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BAB I
PENDAHULUAN
1.1.	Latar Belakang 
	Organisasi sebagai tempat untuk melaksanakan aktivitas dengan memiliki visi dan misi yang terarah dan bisa untuk dikerjakan harus mengutamakan peran sumber daya manusia unggul berdasarkan tupoksinya tersebut. Majunya organisasi terletak pada faktor sumber daya manusia sebagai salah satu faktor produksi yang dapat menjadi penentu maju atau tidaknya organisasi. Pegawai sebagai 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.
	Diera modernisasi dan menghadapi perkembangan zaman yang begitu cepat tuntutan terhadap faktor pegawai begitu berat, karena pegawai dituntut 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. 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).
	Adanya sikap Organizational Citizenship Behavior pada setiap pegawai dalam wadah organisasi baik swasta atau pemerintahan akan memberikan dampak positif bagi organisasi. Organisasi dituntut untuk memberikan kualitas yang terbaik. Pada instansi pemerintahan para tenaga kerja lebih mengutamakan kualitas kerja administratif sebagai upaya dalam peningkatan mutu pelayanan kepada masyarakat yang tujuanya adalah sebagai pelayanan sosial yang sudah barang tentu membutuhkan sumber daya manusia yang memiliki sikap Organizational Citizenship Behavior yang baik pula.
	Perilaku Organizational Citizenship Behavior merupakan pilihan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang berada diluar dari suatu kewajiban organisasi. Hal ini seperti yang diungkapkan Robbins dan Judge (Alif, 2015:293) dimana Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku pilihan bagi para pegawai dengan membantu teman sejawat dalam menyelesaikan pekerjaan yang berada diluar dari tanggung jawabnya. Begitu banyak tugas dan pekerjaan yang harus diselesaikan didalam organisasi maka tentunya pegawai dituntut agar bisa mlaksanakan pekerjaan secara tim. Adanya tim kerja yang handal dapat dilihat dari perilaku pegawai dengan memperhatikan Organizational Citizenship Behavior. Keindahan akan terjalin lebih baik dalam bekerja secara individu namun punya kesadaran untuk membantu teman tanpa adanya unsur pemaksaan baik dari pimpinan maupun rekan kerja dalam proses menyelesaikan pekerjaan adalah suatu hal yang luar biasa. Ungkapan ini sama halnya yang diutarakan oleh Garay (Udayani & Sunariani, 2018:153) bahwa Organizational Citizenship Behavior sebagai bentuk perilaku atau tindakan para pekerja yang secara sadar dan suka rela tanpa paksaan bersedia melakukan tugas atau pekerjaan tertentu walaupun bukan luar tanggung jawab atau kewajibanya.
	Organisasi pemerintahan adalah organisasi yang melakukan pelayanan kepada masyarakat agar bagaimana tujuan pembangunan dapat berjalan sesuai dengan visi misi dari organisasi pemerintahan itu sendiri. Pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo merupakan instansi pemerintahan yang melaksanakan tugas dan fungsinya untuk menyediakan sarana dan prasarana perhubungan. Instansi yang bekerja tim dan memiliki sikap untuk rela menolong antar sesama tanpa ada unsur paksaan adalah harapan organisasi. Sikap untuk membantu tanpa pamrih dan tanpa mengharapkan imbalan ini masuk dalam perilaku kewarganegaraan atau lebih populer dikenal dengan Organizational Citizenship Behavior. Organizational Citizenship Behavior menjadi dambaan semua organisasi karena merupakan kerelaan dari diri pribadi atau bekerja dengan penuh keikhlasan. Untuk meningkatkan perilaku kewarganegaraan atau yang dikenal dengan Organizational Citizenship Behavior maka penting bagi organisasi untuk memperhatikan pengembangan karir bagi para pegawai dan memperhatikan lingkungan kerja yang kondusif untuk memberikan kesan yang baik bagi para pegawai.
	Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai baik secara struktural maupun fungsional sesuai yang diinginkan (Alif, 2015:295). Selain pengembangan karir ada pula lingkungan kerja sebagai faktor yang mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Rahajaan et al., 2016:107). 
	Pada instansi Dinas Perhubungan Kota Gorontalo para pegawai harus memiliki sikap suka rela untuk menolong teman sejawat yang berkecimpung dalam aktivitas pekerjaan dengan cara terlibat langsung untuk membantu tanpa harus diminta, namun berdasarkan obeservasi awal peneliti dengan cara mewawancarai salah seorang Aparatur Sipil Negara (ASN) yang tidak ingin disebutkan namanya menyatakan para pegawai masih kurang memiliki sikap kewarganegaraan atau Organizational Citizenship Behavior. Dimana ini dibuktikan dari beberapa pegawai yang memiliki sikap empati nanti pada saat dimintai pertolongan dalam hal yang berhubungan dengan pekerjaan organisasi
	Para pegawai kurang memiliki sikap suka rela untuk membantu orang lain dalam menyelesaikan tugas-tugas organisasi, ini dapat dilihat dari adanya pekerjaan administratif yang menumpuk yang dikerjakan oleh pegawai tidak ada tawaran dari teman sejawat untuk membantu menyelesaikan pekerjaan tersebut. Sesama pegawai sikap untuk mementingkan orang lain tidak ada dalam setiap individu. Ini dapat dilihat dari adanya beberapa pegawai yang lebih mengutamakan tugasnya dari pada mementingkan orang lain yang membutuhkan pertolongan walaupun ada juga pegawai yang ketika dimintakan bantuan langsung memiliki respon baik namun hal itu bukan mencirikan tingkat perilaku kewarganegaraan yang baik. Karena perilaku kewarganegaraan yang baik adalah sikap suka rela untuk membantu orang lain tanpa harus dimintai pertolongan.
	Para pegawai tidak memiliki keyakinan yang kuat untuk melakukan suatu aktivitas yang maksimal ini dapat dilihat dari tugas pekerjaan baik yang berhubungan dengan administratif dan lapangan tidak selesai sesuai dengan standar waktu yang telah ditetapakan. Disamping itu sesama pegawai tidak ada keberlanjutan untuk saling membantu, maksudnya adalah banyak pegawai yang sekedar membantu dalam hal proses pekerjaan administratif namun pada tahapan proses selanjutnya tidak ikut terlibat dalam penyelesaian pekerjaan tersebut. Sikap sportif berupa sikap senang dan tidak senang para pegawai tidak mempengaruhi terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi, maksudnya adalah pegawai dalam kondisi senang dan tidak senang tidak maksimal untuk membantu teman sejawat dalam organisasi dimana ini dapat dilihat dari para pegawai bersikap acuh ketika melihat teman sejawat mengerjakan tugas administratif yang menumpuk. Mereka berfikir bahwa sudah ada pembagian tugas masing-masing sehingga tugas tersebut harus diselesaikan oleh pegawai yang bersangkutan.
	Sikap sopan dalam hal menghormati pendapat orang lain dan memahami pegawai dikritik jika berbuat kesalahan adalah hal yang harus ditanamkan didalam organisasi namun ada pegawai yang tidak menerima pendapat orang lain dan tidak memperhatikan kondisi ketika pegawai dikritik sering terjadi dalam organisasi mencerminkan bahwa organizational citizenship behaviornya rendah. Pada hal dengan kritikan akan menjadikan kita dapat memperbaiki kesalahan untuk menuju pada perbaikan diri kita dan organisasi dimasa yang akan datang. 
	Rendahnya Organizational Citizenship Behavior didalam organisasi dinas perhubungan Kota Gorontalo ini diduga kurangnya perhatian manajemen mengenai pengembangan karir pegawai. Bahwa dalam hal pengembangan karir ditemukan ketidak sesuaian antara minat dan keahlian dari para pegawai. Ada pegawai yang berminat dan memiliki keahlian untuk ditempatkan pada bagian kesehatan karena sesuai dengan besik pendidikanya adalah kesehatan namun ditempatkan pada bagian kepegawaian. Peristiwa seperti ini tentunya dapat menurunkan sikap kewarganegaraan atau disebut dengan Organizational Citizenship Behavior. Ketika orang memiliki kerelaan untuk membantu orang lain tentunya yang bersangkutan harus memiliki kecintaan dan kesenangan dengan pekerjaanya, dengan begitu sifat kerelaan itu akan timbul dengan sendirinya. Para pegawai juga tidak memiliki kesempatan karir yang sama karena dilihat dari prestasi dan tingkat golongan dalam aturan Aparatur Sipil Negara. 
	Disamping itu faktor lingkungan kerja juga menjadi suatu hal yang harus diperhatikan oleh organisasi jika ingin Organizational Citizenship Behavior pegawai baik. Di instansi Dinas Perhubungan Kota Gorontalo ada kecenderungan munculnya diskomunikasi antara bawahan dan pimpinan sehingga menyebabkan roda organisasi tidak berjalan dengan baik. Fasilitas ruangan yang ber AC namun kondisi tersebut tidak memberikan kenyamanan bagi para pegawai diakibatkan ketidak seimbangan antara jumlah pegawai dengan kondisi ruangan yang sempit. Selain itu juga jumlah laptop yang masih dianggap kurang karena ada beberapa pegawai memerlukan laptop demi kelancaran pekerjaan organisasi tidak bisa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Persoalan jaringan internet juga masih dianggap bermasalah karena pemakaian melebihi kapasitas membuat jaringan internaet lambat sehingga menghambat pekerjaan organisasi.
Dari penjelasan diatas mengenai masalah yang timbul pada organisasi tersebut, maka peneliti tertarik untuk mengambil judul “Pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo”
1.2	Rumusan Masalah
	Berdasarkan latar belakang  yang telah dijabarkan diatas maka dapat dirumuskan masalah pada penelitian ini adalah:
1. Seberapa besar pengaruhPengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada KantorDinas Perhubungan Kota Gorontalo.
2. Seberapa besar pengaruh Pengembangan Karir (X1) secara parsial berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
3. Seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 
1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1 Maksud Penelitian
	Maksud dari penelitian ini berdasarkan rumusan masalah sebelumnya yaitu untuk mendapatkan gambaran tentangPengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
1.3.2 Tujuan Penelitian
Berdasarkan  rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai oleh peneliti adalah sebagai berikut:
1.	Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
2.	Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Pengembangan Karir (X1) secara parsial berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
3.	Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)  pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
1.4 Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis
	Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah konsep dan teori terhadap ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan penelitiandi bidang manajemen Sumber Daya Manausia (SDM).
2. Manfaat Praktis
Dalam penelitian ini semoga dapat menjadi referensi   dan masukkan bagi pihak instansi pemerintah bahwa perlunya memperhatikan Organizational Citizenship Behavior.
3.	Bagi Peneliti
Harapanya penelitian ini semoga akan menambah ilmu pengetahuan dan wawasan bagi peneliti dibidang manajemen sumber daya manusia.
4.	Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dengan adanya penelitian ini akan menambah referensi dalam penulisan karya-karya ilmiah selanjutnya khususnya yang akan meneliti pada judul yang sama. 
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKAPEMIKIRANDAN HIPOTESIS
2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1.	Pengertian Pengembangan Karir
	Menurut Alif (2015:295) pengembangan karir merupakan suatu proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai baik secara struktural maupun fungsional sesuai dengan apa yang diinginkan. Sedangkan menurut Vanya Chairiyah Fitri et al (2021:35) bahwa pengembangan karir adalah proses meningkatkan kemampuan pribadi dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai tujuan karir yang diinginkan.
	Menurut Nawawi (Udayani & Sunariani, 2018:156) menjelaskan pengembangan karir adalah suatu urutan atau rangkaian posisi atau jabatan individu yang dicapai selama kurun waktu tertentu. Bagi Dubrin (Ramli & Yudhistira, 2018:812) menjelaskan bahwa pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.
	Menurut Wulandari & Yuniawan, (2017:5) mengungkapkan pengembangan karir adalah serangkaian upaya sebagai proses dalam peningkatan kemampuan kerja karyawan/individu untuk mencapai karir yang diinginkan. Sedangkan menurut Gomes (Handoko & Rambe, 2018:33) pengembangan karir merupakan gabungan dari kebutuhan pelatihan dimasa yang akan datang dan perencanaan sumber daya manusia (SDM).
	Menurut Siagian (Wardhana, 2015:4) Pengembangan karir adalah setiap karyawan mempunyai gambaran yang jelas tentang anak tangga tertinggi apa yang bisa dicapainya selama dia menampilkan kinerja yang memuaskan. Sedangkan menurut Handoko (Atma Negara, 2014:2) pengembangan karir adalah peningkatan individu yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir.
	Dari pendapat para ahli mengenai pengertian pengembangan karir diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa pengembangan karir adalah kemampuan individu dari suatu rangkaian proses aktivitas  untuk menuju pada suatu jabatan yang diukur lewat kinerja dalam suatu periode tertentu.
2.1.2.	Tujuan Pengembangan Karir
	Nawawi (Udayani & Sunariani, 2018:157) menjelaskan tujuan pengembangan karir adalah untuk meningkatkan efektivitas pekerjaan agar karyawan mampu memberikan dan menunjukkan kontribusi maksimal dan terbaik dalam mencapai suatu tujuan organisasi bisnis.
	Penjelasan Dubrin (Udayani & Sunariani, 2018:157) tentang tujuan pengembangan karir adalah sebagai berikut ini :
a.	Membantu individu dan perusahaan dalam mencapai tujuan secara bersama-sama
b.	Menciptakan kesejahteraan dan loyalitas para karyawan
c.	Membantu menggali dan mengembangkan potensi karyawan agar dapat menduduki posisi atau jabatan tertentu berdasarkan keahlian dan potensi individu tersebut
d.	Menunjukkan tanggung jawab sosial perusahaan
e.	Memperkuat realisasi program perusahaan
f.	Menekan tingginya turnover karyawan dan biaya kepegawaian
g.	Menekan keusangan profesi dan kejenuhan manajerial
	Menurut Handoko (Atma Negara, 2014:2) tujuan pengembangan karir adalah :
a.	Untuk mengembangkan para pegawai agar dapat dipromosikan. Pegawai yang diperhatikan oleh pimpinan adalah mereka yang dipromosikan kejenang karir yang lebih tinggi. Tentunya dengan melihat dulu kinerjanya dalam organisasi.
b.	Untuk mengungkapkan potensi pegawai. Pegawai yang memiliki pengembangan karir adalah cermin dari pegawai tersebut memiliki kinerja yang baik sehingga dengan demikian pegawai yang bersangkutan memiliki potensi untuk diperhatikan pengembangan karirnya.
c.	Untuk mendorong pertumbuhan. Pegawai yang memiliki jenjang karir adalah mereka yang telah dipersiapkan oleh organisasi untuk bekerja lebih intens dengan memberikan dorongan dan motivasi kepada mereka agar dapat memajkan organisasi.
e.	Untuk memuaskan kebutuhan pegawai. Pegawai yang diperhatikan jenjang karirnya oleh organisasi membawa mereka pada tingkat puncak kepuasan. Orang yang bekerja dalam organisasi memiliki hasrat yang tinggi untuk melakukan perubahan nasibnya dari karir yang rendah menuju pada karir yang tinggi sehingga membuat mereka mersakan kepuasan.
f.	Untuk meningkatkan karir. Pegawai yang bekerja dengan penuh loyalitas kepada pimpinan agar dapat menjadi pertimbangan untuk meningkatkan karirnya sebagai bentuk pengabdiannya kepada organisasi.
2.1.3.	Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
	Siagian (Handoko & Rambe, 2018:35) menyatakan bahwa pengembangan karir seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain adalah :
1.	Prestasi kerja yang memuaskan
		Pangkal tolak dari pengembangan karir seseorang adalah prestasi kerjanya dalam melakukan tugas yang dipercaya kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang pekerja untuk diusulkan oleh atasan agar dipertimbangkan untuk dipromosikan kepekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi dimasa yang akan datang.
2.	Pengenalan oleh pihak lain
		Pihak-pihak yang berwewenang memutuskan layak atau tidaknya seseorang dipromosikan seperti atasan langsung dan pimpinan bagian kepegawaian yang mengetahui kemampuan dan prestasi kerjanya.
3.	Kesetiaan pada organisasi
		Merupakan dedikasi seseorang pegawai yang ingin terus berkarya dalam organisasi sebagai tempat dia bekerja dalam jangka panjang.
4.	Pembimbing dan sponsor
		Pembimbing merupakan orang yang memberikan nasehat-nasehat atau berupa saran-saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor merupakan seseorang didalam perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan dalam mengembangkan karirnya.
5.	Dukungan para bawahan
		Dukungan yang diberikan oleh para bawahan dalam hal mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan.
6.	Kesempatan untuk bertumbuh
		Kesempatan yang diberikan kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuanya, baik melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan juga melanjutkan jenjang pendidikan.
7.	Berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri
		Keputusan karyawan untuk berhenti bekerja dan beralih keperusahaan lain memberikan kesempatan yang lebih besar dalam rangka mengembangkan karirnya.
2.1.4.	Indikator Pengembangan Karir
	Menurut Flippo (Wulandari & Yuniawan, 2017:5) terdapat beberapa indikator tentang pengembangan karir, yaitu :
1.	Menaksir kebutuhan karir (Career need assessment)
	a.	Kesesuaian antara minat dan keahlian dalam pekerjaan
	b.	Kesempatan karir yang sama bagi seluruh karyawan
	c.	Peran pelatihan dan pendidikan dalam membantu mengukur kebutuhan karir
2.	Kesempatan karir (Career opportunities)
	a.	Penyebaran informasi mengenai kesempatan karir
	b.	Kejelasan informasi kesempatan karir yang diberikan perusahaan
	c.	Kejelasan rencana karir yang diberikan perusahaan
3.	Penyesuaian kebutuhan dan kesempatan karir (Need opportunity alignment)
	a.	Kesesuaian kebutuhan karir dan kesempatan karir dalam perusahaan
	b.	Kesesuaian penempatan karyawan dengan pekerjaanya
	c.	Peran pelatihan dan pengembangan dalam membantu meningkatkan kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan.
2.1.5.	Pengertian Lingkungan Kerja
		Menurut Sihombing (Nugroho, 2014:76) lingkungan kerja adalah faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Sedangkan Sutrisno (Made et al., 2016:3) menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
	Menurut Sedarmayati (Samura et al., 2017:442) lingkungan kerja adalah sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Menurut Siagian (Dwi. Susilo., 2021:98) menjelaskan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepada individu tersebut. Sedangkan menurut Saleh, (2019:36) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada dilokasi kerja, baik itu berbentuk fisik maupun non fisik dengan indikator tersebut adalah hubungan dengan para karyawan, suasana pekerjaan, fasilitas didalam pekerjaan, suhu dan sirkulasi ditempat kerja.
	Dari pendapat para ahli mengenai lingkungan kerja maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah kondsi fisik maupun non fisik yang ada didalam lingkungan organisasi kerja yang dapat memberikan kenyamanan dan keamanan bagi individu maupun kelompok dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab di dalam organisasi.
2.1.6.	Jenis-jenis Lingkungan Kerja
	Menurut Sedarmayanti (Levia, 2021:19) menjelaskan bahwa lingkungan kerja terbagi menjadi dua jenis, yaitu :
1.	Lingkungan kerja fisik
	Lingkungan kerja fisik merupakan keseluruhan yang ada ditempat kerja untuk mempermudah para pegawai atau karyawan dalam menjalankan pekerjaanya baik secara langsung maupun tidak langsung.
2.	Lingkungan kerja non fisik
	Lingkungan kerja ini berhubungan langsung bagaimana hubungan kerja diantara sesama rekan kerja maupun antara bawahan dan dengan atasan terjalin harmonis. Lingkungan kerja non fisik ini tidak dapat kita kesampingkan karena berkaitan langsung dengan cermin kita untuk menjaga suasana kekeluargaan, menjaga hubungan dalam berkomunikasi dan dapat mengendalikan diri kita dari bentuk perpecahan dalam organisasi.
	Menurut Munparidi (Saleh, 2019:36) lingkungan kerja terbagi menjadi 2 bagian, yaitu lingkungan kerja fisik dan non fisik. Lingkungan kerja fisik merupakan fasilitas berupa gedung, kursi dan meja yang bentuknya terlihat serta dapat disentuh oleh para karyawan selama berada didalam kantor. Lingkungan kerja non fisik meliputi keramahan sikap para karyawan, sikap saling menghargai diwaktu berbeda pendapat.
2.1.7.	Indikator Lingkungan Kerja
	Menurut Nitisemito (Levia, 2021:20) bahwa indikator lingkungan kerja terdiri dari :
1.	Hubungan dengan rekan kerja
	Hubungan dengan rekan kerja ini merupakan bentuk hubungan yang saling mendukung antara sesama dalam hal untuk memperlancar penyelesaian suatu tugas dan pekerjaan.
2.	Hubungan antara bawahan dengan pimpinan
		Hubungan antara bawahan dan pimpinan merupakan hubungan yang saling menjaga komunikasi dengan baik tanpa adanya perasaan tidak nyaman kepada pimpinan, saling menghormati dan meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan.
3.	Tersedianya fasilitas kerja untuk karyawan
		Tersedianya fasilitas kerja yang menunjang tentunya mempermudah para karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sehingga karyawan menjadi nyaman dan tidak kesusahan dalam bekerja.
4.	Kenyamanan ruang kerja
		Kenyamanan ruangan kerja dimana karyawan merasa nyaman diruang kerja tersebut sehingga karyawan semakin semangat bekerja.

