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Abstrak

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir (X1) dan
lingkungan kerja (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas
Perhubungan Kota Gorontalo. Metode penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif dengan penyajian secara deskriptif. Populasi dan sampel dalam penelitian ini
berjumlah 51 responden dengan metode yang digunakan adalah metode penarikan sampel.
Cara mengumpulkan data melalui observasi, wawancara, kuesioner dan dokumentasi.
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis jalur atau path analysis. Hasil pengujian
menunjukan bahwa secara simultan pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada
Dinas Perhubungan Kota Gorontalo sebesar 0,745 atau 74,5 %. Pengembangan karir (X1)
Secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship
behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo memiliki pengaruh sebesar 0,450 atau
45,0 %. Lingkungan kerja (X2) Secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo memiliki
pengaruh sebesar 0,328 atau 32,8 %.

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Organizational Citizenship Behavior

PENDAHULUAN unggul berdasarkan tupoksinya

Organisasi sebagai tempat tersebut. Majunya organisasi
untuk melaksanakan aktivitas terletak pada faktor sumber daya
dengan memiliki visi dan misi manusia sebagai salah satu faktor
yang terarah dan bisa untuk produksi yang dapat menjadi
dikerjakan harus mengutamakan penentu maju atau tidaknya
peran sumber daya manusia organisasi. = Pegawai  sebagai
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sumber daya manusia harus
mengembangkan kepribadianya
secara baik dan benar.
Pengembangan kepribadian ini
tentunya dapat bermanfaat bagi
dirinya dan organisasi kedepan.
Pegawai menunjukan kemampuan
baik keterampilan, pengetahuan

dan kerja sama diantara teman

sejawat maupun dengan
pimpinan.(Rikawati Ginting
Munthe, 2019).

Pengembangan karir

merupakan salah satu faktor
penting yang mempengaruhi OCB.
Ketika pegawai merasa bahwa
organisasi menyediakan peluang
bagi mereka untuk berkembang,
memperoleh keterampilan baru,
dan mendapatkan kenaikan posisi,
mereka  cenderung  memiliki
kepuasan kerja yang lebih tinggi
dan menunjukkan komitmen yang
lebih besar. Pengembangan karir

yang terencana dapat memberikan

motivasi tambahan bagi pegawai
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karena mereka merasa dihargai,
diperhatikan, dan didukung oleh
organisasi. (Tabo, 2018)Hal ini
mendorong mereka untuk
berkontribusi lebih, bahkan
melebihi  deskripsi  pekerjaan
formal mereka.(Aritonang et al.,
2019).

Selain itu, lingkungan kerja
yang positif juga berperan penting
dalam  meningkatkan = OCB.
Lingkungan kerja yang
mendukung, aman, harmonis, dan
nyaman membuat pegawai merasa
lebih puas dan termotivasi untuk
bekerja lebih baik. (Tabo et al.,
2022) Faktor-faktor seperti
komunikasi yang terbuka,
hubungan baik antar-rekan kerja,
dukungan dari atasan, dan rasa
keterlibatan dalam keputusan
organisasi menciptakan kondisi
yang mendorong pegawai untuk
menunjukkan  perilaku  OCB.
Dengan lingkungan kerja yang

baik, pegawai lebih cenderung
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menunjukkan kepedulian dan
kerja sama yang tinggi, serta
berinisiatif = membantu  dalam
tugas-tugas yang mungkin bukan
menjadi tanggung jawab mereka
langsung.(Rulianti & Nurpribadi,
2023). Jelas bahwa pengembangan
karir dan lingkungan kerja yang
positif memiliki peran penting
dalam mendorong OCB di
kalangan pegawai. Kombinasi
antara kesempatan pengembangan
karir dan lingkungan kerja yang
kondusif dapat menciptakan
kondisi yang optimal bagi pegawai
untuk memberikan kontribusi
terbaik mereka, baik melalui tugas
formal maupun perilaku sukarela
yang mendukung tercapainya
tujuan organisasi.(Panggabean et
al., 2022)

Di era modernisasi dan
menghadapi perkembangan
zaman yang begitu cepat tuntutan
terhadap faktor pegawai begitu

berat, karena pegawai dituntut
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untuk  menguasai  digitalisasi
sebagai syarat percepatan
pekerjaan. Pekerjaan yang cepat
diselesaikan adalah konsekuensi
para pegawai yang bekerja sesuai
dengan pengetahuan dan
keterampilan yang dia
miliki.(Panggabean et al., 2022)
Tidak hanya itu pekerjaan yang
cepat diselesaikan adalah
konsekuensi dari sikap para
pegawai untuk menjaga relasi
yang baik dengan sesama dan
memiliki tradisi untuk tolong
menolong serta saling suport
dalam menyelesaikan pekerjaan.
Sikap tolong menolong, kerelaan
kita untuk membantu orang lain
serta bekerja secara ekstra melebihi
apa yang menjadi tuntuttan
pekerjaan inilah yang diartikan
sebagai Organizational Citizenship
Behavior (OCB).(Alif, 2015).
Maksud dari penelitian ini
berdasarkan rumusan masalah

