperti, Octaviani & Utami (2018), Oktariani, 2019, 



Made Bagus Aditya Yama, peran employee engagement... 

534 

Lutfiyanto et al. (2020), Fitri et al. (2021), Ginting et al. (2021), Kurnianto & 

Priyono (2023), Senoaji et al. (2023), dan Husin (2024) menegaskan bahwa 

pengembangan karir tetap memiliki peran strategis dalam meningkatkan perilaku 

kewargaorganisasian (OCB) dan mendukung efektivitas organisasi. 

H1: Career Development memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

Penelitian milik Wulandari & Yuniawan (2017) menyimpulkan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 

Artinya, pengembangan karir terbukti dapat meningkatkan keterlibatan karyawan 

dalam bekerja. Temuan ini didukung oleh beberapa hasil studi lainnya, seperti 

Puspita (2020), Hidayat et al. (2021), Yasmin et al. (2022), Kosali (2023), 

Primadini & Karneli (2023), Setiawan & Negoro (2023), Syafrin et al. (2023), 

Tiong et al. (2023), dan Listanto & Wolor (2024) yang memenegaskan bahwa 

pengaruh Career Development terhadap Employee Engagement bersifat positif dan 

signifikan. 

H2: Career Development memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap 

Employee Engagement. 

Studi milik Hidayati & Priyono (2022) mengemukakan bahwa keterikatan 

karyawan memiliki dampak langsung serta nyata kepada perilaku 

kewarganegaraan. Temuan ini sejalan dengan hasil studi lainnya, yakni 

Fauziridwan et al. (2018), Claresta (2019), Zuanda (2019), Priskila et al. (2021), 

Paramitha & Rijanti (2022), Satyawati & Rahyuda (2022), Ompusunggu & Rifani 

(2023), Simatupang et al. (2023), dan Ramba & Arifianto (2024) yang menyatakan 

bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

perilaku kewargaorganisasian. 

H3: Employee Engagement memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap 

Organizational Citizenship Behavior. 

 Menurut studi yang dimiliki oleh Indrayani & Ardana (2019), keberadaan 

Employee Engagement dapat memperkuat hubungan antara Career Development 

dan Organizational Citizenship Behavior karyawan. Temuan ini sependapat dengan 

pandangan lainnya yang menyimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh signifikan terhadap OCB dengan keterikatan karyawan sebagai variabel 

mediasi dalam hubungan tersebut (Yusuf, 2024). 

H4: Employee Engagement Terbukti Memediasi Pengaruh Career Development 

Terhadap Organizational Citizenship Behavior. 

 

 

 

 

 
 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
Sumber: Data diolah, 2025 
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METODE PENELITIAN 
Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dengan fokus pada 

analisis hubungan kausal antar variabel yang dikaji. Studi dilakukan pada Fore 

Coffee yang berlokasi di Kecamatan Denpasar Barat, dengan fokus pada peran 

keterikatan karyawan sebagai pemediasi dalam pengaruh Career Development 

terhadap perilaku kewargaorganisasian. Seluruh barista Fore Coffee di wilayah 

Denpasar barat menjadi populasi pada penelitian ini. Penelitian ini memiliki sampel 

sebanyak 40 responden, yang dipilah menggunakan teknik non-probability 

sampling serta menggunakan metode sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan 

dengan survei menggunakan kuesioner daring yang disebarkan melalui Google 

Form, dengan pengukuran berdasarkan Skala Likert 1 sampai dengan 5. Teknik 

statistik deskriptif digunkan dalam penelitian ini dalam menganalisis datanya, 

pengujian hipotesis, serta analisis peran mediasi dengan pendekatan Structural 

Equation Modeling Partial Least Square (SEM-PLS). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Karakteristik demografis responden dalam penelitian ini mencakup jenis 

kelamin, status jabatan, dan usia. Rincian informasi tersebut ditampilkan pada 

Tabel 1. 

Tabel 1. 