2.1.8.	Faktor-faktor Lingkungan Kerja
		Sutarto (Nurcahyanto, 2021:26) mengungkapkan faktor lingkungan kerja merupakan tata hubungan dimana rangkaian aktivitas penyampaian warta dari seseorang dilingkungan organisasi. Tata hubungan kantor dapat dibedakan menjadi dua bagian yaitu :
1.	Hubungan tegak (vertikal) : proses penyampaian warta dari pihak pimpinan (vertikal keatas).
2.	Hubungan datar (horizontal) : hubungan antara para pejabat atau satuan pada tingkat jenjang organisasi pada tingkat sederajat.
	Umumnya hubungan vertikal kebawah berwujud perintah atau petunjuk, perintah dapat diberikan secara lisan maupun tulisan. Sedangkan vertikal keatas sebagian besar adalah bentuk laporan yang dapat dimiliki melalui wawancara atau rapat. Hubungan horizontal diantara para pegawai dapat dipelihara oleh pimpinan dengan mengadakan rapat-rapat. Untuk melihat hubungan dalam lingkungan kerja perlunya untuk menciptakan hubungan kemanusiaan yang mengutamakan pentingnya kebutuhan hidup, hubungan informal dan motivasi yang lebih lanjut. Apabila hubungan terjalin dengan baik antara para pejabat berbagai kebutuhan hidup akan terpenuhi secara layak.
2.1.9.	Pengertian Organizational Citizenship Behavior
		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) Organizational Citizenship Behavior adalah suatu tindakan yang dilakukan anggota yang ada didalam organisasi yang melebihi ketentuan formalnya dalam bekerja.
	Menurut Kurniawan (Khazamah et al., 2021:377) mendefinisikan bahwa Organizational Citizenship Behavior adalah kegiatan suka rela dari anggota dalam organisasi yang mendukung fungsi organisasi sehingga perilaku ini lebih bersifat membantu dalam tindakan yang ditunjukkan dari sikap tidak mementingkan diri sendiri melainkan lebih menekankan pada kesejahteraan orang lain yang ada disekitar. Sedangkan menurut Alif (2015:293) Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku suka rela diluar pekerjaan formal yang telah ditentukan, namun memberikan pengaruh nyata bagi perusahaan secara efektif dan efisien.
	Menurut Kumar et al (Udayani & Sunariani, 2018:160) mendefinisikan Organizational Citizenship Behavior adalah perilaku individu yang memberikan kontribusi pada terciptanya efektivitas organisasi dan tidak berkaitan langsung dengan sistem reward dalam organisasi. Sedangkan menurut Manuaba (2019:14) Organizational Citizenship Behavior merupakan suatu sikap perilaku sumber daya manusia yang secara suka rela, tulus dan dengan senang hati tanpa harus diperintah dan dikendalikan oleh organisasi memberikan pelayanan.
	Dari pendapat para ahli diatas mengenai pengertian Organizational Citizenship Behavior maka dapat diambil suatu kesimpulan bahwa Organizational Citizenship Behavior adalah suatu perilaku dengan ikhlas, tulus, dan penuh rasa senang hati melakukan tindakan untuk membantu dan berkontribusi terhadap orang lain dan organisasi tanpa mengharapkan imbalan dan reward sebagai perangsang motivasi dalam bekerja. 