sebelumnya yaitu untuk
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mendapatkan gambaran
tentangPengembangan Karir (X1)
dan Lingkungan Kerja (X2)
terhadap Organizational Citizenship
Behavior (Y) pada Kantor Dinas
Perhubungan Kota Gorontalo.
Menurut Budiyanto dan Utomo
(Rahajaan et al., 2016:108)
Organizational Citizenship Behavior
merupakan perilaku yang dimiliki
oleh seorang pegawai yang bekerja
secara tulu dan ikhlas diluar dari
peran yang ditetapkan dimana
mereka bekerja untuk membantu
rekan kerja dalam melaksanakan
tugas mereka secara suka rela
tanpa adanya unsure paksaan.
Sedangkan menurut Greenberg
dan Robert (Waspodo, 2019:188)

Oroanizational Citizenship Behavior

adalah suatu tindakan yang
dilakukan anggota yang ada
didalam organisasi yang melebihi
ketentuan  formalnya  dalam

bekerja.(Budy & Hartini, 2017).
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METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini
adalah metode penelitian yang
harus menggambarkan hubungan
sebab akibat untuk menguji
hipotesis. Penelitian ini mengambil
sampel populasi dengan
menggunakan kuesioner sebagai
alat pengumpulan data wutama
Singarimbun, (2015:5). Namun
menurut  Kerlinger = Sugiyono
(2011:7) metode penelitian adalah
metode penelitian yang dilakukan
pada populasi besar atau kecil,
tetapi data yang diteliti adalah
hubungan sosiologis antara
variabel psikologis dari sampel
yang diambil dari populasi
tersebut.(Gunawan & Hasanah,
2019)

Beberapa informasi
populasi dikumpulkan langsung di
tempat kejadian secara empiris
untuk  mengetahui

beberapa
pandangan populasi terhadap
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objek yang diteliti, dimana unit

analisisnya  adalah  individu-

individu di wilayah penelitian yang
semuanya memiliki kesamaan.
kesempatan untuk dipilih.

Dalam penelitian ini terdapat

2 (dua) jenis variabel yang

terdiri dari :

1. Variabel bebas (independen)
yaitu variabel Pengembangan
Karir (X1) dan Lingkungan Kerja
(%)

2. Variabel terikat (Dependent)
yaitu Organizational Citizenship
Behavior (Y).

Populasinya pada penelitian
ini adalah pegawai di Dinas
Perhubungan Kota Gorontalo baik
berstatus Aparatur Sipil Negara
(ASN) maupun pegawai honorer
yang berjumlah 104 pegawai tidak
termasuk  pimpinan = Sampel.
Apabila populasi kurang dari 100
maka yang menjadi sampel adalah

keseluruhan dari populasi tersebut

atau dengan kata lain sampel total.
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Jika jumlah subjeknya besar dapat
diambil antara 10-15% atau 20-55%.
Berdasarkan jumlah responden
pada penelitian adalah lebih dari
100 maka perlu untuk melakukan
penarikan sampel yang dipilih
terhadap para pegawai baik yang
berstatus Aparatur Sipil Negera
(ASN) dan honorer pada kantor
Dinas Perhubungan Kota
Gorontalo(Novianti et al., 2023).
Metode analisis data yang di
gunakan adalah metode kuantitatif
yang dilakukan dengan membahas
dan membuat presentase dari hasil
jawaban responden. ( et al,
2022)Dengan menggunakan
instrument yang valid dan reliabel
dalam pengumpulan data, maka
diharapkan hasil penelitian ini akan
menjadi valid dan reliabel. Hal ini
berarti bahwa dengan
menggunakan data yang telah
teruji validitas dan realibilitasnya,

otomatis hasil (data) penelitian

menjadi valid dan reliabel. (Meilani
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& Muttaqin, 2024)Untuk penelitian ini untuk pengujian
mengetahui  validitas  angket validitas peneliti menggunakan
digunakan nilai hasil angket yang rumus korelasi product moment dari
disusun oleh peneliti. Dalam Pearson, yaitu sebagai berikut:

o n (XXY) - X).2EY)
Y JnEXE (. (EN)? - (EN3)

Dimana :
r = Koefisien korelasi
X = Nilai masing-masing item
Y = Nilai total
n = Jumlah responden
XY  =]Jumlah perkalian antara variabel X dan 'Y

Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas
item ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan.
Menurut Sugiyono (2012: 43), jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3
maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika
korelasi antara butir dengan skor total > 0.3 maka butir dalam instrument
tersebut dinyatakan valid. (Anggraini, 2023)