Karakteristik Responden 
No Variable  Klasifikasi Jumlah (Responden) Presen (%) 

1 Jenis Kelamin 

Jumlah 

Laki-laki 20 50 

Perempuan 20 50 

 40 100 

2 Status Jabatan 

Jumlah 

Full-timer 12 30 

Part-timer 28 70 

 40 100 

3 Usia 

Jumlah 

20-23 16 40 

24-26 24 60 

 40 100 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan data yang diperoleh, sampel penelitian terdiri dari 40 barista 

Fore Coffee di Kecamatan Denpasar Barat. Karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin seimbang, yakni 50 persen laki-laki dan 50 persen perempuan, yang 

menunjukkan bahwa Fore Coffee memandang keduanya sama-sama dibutuhkan 

dalam menjalankan tugas barista. Dari sisi status jabatan, mayoritas responden 

merupakan part-timer, yakni 70 persen, sementara full-timer hanya 30 persen, 

mengindikasikan seleksi ketat untuk beralih ke status penuh waktu guna menjaga 

performa optimal. Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada rentang 24–

26 tahun, yakni 60 persen, yang dianggap sebagai usia paling produktif dalam 

industri food and beverage. 

 Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh instrumen pada variabel 

Organizational Citizenship Behavior (OCB), Career Development, dan Employee 

Engagement memiliki nilai pearson correlation lebih besar dari 0,50. Hal ini 

menegaskan bahwa seluruh item pernyataan dalam instrumen penelitian telah 
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memenuhi kriteria validitas, sehingga layak digunakan sebagai alat ukur dalam 

penelitian ini. 

Tabel 2. 

Hasil Uji Validitas 

No Variabel Instrumen 
Pearson 

Correlation 
Keterangan 

1 
Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 

(Y1.1.1) 0,819 Valid 

(Y1.1.2) 0,706 Valid 

(Y1.1.3) 0,815 Valid 

(Y1.1.4) 0,827 Valid 

(Y1.2.1) 0,820 Valid 

(Y1.2.2) 0,856 Valid 

(Y1.2.3) 0,829 Valid 

(Y1.2.4) 0,851 Valid 

(Y1.3.1) 0,827 Valid 

(Y1.3.2) 0,838 Valid 

(Y1.3.3) 0,704 Valid 

(Y1.4.1) 0,825 Valid 

(Y1.4.2) 0,777 Valid 

(Y1.4.3) 0,703 Valid 

(Y1.5.1) 0,880 Valid 

(Y1.5.2) 0,742 Valid 

2 Career Development (X) 

(X1.1) 0,801 Valid 

(X1.2) 0,862 Valid 

(X1.3) 0,763 Valid 

(X1.4) 0,825 Valid 

(X1.5) 0,956 Valid 

3 Employee Engagement (Z) (Z1.1.1) 0,727 Valid 

(Z1.1.2) 0,702 Valid 

(Z1.1.3) 0,793 Valid 

(Z1.1.4) 0,893 Valid 

(Z1.2.1) 0,888 Valid 

(Z1.2.2) 0,842 Valid 

(Z1.2.3) 0,762 Valid 

(Z1.2.4) 0,807 Valid 

(Z1.3.1) 0,860 Valid 

(Z1.3.2) 0,738 Valid 

(Z1.3.3) 0,830 Valid 

(Z1.3.4) 0,802 Valid 
Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 3. 

Hasil Uji Reliabilitas 
Instrumen Cronbach’s Alpha Keterangan 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 0,961 Reliabel 

Career Development (X) 0,889 Reliabel 

Employee Engagement (Z) 0,949 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2025 

 Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh variabel, yaitu Organizational 

Citizenship Behavior (Y), Career Development (X), dan Employee Engagement 
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(Z), memiliki nilai cronbach’s alpha di atas 0,50. Hal ini mengindikasikan bahwa 

seluruh instrumen penelitian telah memenuhi kriteria reliabilitas. 

Penelitian ini memiliki hasil yang menunjukan persepsi responden 

mengenai organizational citizenship behavior. organizational citizenship behavior 

mendapat rata-rata sebesar 2,89. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah 

pernyataan “Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan teman (Y1.4.1)”. Nilai 

rata-rata dari indikator tersebut adalah 3,63, yang menandakan bahwa barista 

memiliki hubungan yang baik antara barista itu sendiri. 

Penelitian ini memiliki hasil yang menunjukan persepsi responden 

mengenai career development. career development mendapat rata-rata sebesar 

2,91. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan “Perusahaan 

memberikan informasi yang jelas mengenai berbagai peluang promosi yang 

tersedia bagi saya (X1.3)”. Nilai rata-rata dari indikator tersebut adalah 3,55, yang 

menandakan bahwa informasi terkait pengembangan karir pada Fore Coffee 

terdistribusi dengan baik. 