2.1.10.	Komponen-komponen Organizational Citizenship Behavior
		Secara umum ada tiga komponen utama Organizational Citizenship Behavior Greenberg dan Baron (Ratnasari, 2010:148), yaitu :
1.	Perilaku tersebut lebih dan ketentuan formal atau deskripsi pekerjaan yang telah ditentukan.
2.	Tindakan tersebut tidak memerlukan latihan (bersifat alami), dengan kata lain, orang melakukan tindakan tersebut dengan suka rela.
3.	Tindakan tersebut tidak dihargai dengan imbalan formal oleh organisasi.
2.1.11.	 Indikator Organizational Citizenship Behavior
	Menurut Luthan (Levia, 2021:15) ada beberapa indikator dari Organizational Citizenship Behavior, yaitu :
1.	Altruisme
		Merupakan tindakan suka rela untuk membantu orang lain tanpa pamrih, atau ingin sekedar beramal baik atau altruism yaitu sifat mementingkan kepentingan orang lain tanpa mengharapkan imbalan materi dari manapun. Misalnya membantu saat rekan kerja sedang sakit.
2.	Kesungguhan
		Yakin atau bertekad untuk melakukan suatu dengan hasil yang maksimal hingga mencapai target yang diinginkan, misalnya lembur kerja untuk menyelesaikan pekerjaan.


3.	Kepentingan umum
		Perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu dalam kegiatan aktivitas perusahaan, seperti rela berpartisipasi datang ketempat acara atau suatu program bersama.
4.	Sikap sportif
		Perilaku karyawan dalam menerima situasi kondisi yang baik dalam keadaan menyenangkan atau keadaan tidak menyenangkan, seperti bersama-sama menanggung kegagalan kelompok organisasi.
5.	Sopan 
		Perilaku menghormati pendapat orang lain maupun tindakan perilaku sikap yang baik didepan orang lain, seperti saling memahami disaat karyawan dikritik jika terjadi kesalahan.
2.1.12.	Penelitian Terdahulu
1.	Abda Alif (2015). Meneliti mengenai Pengaruh Motivasi Kerja, Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada Perusahaan Terminal LPG. Jumlah populasi dan sampel dalam penelitian ini berjumlah 158 responden. Metode atau alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis Structural Equation Model (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, pengembangan karir tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja tidak berpengaruh positif terhadap Organizational Citizenship Behavior, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior, lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior, kepuasan kerja berpengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior. 
2.	Fitria Dwi Nanda (2020). Meneliti tentang Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PD. BPR Bank BAPAS 69 Kabupaten Magelang. Jumlah populasi dan sampel dalam penelitian ini berjumlah 100 responden. Metode analisis yang digunakan adalah analisis path dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap OCB. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap OCB, kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap OCB, kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap OCB, kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap OCB.
3.	Leni Angraeni(2019). Meneliti tentang Pengaruh Kepribadian, Lingkungan Kerja, dan Pengembangan Karir terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) di PT. Citra Multemedia Indonesia-Jakarta. Jumlah populasi dan sampel adalah 117 responden. Metode analisis yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS). Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior, Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior.
2.1.12.	Hubungan Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)

	1.	Hubungan Pengembangan Karir dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
	
Alif, (2015) berpandangan bahwa Organizational Citizenship Behavior dapat dikaitkan dengan minat terhadap organisasi., hal ini dapat ditampilkan tidak hanya menyangkut dengan kewajiban mereka, tetapi dalam upayanya membantu rekan kerja. Seorang karyawan yang melakukan hal tersebut, organisasi tidak memberikan imbalan yang menyangkut dengan imbalan finasial pada karyawan, namun perilaku tersebut menjadi rekomendasi bagi organisasi perusahaan untuk melakukan langka dalam menaikkan jabatan dan promosi bagi karyawan. Pengembangan karir adalah untuk meningkatkan efektivitas kerja agar supaya karyawan memiliki kemampuan untuk memberikan dan menunjukkan kontribusi secara maksimal dan terbaik bagi tujuan bisnis organisasi perusahaan Nawawi (Udayani & Sunariani, 2018)


	2.	Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)
			
Organizational Citizenship Behavior memiliki pengaruh yang baik bagi lingkungan kerja para karyawan dalam organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif bisa meningkatkan kinerja karyawan begitupun sebaliknya, lingkungan kerja yang dilihat tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja para karyawan (Nanda, 2020). Pandangan Kailola (Dwi. Susilo., 2021) menyatakan bahwa tingginya Organizational Citizenship Behavior dalam setiap diri para tenaga medis atau tenaga kerja pada bagian kesehatan dapat mengindikasikan adanya lingkungan kerja tempat mereka bekerja sudah sesuai dengan kondisi yang dibutuhkan
2.2.	Kerangka Pemikiran
	Organisasi membutuhkan pegawai yang memiliki sikap untuk membantu dalam penyelasaian tugas-tugas yang diamanahkan kepadanya. Kerelaan untuk membantu sesama teman tanpa mengharapkan kontribusi dari organisasi adalah masuk dalam lingkup perilaku kewarganegaraan yang baik. Perilaku kewarganegaraan yang disebut juga sebagai Organizational Citizenship Behavior yang baik bisa dilihat dari seberapa besar pengembangan karir dan lingkungan kerja yang baik dalam organisasi. Okurame (Alif, 2015:293) melakukan penelitian mengenai penagruh pengembangan karir terhadap OCB kepada para karyawan yang berjumlah 72 untuk supervisior dan 182 subordinat dibeberapa cabang bank di Negiria. Hasilnya adalah Career Growth Prospect  (CGP) berpengaruh terhadap OCB. Disamping itu menurut Podsakoff et al (Priyandini et al., 2020:154) lingkungan kerja dapat mempengaruhi OCB. Organizational Citizenship Behavior lebih banyak ditentukan oleh kepemimpinan dan karakteristik lingkungan kerja dari pada oleh kepribadian pekerja Wibowo (Rahajaan et al., 2016:108).
	  Secara simultan pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Secara parsial pengembangan karir (X1) memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Dari penjelasan mengenai pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap Organizational Sitizenship Behavior maka yang menjadi kerangka fikir adalah sebagai berikut :
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2.3	Hipotesis
Berdasarkan teori dan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan di atas, maka yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah :
1. Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
2. Pengembangan Karir (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
3. Lingkungan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
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BAB III
OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1.	Objek Penelitian
Dari penjelasan pada bab sebelumnya, maka yang menjadi objek penelitian adalah Pengaruh Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y) pegawai pada kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
3.2.	Metode Penelitian
Dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian survey, dimana metode penelitian survey ini menjelaskan hubungan sebab akibat (kausal). Pengambilan sampel untuk penelitian ini yaitu dari suatu populasi dan alat untuk pengumpulan data pokok atau utama dengan menggunakan kuesioner. Menurut Sugiyono (2012:82) metode survey adalah metode penelitian  jika peneliti menggunakan seluruh elemen populasi menjadi data penelitian maka disebut sensus atau Penelitian Survey. Penelitian Survey adalah penelitian pada jumlah besar maupun jumlah kecil populasi.
Jenis penelitian ini menggunakan data kuantitatif dan kualitatif. Data kuantitatif adalah data berupa angka yang nilainya tidak menentu atau bersifat variatif. Data kuantitatif yaitu hasil dari kuisioner yang menggunakan skala likert dan dibagikan pada responden. Sedangkan data kualitatif adalah data yang berupa sifat, ciri, keadaan atau gambaran suatu objek.