Sedangkan untuk nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan

rumus alpha cronbach menurut Ghazali (2005:45) dengan rumus sebagai berikut

k Y si
a=(=5)a=D
Keterangan :
k = Jumlah instrument pertanyaan
Ysi? = Jumlah varians dalam setiap instrumen
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s = Varians keseluruhan instrument
Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha
>0,60 dan jika nilai cronbach alpha <0,60 dikatakan tidak reliable (Ghazali, 2005).
Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin

terpercaya.(Nurhidayanti & Chandra Jaya, 2024)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas merupakan suatu instrumen yang menjadi alat hitung untuk
menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor
totalnya.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir (X1)

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir (X1)

Uji Validitas Uji Reliabilitas

[tem Keputusa

I Hitung Keputusan Alpha .
X11 0,370
X12 0,360
X13 0,383
X14 0,545
X5 0,623 0,642 >06=
Xie 0,644 >0,3 = Reliabel
X17 0,414 Valid
X18 0,612
X19 0,591
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Sumber: Data diolah, 2022

Dari Tabel 1 yang ada diatas menjelaskan bahwa variabel pengembangan
karir (X1) yang terdiri dari instrumen item pernyataan item Xi1 sampai
dengan X19 menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan tersebut
diambil karena nilai korelasi koefisien seluruh item r-hitung lebih besar dari
0,3 atau r-hitung > 0,3, sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid.
Untuk koefisien alphanya lebih besar dari 0,6 atau 0,642 > 0,6 sehingga
dinyatakan reliabel. Maka dapat disimpulkan untuk variabel pengembangan
karir (X1) dapat dikatakan valid dan reliabel.(Darmawan et al., 2021)

Uji Validitas dan Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2)

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Lingkungan Kerja (X>)

Uji Validitas Uji Reliabilitas
[tem
T Hitung Keputusan Alpha Keputusan

X21 0,645

X22 0,701

X23 0,690

> 0,3 = Valid

X24 0,738 o >0,6=
Xas 0,710 ' Reliabel
X26 0,753

Xo7 0,674

X28 0,842

X29 0,525

Sumber: Data diolah, 2022
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Dari Tabel 2. diatas menjelaskan bahwa variabel lingkungan kerja (X2)

dari semua instrumen item pernyataan baik item X21sampai dengan item Xz

menunjukkan hasil yang valid dan reliabel. Keputusan ini diambil karena

nilai korelasi koefisien seluruh item r-hitung lebih besar dari 0,3 atau r-hitung

> 0,3, sehingga semua item pernyataan dinyatakan valid. Sedangkan koefisien

alphanya dimana nilai 0,786 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka dapat

disimpulkan lingkungan kerja (X2) dinyatakan valid dan reliabel.(Qomariah

Imelda & Niswatin Budiarti, 2023)

Uji Validitas dan Reliabilitas Organizational Citizenship Behavior (Y)

Tabel 3. Hasil Uji Validitas dan
Behavior (Y)

Reliabilitas Organizational Citizenship

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Item
I' Hitung Keputusan Alpha Keputusan
Y11 0,606
Y12 0,321 >0,3 = Valid
Y13 0,547
>0,6 =
Y14 0,786 0,758
Reliabel
Y15 0,743
Y16 0,649
Y17 0,801

Sumber : Olahan Data 2022
Dari Tabel 3. menjelaskan
bahwa variabel organizational
citizenship behavior (Y) dari
instrumen item pernyataan Y11

sampai  dengan  item = Yi7

menunjukkan hasil yang valid dan
reliabel. Keputusan ini diambil
karena mnilai korelasi koefisien
seluruh item r-hitung lebih besar

dari 0,3 atau r-hitung > 03
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sehingga semua item pernyataan
dinyatakan valid. Sedangkan
koefisien alphanya lebih besar dari
0,6 atau 0,758 > 0,6 sehingga
dinyatakan reliabel. Maka dapat
disimpulkan organizational
citizenship behavior (Y) valid dan

reliabel(Franciska, Magito, 2023)

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dikemukakan diatas maka
dapat ditarik poin-poin penting

atas pengaruh variabel

independen terhadap variabel

dependen berikut ini :

a) Pengembangan karir (X1) dan
lingkungan kerja (X2) secara
simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (Y) pada
Dinas Perhubungan Kota
Gorontalo

b) Pengembangan karir (X1) secara
parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational

citizenship behavior (Y) pada

VOLUME 4, NOMOR 2, TAHUN 2024
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Dinas Perhubungan Kota
Gorontalo

¢) Lingkungan pekerjaan (X2) secara
parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational
citizenship behavior (Y) pada
Dinas Perhubungan Kota

Gorontalo
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