Penelitian ini memiliki hasil yang menunjukan persepsi responden 

mengenai employee engagement. employee engagement mendapat rata-rata sebesar 

2,89. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan “Saya tidak pernah 

melalaikan pekerjaan saya (Z1.3.2)”. Nilai rata-rata dari indikator tersebut adalah 

3,63, yang menandakan bahwa mayoritas barista tidak pernah melalaikan pekerjaan 

mereka. 

 

 

Gambar 2. Model Persamaan Struktural Penelitian 
Sumber: Data diolah, 2025 
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Evaluasi model pengukuran dilakukan melalui dua kriteria utama, yaitu 

validitas dan reliabilitas. Uji validitas pada indikator reflektif dianalisis 

menggunakan convergent validity dan discriminant validity, sedangkan uji 

reliabilitas pada indikator reflektif dinilai berdasarkan composite reliability. 

Tabel 4. 

Hasil Uji Convergent Validity 
Variabel Indikator Outer Loading 

Organizational 

Citizenship Behavior (Y) 

Rasa senang hati melatih pegawai baru. (Y1.1.1) 0,785 

Membantu rekan saat dibutuhkan. (Y1.1.2) 0,768 

Membantu ditengah jam istirahat. (Y1.1.3) 0,728 

Menuntaskan pekerjaan teman. (Y1.1.4) 0,794 

Usaha sesuai prosedur. (Y1.2.1) 0,838 

Berbagi informasi. (Y1.2.2) 0,855 

Membuat daftar kerja. (Y1.2.3) 0,761 

Masuk kerja tepat waktu. (Y1.2.4) 0,831 

Menyelesaikan tugas tambahan. (Y1.3.1) 0,810 

Melihat aspek positif dari masalah. (Y1.3.2) 0,837 

Upaya mengatasi masalah. (Y1.3.3) 0,792 

Membangun hubungan baik. (Y1.4.1) 0,874 

Menciptakan suasana harmonis. (Y1.4.2) 0,825 

Menghargai lawan bicara. (Y1.4.3) 0,762 

Memahami perkembangan perusahaan. (Y1.5.1) 0,860 

Menyampaikan pendapat. (Y1.5.2) 0,739 

Career Development (X) 

Perlakuan yang adil dalam berkarir. (X1.1) 0,839 

Kepedulian atasan. (X1.2) 0,858 

Informasi peluang promosi. (X1.3) 0,804 

Minat untuk dipromosikan. (X1.4) 0,832 

Tingkat kepuasan (X1.5) 0,954 

Employee Engagement (Z) 

Gairah dalam bekerja. (Z1.1.1) 0,729 

Semangat tinggi. (Z1.1.2) 0,740 

Mengoptimalkan usaha. (Z1.1.3) 0,813 

Menjalankan tugas saat kesulitan. (Z1.1.4) 0,884 

Ketertarikan terhadap tugas. (Z1.2.1) 0,885 

Selalu berinovasi. (Z1.2.2) 0,796 

Rasa bangga. (Z1.2.3) 0,779 

Merekomendasikan perusahaan. (Z1.2.4) 0,847 

Kesiapan pada tugas. (Z1.3.1) 0,846 

Tingkat konsentrasi. (Z1.3.2) 0,728 

Selalu ingin terlibat. (Z1.3.3) 0,841 

Bekerja dengan senang hati. (Z1.3.4) 0,811 

Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 4 mencerminkan bahwa seluruh indikator pada penelitian ini telah 

memenuhi kriteria convergent validity dan dinyatakan-valid. Hal ini diperkuat 

dengan nilai outer loading dari semua indikator yang berada di atas angka 0,70. 

Tabel 5 memperlihatkan bahwa penelitian ini memiliki discriminant validity 

yang memadai. Hal ini terlihat dari nilai cross loading setiap indikator yang lebih 

besar disamakan dengan nilai cross loading terhadap variabel lainnya. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa setiap indikator mampu merepresentasikan variabel. Yang 

diukurnya secara lebih kuat dibandingkan dengan variabel lain. 
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Tabel 5. 