1. 
2. 
2.2 
3.3.	Operasional Variabel
Operasional variabel penelitian merupakan batasan pendefinisian dan serangkaian variabel yang digunakan dalam penulisan penelitian, dengan maksud menghindari kemungkinan adanya makna ganda sekaligus mendefinisikan variabel-variabel sampai degan kemungkinan pengukuran dan cara pengukurannya (Sugiyono, 2012:32). Dalam penelitian ini terdiri dari beberapa variabel, yaitu:
1. Variabel bebas (independen) yaitu variabel Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2)
2. Variabel terikat (Dependent) yaitu Organizational Citizenship Behavior (Y).
Variabel di atas dapat dilihat lebih jelas pada penjelasan tabel di bawah ini :
Tabel 3.1 Operasional Variabel X
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	Pengembangan Karir
 (X1)
	Menaksir kebutuhan karir (Career need assessment)
	· Kesesuaian antara minat dan keahlian dalam pekerjaan
· Kesempatan karir yang sama bagi seluruh pegawai
· Peran pelatihan dan pendidikan dalam membantu mengukur kebutuhan karir
	Ordinal

	
	Kesempatan karir (Career opportunities)
	· Penyebaran informasi mengenai kesempatan karir
· Kejelasan informasi kesempatan karir yang diberikan organisasi
· Kejelasan rencana karir yang diberikan organisasi
	Ordinal

	
	Penyesuaian kebutuhan dan kesempatan karir (Need opportunity aligment)
	· Kesesuaian kebutuhan dan kesempatan karir dalam organisasi
· Kesesuaian penempatan pegawai dengan pekerjaanya
· Peran pelatihan dan pengembangan
	Ordinal

	Lingkungan Kerja (X2)
	Hubungan dengan rekan kerja
	· Hubungan yang saling mendukung antara sesama
	Ordinal

	
	Hubungan antara bawahan dengan pimpinan
	· Hubungan yang saling menjaga komunikasi
· Saling menghormati antara bawahan dengan atasan
· Meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan
	Ordinal

	
	Tersedianya fasilitas kerja untuk pegawai
	· Mempermudah para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
· Pegawai merasa nyaman dalam bekerja
· Pegawai  tidak kesusahan dalam bekerja
	Ordinal

	
	Kenyamanan ruang kerja
	· Pegawai merasa nyaman diruang kerja
· Pegawai semakin semangat bekerja
	Ordinal


Sumber : Variabel X1: Flippo (Wulandari & Yuniawan, 2017)
	  Variabel X2: Nitisemito (Levia, 2021)




Operasional Variabel (Y)
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	Skala

	Organizational Citizenship Behavior (Y)
	Altruisme
	· Suka rela membantu orang lain tanpa pamrih
· Sifat mementingkan kepentingan orang lain
	Ordinal

	
	Kesungguhan
	· Yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
	Ordinal

	
	Kepentingan umum
	· Perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu
	Ordinal

	
	Sikap sportif
	· Menerima kondisi baik yang menyenangkan atau keadaan tidak menyenangkan
	Ordinal

	
	Sopan
	· Perilaku menghormati pendapat orang lain
· Perilaku sikap baik didepan orang lain
	Ordinal


Sumber: Variabel Y:Luthan (Levia, 2021)
	Berdasarkan operasional variabel Tabel 3.1 diatas untuk pembuatan item kuisioner akan diukur dengan menggunakan skala likert dimana berisi pernyataan yang sistematis untuk menunjukkan sikap seseorang terhadap pernyataan itu. Kuesioner di susun dengan menyiapkan lima pilihan yakni sangat setuju/selalu, setuju/sering, kurang setuju/kadang-kadang, tidak setuju/jarang, dan sangat tidak setuju/tidak pernah. Setiap pilihan akan diberikan nilai yang berbeda seperti pada tabel berikut ini :



Tabel 3.2. Bobot Nilai Variabel
	Pilihan
	Skor

	Sangat setuju/Selalu
	5

	Setuju/Sering
	4

	Kurang setuju/Kadang-kadang
	3

	Tidak setuju/Jarang
	2

	Sangat tidak setuju/Tidak pernah
	1









3.4.	Populasi dan Sampel
3.4.1.	Populasi
Menurut Sugiyono (2012:72) populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.Sudjana (2012:6) mengungkapkan populasi adalah totalitas semua nilai yang mungkin, hasil menghitung atau pengukuran, kuantitatif maupun kualitatif mengenai karakteristik tertentu dari semua anggota kumpulan yang lengkap dan jelas ingin dipelajari sifat-sifatnya.Sedangkan menurut Umar (Hardiyanti et al., 2016:16) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek-objek yang mempunyai karakteristik tertentu dan mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel.
Dari penjelasan mengenai pengertian populasi maka populasinya adalah pegawai di Dinas Perhubungan Kota Gorontalo baik berstatus Aparatur Sipil Negara (ASN) maupun pegawai honorer yang berjumlah 104 pegawai tidak termasuk pimpinan dalam hal ini Kepala Dinas.Untuk lebih jelasnya akan disajikan Tabel 3.4 berikut ini :

Tabel 3.3. Jumlah Populasi Pada Masing-masing Bidang
	No
	Bidang-bidang
	Pegawai
	Jumlah

	
	
	ASN
	Honorer
	

	1
	Sekretariat
	7
	16
	23

	2
	Lalu Lintas dan Angkutan
	11
	45
	56

	3
	Sarana Prasarana
	12
	13
	25

	Total
	104


Sumber: Dinas Perhubungan Kota Gorontalo

3.4.2.	Sampel
Menurut Sugiyono (2012:78) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi. Sedangkan menurut Arikunto (2010:174) sampel adalah bagian dari populasi (sebagian atau wakil populasi yang diteliti). Apabila populasi kurang dari 100 maka yang menjadi sampel adalah keseluruhan dari populasi tersebut atau dengan kata lain sampel total. 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. 
Jenis dari teknik dari probability yang digunakan merupakan proportionate stratified random sampling, yaitu merupakan sebuah teknik pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak dan berstrata secara proporsional dan anggota populasinya tidak homogen Riduwan (Kurniawan, 2015:106). Sedangkan dalam menentukan jumlah sampel menggunakan pendapat Slovin (Kurniawan, 2015:106), yaitu :
 (
N
)
 (
1 + Ne
2
)n= 

	Dimana :
	n	= Jumlah sampel
	N	= Jumlah Populasi dan sampel
	e	= Presentase kelonggaran ketelitian karena kesalahan pengambilan
		Dalam penelitian ini peneliti menentukan derajat kesalahan sebesar 10 %	
 (
104
)
 (
1 + 104 (0,10)
2
)		n =                           = 51

		Berdasarkan hasil perhitungan dari ukuran sampel maka dapat diperoleh jumlah responden adalah 51 orang yang berstatus pegawai baik Aparatur Sipil Negara (ASN) dan honorer. Kemudian dalam menentukan jumlah sampel dilakukan secara proporsional random sampling dimana pengambilan sampel dari masing-masing bidang yang ada pada kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.


Tabel 3.4. Penentuan Sampel
	No
	Bidang-bidang
	Pegawai
	Jumlah
	Rumus
	Sampel

	
	
	ASN
	Honorer
	
	
	

	1
	Sekretariat
	7
	16
	23
	 (
51
) (
x
)23
104
	11

	2
	Lalu Lintas dan Angkutan
	11
	45
	56
	 (
51
) (
x
)56
104
	28

	3
	Sarana Prasarana
	12
	13
	25
	 (
51
) (
x
)25
104
	12

	Total
	104
	
	51


Sumber: Dinas Perhubungan Kota Gorontalo


3.5.	Jenis dan Sumber Data
Dalam penelitian ini, jenis dan sumber data dibagi menjadi dua golongan yaitu :
3.5.1.	Jenis Data
Dalam penelitian ini jenis data yang digunakan adalah :
1) Data kuantitatif yaitu data yang berupa angka, nilainya tidak menentu atau bersifat variatif. Data kuantitatif dalam penelitian ini yaitu hasil kuesioner yang sebelumnya sudah dibagikan kepada responden dengan menggunakan skala likert.
2) Data kualitatif yaitu berupa sifat, ciri, keadaan atau gambaran suatu objek. Data kualitatif dalam penelitian ini yaitu kondisi tempat penelitian.




3.5.2.	Sumber Data
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan adalah :
1.	Data primer yang diperoleh secara langsung berupa kuesioner yang disebarkan kepada pegawai Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
2.	Data sekunder data yang diperoleh dari buku-buku, jurnal-jurnal online.
3.6.	Metode Pengumpulan Data
Metodepengumpulan data adalah suatu cara yang digunakan penulis dalam penelitian. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Observasi yaitu melihat langsung kegiatan di lokasi penelitian yang berhubungan dengan masalah penelitian.
2. 	Wawancara cara yang dilakukan penulis untuk mendapatkan informasi dan keterangan-keterangan yang dibutuhkan dimana yang menjadi sasaranya adalah para pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
3. Kuesioner, dilakukan dengan menyebar luaskan seperangkat daftar pernyataan tertulis kepada responden yaitu pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
4. Dokumentasi yaitu pengumpulan data sebagai referensi dengan cara mempelajari buku, majalah ilmiah, dan literatur kepustakaan lewat media online untuk memperoleh informasi yang berhubungan dengan konsep dan teori yang berkaitan dengan masalah penelitian.


3.7.	Pengujian Instrumen Penelitian
Metode analisis data yang di gunakan adalah metode kuantitatif yang dilakukan dengan membahas dan membuat presentase dari hasil jawaban responden. 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.
3.7.1.	Uji Validitas
Mengenai pengujian validitas instrument Sugiyono (2012:79) menjelaskan bahwa “Setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka diteruskan uji coba instrument. Instrument yang sudah disetujui para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi di ambil.Setelah itu data didapat dan di tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor instrument.”
Untuk mengetahui validitas angket digunakan nilai hasil angket yang disusun oleh peneliti. Dalam penelitian ini untuk pengujian validitas peneliti menggunakan rumus korelasi product moment dari Pearson, yaitu sebagai berikut:




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. Kriteria korelasi Pearson Product Moment dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 3.5 Indeks Koefisien Korelasi
	Nilai r
	Tingkat Korelasi

	0,000 – 0,199
	Sangat rendah

	0,200 – 0,399
	Rendah

	0,400 – 0,599
	Sedang

	0,600 – 0,799
	Kuat/tinggi

	0,800 – 1,000
	Sangat kuat/Sangat tinggi


	Sumber : Riduwan (2007:280)



3.7.2.	Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengan kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap akan sama. Untuk nenghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut Ghazali (2005:45) dengan rumus sebagai berikut :


Keterangan :
k	=	Jumlah  instrument pertanyaan 
∑si2	=     Jumlah varians dalam setiap instrumen
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.