Hasil Uji Discriminant Validity 

Variabel 
Career Development 

(X) 

Employee Engagement 

(Z) 

Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 

(X1.1) 0.839 0.412 0.520 

(X1.2) 0.858 0.479 0.634 

(X1.3) 0.804 0.459 0.560 

(X1.4) 0.832 0.526 0.582 

(X1.5) 0.954 0.581 0.695 

(Y1.1.1) 0.534 0.565 0.785 

(Y1.1.2) 0.607 0.659 0.768 

(Y1.1.3) 0.521 0.494 0.728 

(Y1.1.4) 0.537 0.525 0.794 

(Y1.2.2) 0.644 0.537 0.855 

(Y1.2.3) 0.449 0.531 0.761 

(Y1.2.4) 0.546 0.659 0.831 

(Y1.3.1) 0,574 0,547 0,810 

(Y1.3.2) 0,626 0,579 0,837 

(Y1.3.3) 0,566 0,668 0,792 

(Y1.4.1) 0,593 0,706 0,874 

(Y1.4.2) 0,565 0,637 0,825 

(Y1.4.3) 0,374 0,637 0,762 

(Y1.5.1) 0,625 0,646 0,860 

(Y1.5.2) 0,635 0,534 0,739 

(Z1.1.1) 0,313 0,729 0,515 

(Z1.1.2) 0,486 0,740 0,622 

(Z1.1.3) 0.465 0.813 0.678 

(Z1.1.4) 0.512 0.884 0.612 

(Z1.2.1) 0.416 0.885 0.518 

(Z1.2.2) 0.418 0.796 0.555 

(Z1.2.3) 0.421 0.779 0.581 

(Z1.2.4) 0.663 0.847 0.703 

(Z1.3.1) 0.359 0.846 0.476 

(Z1.3.2) 0.317 0.728 0.584 

(Z1.3.3) 0.557 0.841 0.594 

(Z1.3.4) 0.526 0.811 0.694 

Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 6. 

Hasil Uji Average Variance Extracted 
Variabel  Average Variance Extracted (AVE) 

Career Development (X) 0.738 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 0.656 

Employee Engagement (Z) 0.648 

Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 6 menunjukkan bahwa hasil pengujian telah memenuhi kriteria yang 

ditetapkan. Ketiga variabel, yaitu Career Development, Organizational Citizenship 

Behavior, dan Employee Engagement, masing-masing memiliki nilai AVE yang 

melebihi 0,50. Hal ini menegaskan bahwa validitas konstruk melalui metode ini 

telah terpenuhi dengan baik dan dinyatakan valid. 

 

 



Made Bagus Aditya Yama, peran employee engagement... 

540 

Tabel 7. 

Hasil Uji Composite Reliability 
Variabel  Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Career Development (X) 0.910 0.920 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 0.952 0.957 

Employee Engagement (Z) 0.964 0.965 

Sumber: Data diolah, 2025 

Tabel 7 menampilkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability dalam penelitian ini masing-masing lebih dari 0,7. Hal ini 

mencerminkan bahwa seluruh indikator yang digunakan telah memenuhi kriteria 

reliabilitas dan bisa dianggap andal. 

Tabel 8. 

Hasil Uji R-square 
Variabel  R-square R-square Adjusted 

Employee Engagement (Z) 0.333 0.315 

Organizational Citizenship Behavior (Y) 0.665 0.647 

Sumber: Data diolah, 2025 

 Tabel 8 memperlihatkan bahwa nilai R-square. untuk variabel Employee 

Engagement sebesar 0,333, yang-mengindikasikan bahwa kekuatan model 

tergolong lemah. Artinya, sebesar 33,3 persen variasi Employee Engagement pada 

barista Fore Coffee di Kecamatan Denpasar Barat dijelaskan oleh Career 

Development, sementara 66,7 persen sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Sementara itu, nilai R-square. untuk 

variabel Organizational Citizenship Behavior sebesar 0,665, yang menunjukkan 

bahwa model berada pada kategori moderat. Ini berarti bahwa 66,5 persen variasi 

OCB pada barista Fore Coffee di wilayah tersebut dipengaruhi oleh Career 

Development dan Employee Engagement, sedangkan 33,5 persen sisanya berasal 

dari variabel-lain di luar-model yang digunakan dalam penelitian-ini. 

Nilai Q-square yang diperoleh sebesar 0,777 menunjukkan bahwa model 

memiliki predictive relevance yang kuat. Dengan kata lain, sebesar 77,7 persen 

variasi dalam Organizational Citizenship Behavior dapat dijelaskan oleh variabel 

CareerDevelopment dan Employee Engagement. 

Hasil uji-hipotesis pertama menunjukkan bahwa pengaruh Career 

Development terhadap Organizational Citizenship Behavior memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,000, yang berada di bawah ambang batas 0,05. Nilai statistik 

sebesar 4,873, yang lebih dari angka kritis=1,96, serta koefisien sebesar 0,557, 

menegaskan bahwa peningkatan dalam pengembangan karir berkorelasi secara 

signifikan dengan peningkatan perilaku kewargaorganisasian. Artinya, persepsi 

karyawan terhadap peluang pengembangan karir mampu menjadi pendorong kuat 

bagi munculnya perilaku sukarela yang mendukung organisasi. Dalam kerangka 

teori kognitif, temuan ini dapat dijelaskan melalui pembentukan skema mental 

positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi saat mereka merasa memperoleh 

dukungan karir. Skema tersebut memperkuat keterikatan emosional dan komitmen 

afektif, yang kemudian tercermin dalam perilaku kewargaorganisasian. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa Career Development berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
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Tabel 9. 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis 

Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistics 

(|O/STDEV|) 

P-

values 

Pengaruh Langsung 

Career Development (X)  

->  Organizational. 

Citizenship Behavior(Y) 

0.577 0.596 0.118 4.873 0.000 

Career Development (X)  

->.EmployeeEngagement (Z) 
0.407 0.385 0.140 2.904 0.005 

Employee-Engagement (Z)  

-> Organizational 

Citizenship-Behavior (Y) 

0.510 0.542 0.115 4.419 0.000 

Pengaruh Tidak Langsung 

Career Development (X) -> 

Employee Engagement (Z) -> 

Organizational Citizenship 

Behavior (Y) 

0.294 0.324 0.101 2.900 0.005 

Sumber: Data-diolah, 2025 

Hasil uji hipotesis kedua menunjukkan bahwa pengaruh Career 

Development terhadap Employee Engagement memiliki nilai signifikansi sebesar 

0,005, yang masih berada di bawah batas 0,05. Nilai statistik sebesar 2,904, yang 

lebih tinggi dari 1,96, serta koefisien sebesar 0,407, menunjukkan bahwa hubungan 

antara pengembangan karir dan keterlibatan karyawan bersifat moderat namun 

signifikan. Secara psikologis, hal ini mengindikasikan bahwa semakin positif 

persepsi karyawan terhadap pengembangan karir, semakin tinggi pula tingkat 

keterlibatan mereka terhadap pekerjaan dan organisasi. Dalam perspektif teori 

kognitif, hal ini memperkuat pemahaman bahwa karyawan melihat peluang 

pengembangan karir sebagai bentuk pengakuan atas kemampuan dan potensi yang 

dimiliki. Ketika hal ini terjadi, akan terbentuk komitmen afektif dan kognitif yang 

mendorong keterlibatan kerja yang lebih intens. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa Career Development memiliki-pengaruh yang signifikan 

terhadap Employee Engagement. 

Hasil uji hipotesis ketiga mencerminkan bahwa pengaruh Employee 

Engagement terhadap Organizational Citizenship Behavior memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,000 yang berada di bawah batas 0,05. Nilai statistik yang 

diperoleh sebesar 4,419, melebihi ambang 1,96, dengan koefisien sebesar 0,510. Ini 

menguatkan bahwa keterlibatan karyawan memberi pengaruh yang cukup kuat 

terhadap peningkatan perilaku kewarganegaraan. Temuan ini menguatkan pendapat 

bahwa tingkat keterikatan emosional dan kognitif karyawan terhadap organisasi 

merupakan faktor penting dalam mendorong munculnya perilaku prososial dan 

sukarela di lingkungan kerja. Dari sudut pandang kognitif, hal ini menggambarkan 

bahwa ketika karyawan merasa pekerjaan mereka bermakna, memiliki kebebasan 

dalam berpikir, serta mendapatkan penghargaan atau pengakuan, maka mereka 

akan membentuk pandangan positif terhadap organisasi. Pandangan tersebut 

selanjutnya memicu perilaku berdasarkan nilai dan komitmen internal, yang 

tercermin dalam Organizational Citizenship Behavior. Dengan demikian, dapat 
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ditarik kesimpulan bahwa Employee Engagement memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
Hasil uji hipotesis keempat menegaskan-bahwa pengaruh tidak langsung 