3.8.	Konversi Data
Agar diperoleh menjadi analisis jalur yaitu pengembangan dari analisis regresi berganda, data ordinal yang biasanya diperoleh dengan menggunakan skala likert, dan jumlah kuesioner, data ini harus terlebih dulu di ubah menjadi data interval, salah satu cara yang dapat di lakukan yaitu dengan  Method Of Succesive Interval (MSI). Langkah-langkahnya sebagai berikut :
1. Membuat frekuaensi dari setiap butir jawaban pada masing-masing kategori pernyataan.
2. Membuat proporsi caranya dengan membagi frekuensi dari setiap butir jawaban dan jumlah responden.
3. Membuat proporsi kumulatif.
4. Menentukan nilai Z untuk setiap butir jawaban, dari nilai frekuensi yang telah diperoleh dengan bantuan tabel zriiel.
5. Menghitung nilai skala  dengan rumus
Skala (i) = 
6. Pernyataan nilai skala yaitu skala interval dan dapat digunakan dalam perhitungan analisis regresi.
3.9.	Metode Analisis Data
Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerjaterhadap Citizenship Beahvio, maka dilakukan pengujiandengan uji Path Analisys (analisis jalur) dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui Method Successive Interval(MSI).Analisis jalur digunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian bersifat korelatif dan kausalitas. Hipotesis penelitian dapat dilihat pada struktur jalur berikut ini :
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Gambar 3.1. Struktur Path Analisis
)

Dari Gambar 3.1 tersebut diatas dapat dilihat dalam persamaan berikut ini :
Y = Pyx1 + Pyx2+ Pyɛ
Dimana :
X1 	: Pengembangan Karir
X2	: Lingkungan Kerja
Y 	: Citizenship Behavior
ɛ	: Variabel lain yang tidak mempengaruhi Y tapi diteliti
r     	: Korelasi antar variabel X
PY : Koefisien jalur untuk mendapatkan pengaruh langsung
Data yang sudah dikumpulkan dianalisis hubungan kausalnya antara sub-sub variabel yang dilakukan dengan menggunakan path analisys (analisis jalur) yang memperlihatkan pengaruh. Gambar 3.1 juga memperlihatkan bahwa variabel-variabel tersebut selain dipengaruhi oleh X1 dan X2, ada juga variabel epsilon (ɛ) yaitu variabel yang tidak diukur dan diteliti.
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3.10.	Pengujian Hipotesis
Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dari itu dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisyssesuai dengan langkah-langkah sebagai berikut :
1. Membuat persamaan struktual, yaitu :
Y = PYx1 + PYx2 + PYɛ
2. Menghitung matrix korelasi antar X1, X2, dan Y
3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus
4. Menghitung matrix invers R1-1
5. Menghitung koefisien jalur Pyxi (i = 1 dan 2)
6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1, X2, terhadap Y
7. Hitung pengaruh variabel lain (Pyɛ)
8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen
9. Proses perhitungan dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS versi 25dan Microsoft excel 2020.
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3.11.	Jadwal Usulan Penelitian
Tabel 3.6. Jadwal Usulan Penelitian
	Jenis Kegiatan
	2022

	
	Jan
	Feb
	Mar
	Apr
	Mei
	Juni
	Jul
	Agus
	Sep

	Usulan Judul
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Penyusunan Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Konsultasi ke Pembimbing
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Seminar Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Revisi Proposal
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Konsultasi Skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Ujian Skripsi
	
	
	
	
	
	
	
	
	











BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. 
1. 
1. 
1. 
3. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
0. Sejarah Dinas Perhubungan Kota Gorontalo
Pada awalnya Dinas Perhubungan Kota Gorontalo diberi nama LLD (Lalu Lintas Darat), kemudian sekitar tahun 1960-an Kantor LLAJR berubah nama menjadi Wilayah V Gorontalo yang merupakan wilayah Inspeksi LLAJR Provinsi Sulawesi Utara berpusat di Manado. Sebelum terbentuk lembaga Departemen Perhubungan maka dibentuk Kantor Wilayah XIV Dirjen Perhubungan Darat untuk kawasan Sulawesi Utara dan Tengah dan berkedudukan di Manado. Kemudian dijadikan Kantor Wilayah XXI Departemen Perhubungan Provinsi Sulawesi Utara, dan Kota Gorontalo khusus bidang darat menjadi Kantor LLAJR Kotamadya Gorontalo yang merupakan bagian dari Kanwil XXI Departemen Perhubungan Provinsi Sulawesi Utara berkedudukan di Manado. Dengan adanya Otonomisasi Daerah Tahun 1992 tentang Penyerahan sebagian urusan Pemerintah Pusat ke Daerah, LLAJR Kodya Gorontalo menjadi Dinas LLAJ Kota Gorontalo yang merupakan bagian dari Pemda Kota Gorontalo. Kemudian berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 20 Tahun 2001 tentang Pembinaan dan Pengawasan Atas Penyelenggaraan Pemerintah Daerah, maka Dinas LLAJ Kota Gorontalo menjadi Dinas Perhubungan Kota Gorontalo yang berfungsi melaksanakan sebagian tugas Pemerintah Daerah dibidang Perhubungan Darat, Perhubungan Laut serta Pos Telekomunikasi / Prasarana Perparkiran.
Guna meningkatkan pelayanan kepada masyarakat seiring dengan semakin berkembangnya Kota Gorontalo sebagai Ibu Kota Provinsi Gorontalo maka berdasarkan Peraturan Daerah No. 3 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Dinas Daerah Kota Gorontalo, Dinas Perhubungan Kota Gorontalo berubah nama menjadi Dinas Perhubungan dan Infokom Kota Gorontalo. Seiring berjalanya waktu dimana selama delapan tahun Dinas Perhubungan dan Infokom Kota Gorontalo berberaktifitas maka terbentuklah OPD Baru dimana Dinas Perhubungan dan Infokom berubah menjadi Dinas Perhunbungan Kota Gorontalo dan keluarlah Peraturan Daerah Nomor 5 tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah dan di tindak lanjuti dengan Peraturan Walikota Gorontalo Nomor 47 tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Dinas Perhubungan Kota Gorontalo.
1. 

4.1.2.	
1. 
1. 
1. 
2. 
0. 
0. Visi dan Misi
Visi : Kota SMART
Misi	: Penguatan Daya Saing Kota Sebagai Pusat Perdagangan dan Jasa di Kawasan Teluk Tomini melalui peningkatan infrastruktur dan Ekonomi Perkotaan dengan tetap memperhatikan Daya Dukung Lingkungan.
4.1.3.	Struktur Organisasi Dinas Perhubungan Kota Gorontalo

	Organisasi Perangkat Daerah (OPD) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo sebagai penanggung jawab terhadap perhubungan darat yang melaksanakan kegiatan lalu lintas dan angkutan darat baik lalu lintas jalan, angkutan dan terminal serta perparkiran merupakan bentuk keterpaduan dalam melaksanakan kegiatan operasional maka perlu untuk memiliki struktur oranisasi sebagai berikut :
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103
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Gambar 4.1. Struktur Organisasi
)


4.2.	Hasil Penelitian
4.2.1.	Deskriptif  Karakteristik Responden
1.	Jenis Kelamin
	Dari hasil sebaran kuesioner dapat diklasifikasikan jumlah reponden berdasarkan jenis kelamin dapat disajikan dalam tabel berikut :
Tabel 4.1. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Laki-laki
	40
	78,4

	Perempuan
	11
	21,6

	Jumlah
	51
	100


          Sumber: Data diolah, 2022
Pada Tabel 4.1. diatas, dapat diperoleh hasil frekuensi data responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 40 orang atau 78,4 persen dan responden perempuan  berjumlah 11 orang atau 21,6 persen. Dari jumlah responden sebanyak 51 orang, dimana yang paling dominan adalah pegawai berjenis kelamin laki-laki
2.	Umur
Berdasarkan hasil pembagian kuesioner kepada responden mengenai umur maka dapat dilihat pada tabel sebagai berikut ini :




                 Tabel 4.2. Distribusi Responden Berdasarkan Umur
	Umur
	Frekuensi
	Persentase (%)

	21 – 30 Tahun
	3
	6

	31 – 40 Tahun
	25
	49

	40 - 50 Tahun
	17
	33,3

	> 50
	6
	11,7

	Jumlah
	51
	100


 Sumber: Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.2 diatas dapat dijelaskan  mengenai jenjang umur pegawai yang menjadi responden dimana  skala umur 21–30 berjumlah 3 orang atau 6 persen. Responden pada umur 31–40 berjumlah 25 orang atau 49 persen. Pada jenjang umur 40-50 berjumlah 17 orang atau 33,3 persen dan responden pada jenjang diatas 50 tahun berjumlah 6 orang atau 11,7 persen.
3.	Pendidikan
Berdasarkan pada pada skala tingkat pendidikan diperoleh informasi responden yang telah mengisi kuesioner adalah sebagai berikut :
           Tabel 4.3. Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan
	Pendidikan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	SMA
	33
	64,7

	Strata I (S1)
	17
	33,3

	Strata II (S2)
	1
	2

	Jumlah
	51
	100


Sumber: Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.3 diperoleh informasi data responden mengenai jenjang pendidikan SMA berjumlah 33 orang responden atau 64,7 persen, Pada jenjang S1 berjumlah 17 orang responden atau 33,3 persen, sedangkan pada tingkat S2 berjumlah 1 orang responden atau 2 persen. Dari total 51 responden paling banyak yang menyelesaikan studi adalah pegawai yang berjenjang SMA.
4.2.2.	Deskriptif Variabel Penelitian
	Variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent) yang memiliki bobot-bobot nilai dari yang terendah dan yang tertinggi berdasarkan jawaban responden akan dikalikan dengan item dan dikalikan dengan jumlah responden. Kemudian hasil perkalian bobot tertinggi akan dikurangi dengan hasil perkalian bobot terendah. Proses perhitunganya adalah sebagai berikut:
Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 51 = 51
Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 51 = 255
Berdasarkan perhitungan tersebut maka dibuatkan rentang skala interval penelitian sebagai berikut:
 (
=  40,8  dibulatkan 41
) (
Rentang Skala :
)                              255 – 51
                                    5