diantara Career Development terhadap Organizational Citizenship Behavior 

melalui mediasi Employee Engagement memiliki nilai signifikansi sebesar 0,005, 

yang-berada di bawah ambang batas 0,05. Nilai statistik sebesar 2,900 lebih besar 

dari nilai kritis 1,96, dan koefisien sebesar 0,294 menunjukkan bahwa peran 

mediasi tersebut bersifat moderat dan signifikan. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa Employee Engagement berperan dalam menjembatani sebagian pengaruh 

dari Career Development terhadap OCB, menjadi jalur penting dalam mengubah 

persepsi karyawan menjadi tindakan nyata. Dalam kerangka teori kognitif, hal ini 

mencerminkan pentingnya proses persepsi, atribusi, dan pemaknaan dalam 

membentuk perilaku sosial yang bersifat sukarela. Karyawan tidak langsung 

menunjukkan perilaku OCB hanya karena adanya program pengembangan karir, 

melainkan karena mereka menafsirkan program tersebut secara positif, yang 

kemudian direspons melalui keterikatan emosional dan kognitif, serta diwujudkan 

dalam bentuk perilaku prososial di lingkungan kerja. Dengan demikian, dapat 

ditarik kesimpulkan bahwa Employee Engagement secara efektif dalam memediasi 

pengaruh Career Development terhadap-Organizational Citizenship Behavior. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan temuan penelitian, dapat ditarik kesimpulkan bahwa Career 

Development mempunyai pengaruh positif serta signifikan terhadap Organizational 

Citizenship-Behavior maupun Employee Engagement. Hal ini mengartikan bahwa 

jalur karir yang efektif dan jelas memberi pengaruh yang positif terhadap perilaku 

sukarela karyawan dalam mendukung organisasi, serta meningkatkan keterikatan 

mereka terhadap tempat kerja. Selain itu, Employee Engagement juga terbukti 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap OCB, yang 

mengindikasikan bahwa barista yang merasa terlibat secara emosional dan kognitif 

dalam pekerjaannya cenderung menunjukkan perilaku membantu dan proaktif. 

Yang paling penting, Employee Engagement berperan sebagai mediator dalam 

hubungan antara Career Development dan Organizational Citizenship Behavior. 

Ini menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak hanya berdampak langsung 

terhadap perilaku kewargaan organisasi, tetapi juga memberikan pengaruh tidak 

langsung melalui peningkatan keterikatan barista terhadap pekerjaan dan organisasi 

tempat mereka bekerja. 

Berdasarkan temuan dalam penelitian ini, terdapat beberapa saran yang 

dapat diberikan. Secara teoritis, hasil studi ini membuktikan bahwa Career 

Development memiliki pengaruh langsung terhadap Organizational Citizenship 

Behavior, dan pengaruh tersebut menjadi lebih kuat ketika dimediasi oleh Employee 

Engagement. Artinya, pengembangan karir tidak cukup berdiri sendiri keterikatan 

karyawan terhadap pekerjaannya juga menjadi elemen penting dalam memperkuat 

OCB. Dengan kata lain, perusahaan perlu mendorong program pengembangan 

karier yang efektif, sekaligus memastikan bahwa karyawan merasa terhubung dan 

memiliki komitmen terhadap pekerjaannya. Hal ini akan berkontribusi pada 

peningkatan perilaku positif di tempat kerja serta produktivitas. Oleh sebab itu, 
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manajemen Fore Coffee di wilayah Kecamatan Denpasar Barat disarankan untuk 

memberikan perhatian lebih terhadap pengembangan karier para barista, serta 

melakukan evaluasi terhadap sejauh mana mereka merasa terikat dengan visi 

perusahaan dan tujuan pribadi mereka. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena 

hanya berfokus pada barista Fore Coffee di Kecamatan Denpasar Barat, sehingga 

hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan terhadap konteks lain. 
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