                              Tabel 4.4. Skala Penelitian Jawaban Responden
	No
	Rentang
	Kategori

	1
	51 – 92
	Sangat Rendah

	2
	93 – 134
	Rendah

	3
	 135 – 176
	Sedang

	4
	177 – 218
	Tinggi

	5
	219 – 260
	Sangat Tinggi


          Sumber: Data diolah, 2022
Berikut ini akan dijelaskan hasil tabulasi data pada variabel yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan data yang terkumpul sebanyak 51 responden yang ditetapkan sebagai sampel pada penelitian ini, maka masing-masing variabel dapat dihitung hasil tabulasinya sebagai berikut :
1. Gambaran Variabel Pengembangan Karir (X1)
 (
Tabel 4.5. Tanggapan Responden 
Penge
mbangan Karir (X
1
)
)Dari hasil tabulasi data dapat diperoleh nilai untuk masing-masing indikator dari variabel pengembangan karir (X1) berdasarkan jawaban responden sebagai berikut:
	
SKOR
	Item

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	33
	165
	64,7
	46
	230
	90,2
	7
	35
	13,7

	4
	17
	68
	33,3
	5
	20
	9,8
	44
	176
	86,3

	3
	1
	3
	 2,0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	2
	0
	0
	   0
	0
	0
	0
	0
	0
	    0

	1
	0
	0
	   0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	236
	100
	51
	250
	100
	51
	211
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	 Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X1.4
	X1.5
	X1.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	10
	50
	19,6
	14
	70
	27,5
	10
	50
	19,6

	4
	40
	160
	78,4
	36
	144
	70,6
	40
	160
	78,4

	3
	1
	3
	2,0
	1
	3
	2,0
	1
	3
	2,0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	213
	100
	51
	217
	100
	51
	213
	100

	Kategori
	Tinggi
	Tinggi
	Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X1.7
	X1.8
	X1.9

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	17
	85
	33,3
	13
	65
	25,5
	12
	60
	23,5

	4
	33
	132
	64,7
	37
	148
	72,5
	36
	144
	70,6

	3
	1
	3
	2,0
	1
	3
	2,0
	3
	9
	5,9

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	220
	100
	51
	216
	100
	51
	213
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Tinggi
	Tinggi


        Sumber: Data diolah, 2022
Berdasarkan Tabel 4.5, mengenai jawaban responden untuk variabel pengembangan karir (X1) yakni item X1.1 mengenai item pernyataan “Didalam organisasi pegawai memiliki kesesuaian antara minat dan keahlian dalam pekerjaan” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor sebesar 236. Pada item X1.2 mengenai item pernyataan “dalam berkarir para pegawai memiliki kesempatan karir yang sama untuk seluruh pegawai” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 250. Pada item X1.3 mengenai item pernyataan “didalam organisasi pegawai mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk membantu mengukur kebutuhan karir” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 211. 
Pada item X1.4 mengenai item pernyataan “pihak organisasi melakukan penyebaran informasi mengenai kesempatan karir kepada para pegawai” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 213. Pada item X1.5 mengenai item pernyataan  “para pegawai mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir yang diberikan organisasi” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 217. Pada item X1.6 mengenai item pernyataan  “para pegawai mendapatkan kejelasan rencana karir yang diberikan organisasi” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 213. 
Pada item X1.7 mengenai  item pernyataan “para pegawai mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan karir dalam organisasi” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 220. Pada item X1.8 mengenai item pernyataan “para pegawai mengalami kesesuaian penempatan dengan pekerjaanya” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 216. Pada item X1.9 mengenai item pernyataan “dalam mengembangkan karirnya para pegawai mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan” berada pada tinggi, dengan perolehan skor 213.
2.	Gambaran Umum Variabel Lingkungan Kerja (X2)
Berdasarkan hasil tabulasi maka dapat diperoleh nila dari hasil jawaban responden untuk variabel lingkungan kerja (X2) sebagai berikut:
     Tabel 4.6. Tanggapan Responden Variabel Lingkungan Kerja (X2)
	
SKOR
	Item

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	19
	95
	37,3
	13
	65
	25,5
	18
	90
	35,3

	4
	31
	124
	60,8
	36
	144
	70,6
	32
	128
	62,7

	3
	1
	3
	 2,0
	2
	6
	3,9
	1
	3
	2,0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	219
	100
	51
	209
	100
	51
	221
	100

	Kategori
	 Sangat Tinggi
	 Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X2.4
	X2.5
	X2.6

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	16
	80
	31,4
	19
	95
	37,3
	14
	70
	27,5

	4
	32
	128
	62,7
	31
	124
	60,8
	34
	136
	66,7

	3
	3
	9
	 5,9
	1
	3
	2,0
	3
	9
	5,9

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	217
	100
	51
	222
	100
	51
	215
	100

	Kategori
	Tinggi
	Sangat Tinggi
	Tinggi

	SKOR
	Item

	
	X2.7
	X2.8
	X2.9

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	23
	115
	45,1
	19
	95
	37,3
	43
	215
	84,3

	4
	27
	108
	52,9
	29
	116
	56,9
	6
	24
	11,8

	3
	1
	3
	 2,0
	3
	9
	5,9
	2
	6
	3,9

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	226
	100
	51
	220
	100
	51
	245
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi
	Sangat Tinggi


                       Sumber : Olahan Data, 2022
Berdasarkan Tabel 4.6. mengenai jawaban responden variabel lingkungan kerja (X2) yang terdiri dari 9 item pernyataan, bahwa item X2.1 mengenai  item pernyataan “didalam melaksanakan aktivitas pekerjaan para pegawai memiliki hubungan yang saling mendukung antara sesama berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 219. Pada item X2.2 mengenai item pernyataan “dalam beraktivitas para pegawai memiliki hubungan yang saling menjaga komunikasi” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 209. Pada item X2.3 mengenai item pernyataan “untuk menjaga keharmonisan para pegawai saling menghormati antara bawahan dengan atasan berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 221. 
Pada item X2.4 mengenai item pernyataan “untuk menjaga keharmonisan dalam bekerja para pegawai meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 217. Pada item X2.5 mengenai item pernyataan “pimpinan mempermudah para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 222. Pada item X2.6 mengenai item pernyataan “didalam melaksanakan aktivitas pekerjaan pegawai merasa nyaman dalam bekerja” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 215.
Pada item X2.7 mengenai item pernyataan “dalam menghadapi era digitalisasi pegawai menghadapi kesusahan dalam bekerja” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 226. Pada item X2.8 mengenai item pernyataan “untuk melaksanakan aktivitas pekerjaan para pegawai merasa nyaman diruang kerja berada” pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 220. Pada item X2.9 mengenai item pernyataan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya yang begitu kompleks para pegawai semakin semangat dalam bekerja” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 245. 
3.	Gambaran Umum Organizational Citizenship Behavior (Y)
Berdasarkan hasil tabulasi data dari jawaban responden maka diperoleh nilai dari indikator variabel organizational citizenship behavior (Y) menurut item pilihan jawaban responden sebagai berikut :
 (
Tabel 4.7. Organizational Citizenship Behavior (Y)
)
	
SKOR
	Item

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	34
	170
	66,7
	4
	20
	7,8
	2
	10
	3,9
	45
	225
	88,2

	4
	17
	68
	33,3
	47
	188
	92,2
	48
	192
	94,1
	4
	16
	7,8

	3
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	2,0
	1
	3
	2,0

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	1
	2,0

	∑
	51
	238
	100
	51
	208
	100
	51
	202
	100
	51
	245
	100

	Kategori
	Sangat Tinggi
	Tinggi
	 Tinggi
	Sangat Tinggi

	SKOR
	Item

	
	Y1.5
	Y1.6
	Y1.7

	
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%
	F
	Skor
	%

	5
	45
	225
	88,2
	2
	10
	3,9
	45
	225
	88,2

	4
	4
	16
	7,8
	48
	192
	94,1
	3
	12
	5,9

	3
	2
	6
	3,9
	1
	3
	2,0
	2
	6
	3,9

	2
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	1
	2
	2,0

	1
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0
	0

	∑
	51
	247
	100
	51
	205
	100
	51
	245
	100

	 (
Sumber:
 
Sumber:
 
Data diolah, 2022
)Kategori
	Sangat Tinggi
	Tinggi
	Sangat Tinggi


               
Berdasarkan Tabel 4.7. mengenai jawaban responden variabel organizational citizenship behavior (Y), dimana Pada item Y1.1 item pernyataan “dalam menghadapi pekerjaan yang begitu banyak para pegawai memiliki sikap suka rela membantu orang lain tanpa pamrih berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 238. Pada item Y1.2 mengenai item pernyataan “didalam melaksanakan pekerjaan diantara sesama para pegawai memiliki sifat mementingkan kepentingan orang lain” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 208. Pada item Y1.3 mengenai item pernyataan “didalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya para pegawai yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 202. Pada item Y1.4 mengenai item pernyataan “untuk menghadapi teman sejawat yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan para pegawai memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 245.
Pada item Y1.5 mengenai item pernyataan “untuk menerima tugas dan tanggung jawab dari pimpinan para pegawai menerima kondisi baik yang menyenangkan atau keadaan yang tidak menyenangkan” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 247. Pada item Y1.6 mengenai item pernyataan “untuk menjalankan roda organisasi agar berjalan dengan baik dan benar diinternal pegawai baik atasan dan bawahan memiliki perilaku untuk menghormati pendapat orang lain” berada pada kategori tinggi, dengan perolehan skor 205. Pada item Y1.7 mengenai item pernyataan “diantara sesama pegawai dapat memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi kesalahan” berada pada kategori sangat tinggi, dengan perolehan skor 245.
4.2.3.	
1. 
1. 
1. 
2. 
2. 
1. 
1. 
1. Pengujian Instrumen Penelitian
Uji validitas merupakan suatu instrumen yang menjadi alat hitung untuk menghitung korelasi antara masing-masing daftar pernyataan dengan skor totalnya. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui daftar pernyataan yang telah disiapkan apakah dapat mengukur variabel yang akan diukur. Instrumen penelitian dikatakan valid jika nilai r-hitung > 0,3. Uji reliabilitas dapat digunakan untuk  mengetahui apakah alat ukur tersebut layak (dapat dipercaya). Untuk uji reliabilitas dapat dilakukan dengan cara melihat nilai Cronbach’s Alpha dimana dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha > 0,60 pada setiap item-item pernyataan variabel bebas dan terikat.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir (X1)
Tabel 4.8. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Pengembangan Karir (X1)
	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	Keputusan
	Alpha
	Keputusan

	X1.1
	0,370
	




> 0,3 = Valid
	0,642
	> 0,6 = 
Reliabel

	X1.2
	0,360
	
	
	

	X1.3
	0,383
	
	
	

	X1.4
	0,545
	
	
	

	X1.5
	0,623
	
	
	

	X1.6
	0,644
	
	
	

	X1.7
	0,414
	
	
	

	X1.8
	0,612
	
	
	

	 (
  Sumber:
 Data diolah, 2022
)X1.9
	0,591
	
	
	

	
	
	
	
	


Dari Tabel 4.8 yang ada diatas menjelaskan bahwa variabel pengembangan karir (X1) yang terdiri dari instrumen item pernyataan item X1.1 sampai dengan X1.9  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.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2)
Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2)
	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	Keputusan
	Alpha
	Keputusan

	X2.1
	0,645
	


> 0,3 = Valid
	0,870
	> 0,6 = 
Reliabel

	X2.2
	0,701
	
	
	

	X2.3
	0,690
	
	
	

	X2.4
	0,738
	
	
	

	X2.5
	0,710
	
	
	

	X2.6
	0,753
	
	
	

	X2.7
	0,674
	
	
	

	X2.8
	0,842
	
	
	

	X2.9
	0,525
	
	
	


  Sumber: Data diolah, 2022
Dari Tabel 4.9. diatas menjelaskan bahwa variabel lingkungan kerja  (X2) dari semua instrumen item pernyataan baik item X2.1 sampai dengan item X2.9 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.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Organizational Citizenship Behavior (Y)
Tabel 4.10. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Organizational Citizenship Behavior (Y)
	Item
	Uji Validitas
	Uji Reliabilitas

	
	r Hitung
	Keputusan
	Alpha
	Keputusan

	Y1.1
	0,606
	
> 0,3 = Valid
	0,758
	> 0,6 = 
Reliabel

	Y1.2
	0,321
	
	
	

	Y1.3
	0,547
	
	
	

	Y1.4
	0,786
	
	
	

	Y1.5
	0,743
	
	
	

	Y1.6
	0,649
	
	
	

	Y1.7
	0,801
	
	
	


Sumber : Olahan Data 2022
Dari Tabel 4.10. menjelaskan bahwa variabel organizational citizenship behavior (Y) dari instrumen item pernyataan  Y1.1 sampai dengan item Y1.7 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 lebih besar dari 0,6 atau 0,758 > 0,6 sehingga dinyatakan reliabel. Maka dapat disimpulkan organizational citizenship behavior (Y) valid dan reliabel.




1. 
1. 
1. 
1. 
3. 
3. 
1. 
1. 
1. 
1. Analisis Data Statistik
Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo maka  perlu disajikan Hasil analisis data statistik mengenai pengaruh pengembangan karir (X1)  dan lingkungan kerja (X2) terhadap organizational citizenship behaviror (Y). Hasil dari olahan data ini untuk mengetahui pengaruh langsung variabel X1 dan X2 terhadap Y dapat dibuat persamaan struktural sebagai berikut:
Y = 0,450X1 + 0,328X2 + 0,255ε
Berdasarkan persamaan struktural diatas, menunjukkan bahwa variabel pengembangan karir (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) yang memiliki nilai 0,450 atau 45,0 %. Artinya adalah jika   (X1) naik satu satuan maka akan meningkatkan organizational citizenship behavior naik sebesar 45,0 %. Variabel lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) yang memiliki nilai 0,328 atau 32,8 %. Artinya jika lingkungan kerja (X2) naik satu satuan maka akan meningkatkan organizational citizenship behavior naik sebesar 32,8 %. Sedangkan untuk variabel yang berada diluar (ε) memiliki nilai 0,255 atau 25,5 %. 
Untuk lebih jelasnya maka dapat dilihat pengaruh dan hubungan antar variabel  pada Gambar dibawah ini:



Gambar 4.3. Struktur Analisis Jalur
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Dari hasil pengujian terhadap korelasi antar variabel, dimana terdapat hubungan antara pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) yang memiliki hubungan sebesar 0,884 dengan tingkat hubungan sangat kuat. Untuk pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dimana pengembangan karir (X1)  memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) sebesar 0,450 atau 45,0 %. Variabel lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) sebesar 0,328 atau 32,8 %. Sedangkan variabel yang tidak diteliti tetapi ikut mempengaruhi organizational citizenship behavior (Y) seperti komitmen organisasi dan motivasi memiliki nilai 0,255 atau 25,5 %. 
Dari penjelasan persamaan struktur analisis data statistik dan gambar analisis path diatas maka dapat dibuatkan tabel pengaruh langsung variabel bebas terhadap variabel terikat sebagai berikut :
Tabel 4.11.Koefisien Jalur, Pengaruh Langsung, Pengaruh Total dan Pengaruh Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Secara Simultan dan Parsial Terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y).
	Variabel
	Pengaruh antar Variabel
	Pengaruh
	Kontribusi
Bersama
(R2)
	Persentase

	
	
	Koefisien
	Persentase
	
	

	X1
	X₁ Terhadap Y
	 0,450
	45,0  %
	
	

	X2
	X2 Terhadap Y
	 0,328
	   32,8  %
	
	

	€
	X₁ dan X2   Terhadap Y
	 0.255
	
	0,745
	74,5 %

	Pengaruh Variabel luar Terhadap Y
	
	0,255
	25,5  %

	Total
	
	
	100%


       Sumber: Data diolah, 2022 


Tabel 4.12. Uji Signifikansi Variabel X Terhadap Y

	Pengaruh Antar Variabel
	Nilai Sig
	Alpha (α)
	Keputusan

	Y        X1, X2
	0,002
	0,05
	Signifikan

	Y        X1
	0,001
	0,05
	Signifikan

	Y        X2
	0,021
	0,05
	Signifikan

	Keterangan : Jika Nilai Sig < Nilai Alpha (α), maka Signifikan 


      Sumber: Data olahan 2022

1. 
1. 
1. 
1. 
3. 
3. 
1. 
1. 
1. 
1. 
1. Pengujian Hipotesis

1. Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

Berdasarkan pengujian statistik bahwa variabel pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada derajat kepercayaan 95 %. Dilihat dari hasil uji Fhitung menunjukkan hasil sebesar 17.188 dibandingkan dengan Ftabel sebesar 3.18 pada taraf signifikansi 0,002. Berdasarkan uji simultansi Fhitung menunjukkan Fhitung>  Ftabel (17.188 > 3.18) dan pada taraf signifikansi menunjukkan nilai sig 0,002 < α = 0,05. Maka  hipotesis yang menyatakan pengembangan karir (X1), dan lingkungan kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo hipotesis tersebut diterima.
0. Pengembangan Karir (X1) Secara Parsial Berpengaruh Terhadap Organizational Citizenhip Behavior (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara statistik pengembangan karir (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada nilai 0.450 atau 0,450 %. Pada angka probability sig 0.001 < probability α = 0.05. Jadi hipotesis yang menyatakan pengaruh variabel pengembangan karir (X1) terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo hipotesis diterima.
1. Lingkungan Kerja (X2) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior  (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara statistik pada tingkat derajat kepercayaan 95 % bahwa variabel lingkungan kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan  terhadap organizational citizenship behavior (Y) dengan nilai 0.328 atau 32,8 % Pada tingkat probability sig 0.021 < probability α = 0.05. Jadi hipotesis yang menyatakan pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo hipotesis diterima.
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1. Korelasi Antar Variabel X
1. Korelasi X1 dan X2 
Dari hasil pengujian terhadap korelasi antar variabel, dimana hubungan antara pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) memiliki hubungan sebesar 0,884 dengan tingkat hubungan yang kuat. Korelasi ini berada pada interval 0,800 – 1.000. 
3. Pembahasan
2. Pengembangan Karir (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) Secara Simultan Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

Berdasarkan uji statistik diperoleh hasil bahwa secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) Terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Dengan demikian Secara hipotesis diterima.  
Pengembangan karir yang menjadi perhatian manajemen dan lingkungan kerja yang kondusif merupakan impian dari para pegawai yang bekerja pada suatu organisasi. Pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo pegawai yang bekerja untuk meningkatkan karir mereka. Disamping dalam mengembangkan karirnya, pegawai melihat kondisi lingkungan kerja yang baik dapat  meningkatkan perilaku kewarganegaraan atau organizational citizenship behavior. Pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo yang meningkat perilaku kewarganegaraanya menunjukan bahwa mereka memiliki sikap positif diakibatkan oleh karir yang diperhatikan oleh atasan serta dampak lingkungan kerja yang baik. Sebagaimana yang dikemukakan oleh (Alif, 2015) bahwa pengembangan karir menjadi faktor dalam mempengaruhi OCB, karena memiliki dua faktor yaitu faktor internal seperti prestasi dan kesetiaan terhadap organisasi, sedangkan faktor eksternal seperti sponsor, dukungan bawahan dan kesempatan bertumbuh. Menurut Weol (Anjari & Hariri, 2017) faktor yang dapat meningkatkan OCB adalah lingkungan kerja, hal tersebut menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi tercapainya kinerja yang optimal.
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2. Pengembangan Karir (X1) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

Dalam hasil uji secara statistik bahwa variabel pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behaviour pegawai di Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Ini mengindikasikan bahwa meningkatnya karir para pegawai akan meningkatkan sikap kewarganegaraan atau OCB mereka. Pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo pegawai mendapatkan kesempatan yang sama untuk meningkatkan karirnya, tidak ada perbedaan yang dilakukan pimpinan bagi mereka dalam memperhatikan karirnya. 
Pihak organisasi dalam membantu mengukur kebutuhan karir memberikan berbagai macam pendidikan dan pelatihan walaupun sifatnya sewaktu-waktu tapi dapat memberikan dampak bagi pengembangan karir para pegawai untuk menuju melakukan proses dari jenjang karir yang rendah menuju pada karir yang lebih tinggi. Informasi juga diberikan kepada para pegawai dalam meningkatkan karirnya sehingga tidak ada yang disembunyikan kepada para pegawai mengenai pengembangan karir pegawai. Sikap perhatian pihak organisasi terhadap para pegawai mengenai pengembangan karir tersebut berdampak pada sikap para pegawai untuk meningkatkan perilaku kewarganegaraanya dimana mereka membantu sesama pegawai tanpa harus diminta pertolongan sebagai bagian dari kesadaran bahwa mereka adalah mahkluk sosial. Penelitian ini sejalan dengan apa yang dilakukan oleh Leni Angraeni (2019) bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior di PT. Citra Multemedia Indonesia – Jakarta. Penelitian ini juga sejalan dengan Yusra et al., (2018) menjelaskan bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB dan kepuasan kerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Provinsi Aceh.
2. Lingkungan Kerja (X2) Secara Parsial Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y)

Dari hasil pengujian statistik menunjukkan bahwa secara parsial variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior pada Dinas Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Adanya makna positif dan signifikan tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan perilaku kewarganegaraan atau organizational citizenship behavior pada kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. 
Lingkungan kerja menjadi daya tarik bagi para pegawai untuk melaksanakan aktivitas dengan baik, sehingga pada ujungnya sikap kesadaran diri walaupun tidak diminta untuk menolong sesama teman sejawat terpatri dalam diri setiap pegawai atau karyawan. Demikian halnya para pegawai pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo, para pegawai memiliki hubungan yang saling mendukung antar sesama dalam menyelesaikan pekerjaan. Para pegawai juga untuk melaksanakan aktivitas saling menjaga komunikasi. Hubungan juga terjalin bagaimana terjalinya keharmonisan antara bawahan dan atasan untuk mengedepankan pada asas manfaat pada penyelesaian tugas dan tanggung jawab yang dipikul oleh masing-masing pegawai. 
Disamping menjaga bagaimana hubungan yang baik antar pegawai, kondisi ruangan yang baik dapat membuat pegawai nyaman dan betah berada didalamnya menjadi kunci penting dalam meningkatkan perilaku kewarganegaraan atau OCB para pegawai. Pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Gorontalo yang dilihat dari sikap kewarganegaraanya atau OCB mengalami penngkatan akibat dari sikap sesama pegawai saling menghargai dan menghormati serta ditunjang dengan kondisi ruangan yang baik adalah bentuk dukungan dari organisasi dalam mencapai tujuan organisasi itu sendiri. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Leni Angraeni (2019) bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior di PT Citra Multimedia Indonesia – Jakarta. Penelitian ini juga sejalan dengan Dwi. Susilo., (2021) secara parsial lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB Tenaga Pendidik, namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Priyandini et al., 2020) bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior pada PT. Sport Glove Indonesia Cabang Wonosari.









BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
5.1.	Kesimpulan
	Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan diatas maka dapat ditarik poin-poin penting atas pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen berikut ini : 
1.	Pengembangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 
2.	Pengembangan karir (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo 
3.	Lingkungan pekerjaan (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo
5.2.	Saran
	Yang menjadi saran bagi pebaikan organisasi pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo terutama yang menyangkut dengan pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap organizational citizenship behavior adalah sebagai berikut 
1.	Perlunya pengembangan karir para pegawai dapat dilaksanakan dengan keterbukaan menyangkut poin-poin penting yang menjadi pegangan pegawai dalam meningkatkan karirnya dengan kata lain azas keterbukaan lebih harus ditingkatkan.
 2.	Lingkungan kerja harus lebih diperhatikan oleh pihak manajemen organisasi,. Walaupun lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan, namun variabel ini memiliki pengaruh yang paling rendah. Maka penting bagi pihak manajemen organisasi untuk lebih meningkatkan sikap hormat menghormati dan saling mengedepankan atas sikap keterbukaan antara sesama pegawai maupun dengan atasan
3.	Disarankan kepada para peneliti-peneliti selanjutnya agar dapat mengambil lokasi penelitian dan variabel yang berbeda sebagai hasanah menambah hasil-hasil penelitian selanjunya untuk membahas mengenai organizational citizenship behavior.
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Lampiran 1 : Kuesioner

Kepada Yth.
Bapak/Ibu/Sdr./(i) ……………………..
Di
     T e m p a t ,-

	Saya yang bertanda tangan dibawah ini, saat ini sedang melaksanakan penelitian dan penyusunan skripsi yang berjudul : PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR PADA KANTOR DINAS PERHUBUNGAN KOTA GORONTALO
	Oleh karena itu saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/(i) untuk dapat mengisi/menjawab daftar pertanyaan yang terlampir. Untuk lebih meyakinkan Bapak/Ibu/Saudara(i) perlu saya informasikan bahwa penelitian ini semata-mata untuk tujuan pengembangan ilmu khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia dan sebagai syarat dalam penyelesaian studi pada Program Srata Satu (S-1) di Universitas Ichsan Gorontalo. Semua data dan informasi yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya.
	Atas perkenan Bapak/ibu/Saudara(i), saya ucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya.



	
	
	Gorontalo,……………..2022
Hormat Saya


PENELITI





DATA RESPONDEN 

1. Nama                      : …………………………………….
2. Umur                      : ……  Tahun 
3. Jenis Kelamin         :  ( )  Laki-laki.       ( ) Perempuan. 
4. Pendidikan terakhir : (  ) SLTA  (  ) Diploma   (  ) S1   (  ) S2   (  ) S3 
5. Lama Bekerja          :  ………….    Tahun/bulan 
6. Bagian/Bidang	: …………………………………….
7. Pangkat / Golongan : …………………………………….
8. Jabatan                    : ……………………………………..
Petunjuk Umum Pengisian Kuesioner
1. Bapak/ibu diharapkan mengisi seluruh pertanyaan sesuai dengan petunjuk pengisian.
2. Tidak ada jawaban benar atau salah, oleh karena itu dimohon untuk mengisi jawaban sesuai dengan kondisi sebenarnya. Seluruh jawaban akan kami perlakukan dengan sangat rahasia.
3. Pengisian jawaban cukup dengan memberi tanda ( X atau √ ) pada pernyataan yang dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu jawaban dalam setiap nomor pernyataan)
4. Pertanyaan kami mempergunakan skala 1 – 5 yang berarti :
Angka 1 = tidak pernah / Sangat Tidak Setuju (STS)
Angka 2 = Jarang / Tidak Setuju (TS)
Angka 3 = Kadang – Kadang / Kurang Setuju (KS)
Angka 4 = Sering / Setuju (S)
Angka 5 = Selalu / Sangat Setuju (SS)

1. DAFTAR PERNYATAAN KUISIONER
PENGEMBANGAN KARIR (X1)
1.	Di dalam organisasi pegawai memiliki kesesuaian antara minat dan keahlian dalam pekerjaan
	a.	Selalu memiliki kesesuaian antara minat dan keahlian dalam 	pekerjaan
	b.	Sering memiliki kesesuaian antara minat dan keahlian dalam 	pekerjaan
	c.	Kadang-kadang memiliki kesesuaian antara minat dan keahlian 	dalam 	pekerjaan
	d.	Jarangmemiliki kesesuaian antara minat dan keahlian dalam 	pekerjaan
	e.	Tidak pernah memiliki kesesuaian antara minat dan keahlian dalam 	pekerjaan
2.	Dalam berkarir para pegawai memiliki kesempatan karir yang sama	untuk seluruh pegawai
	a.	Selalu memiliki kesempatan karir yang sama untuk seluruh 				pegawai
	b. 	Sering memiliki kesempatan karir yang sama untuk seluruh 			pegawai
	c.	Kadang-kadang memiliki kesempatan karir yang sama untuk 			seluruh pegawai
	d.	Jarang memiliki kesempatan karir yang sama untuk seluruh 			pegawai
	e.	Tidak pernah memiliki kesempatan karir yang sama untuk seluruh 			pegawai
3.	Didalam organisasi pegawai mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk membantu mengukur kebutuhan karir
	a.	Selalu mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk membantu 	mengukur kebutuhan karir
	b.	Sering mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk membantu 	mengukur kebutuhan karir
	c.	Kadang-kadang mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk 	membantu mengukur kebutuhan karir
	d.	Jarang mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk membantu 	mengukur kebutuhan karir
	e.	Tidak pernah mendapatkan pelatihan dan pendidikan untuk 	membantu mengukur kebutuhan karir
4.	Pihak organisasi melakukan penyebaran informasi mengenai kesempatan karir kepada para pegawai
	a.	Selalu melakukan penyebaran informasi mengenai kesempatan 	karir kepada para pegawai
	b.	Sering melakukan penyebaran informasi mengenai kesempatan 	karir kepada para pegawai
	c.	Kadang-kadang melakukan penyebaran informasi mengenai 	kesempatan karir kepada para pegawai
	d.	Jarang melakukan penyebaran informasi mengenai kesempatan 	karir kepada para pegawai
	e.	Tidak pernah melakukan penyebaran informasi mengenai 	kesempatan karir kepada para pegawai
5.	Para pegawai mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir yang diberikan organisasi
	a.	Selalu mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir yang 	diberikan organisasi
	b.	Sering mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir yang 	diberikan organisasi
	c.	Kadang-kadang mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir 	yang diberikan organisasi
	d.	Jarang mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir yang 	diberikan organisasi
	e.	Tidak pernah mendapatkan kejelasan informasi kesempatan karir 	yang diberikan organisasi
6.	Para pegawai mendapatkan kejelasan rencana karir yang diberikan organisasi
	a.	Selalu mendapatkan kejelasan rencana karir yang diberikan 	organisasi
	b.	Sering mendapatkan kejelasan rencana karir yang diberikan 	organisasi
	c.	Kadang-kadang mendapatkan kejelasan rencana karir yang 	diberikan organisasi
	d.	Jarang mendapatkan kejelasan rencana karir yang diberikan 	organisasi
	e.	Tidak pernah mendapatkan kejelasan rencana karir yang diberikan 	organisasi
7.	Para pegawai mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan karir dalam organisasi
	a.	Selalu mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan karir 	dalam organisasi
	b.	Sering mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan karir 	dalam organisasi
	c.	Kadang-kadang mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan 	karir dalam organisasi
	d.	Jarang mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan karir 	dalam organisasi
	e.	Tidak pernah mengalami kesesuaian kebutuhan dan kesempatan 	karir dalam organisasi
8.	Para pegawai mengalami kesesuian penempatan  dengan pekerjaanya
	a.	Selalu mengalami kesesuian penempatan  dengan pekerjaanya
	b.	Sering mengalami kesesuian penempatan  dengan pekerjaanya
	c.	Kadang-kadang mengalami kesesuian penempatan  dengan 	pekerjaanya
	d.	Jarang mengalami kesesuian penempatan  dengan pekerjaanya
	e.	Tidak pernah mengalami kesesuian penempatan  dengan 	pekerjaanya
9.	Dalam mengembangkan karirnya para pegawai mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan
	a.	Selalu mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan
	b.	Sering mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan
	c.	Kadang-kadang mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan
	d.	Jarang mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan
	e.	Tidak pernah mendapatkan peran pelatihan dan pengembangan

LINGKUNGAN KERJA (X2)
1.	Didalam melaksanakan aktivitas pekerjaan para pegawai memiliki hubungan yang saling mendukung antara sesama
	a.	Selalu memiliki hubungan yang saling mendukung antara sesama
	b.	Sering memiliki hubungan yang saling mendukung antara sesama
	c.	Kadang-kadang memiliki hubungan yang saling mendukung antara 	sesama
	d.	Jarang memiliki hubungan yang saling mendukung antara sesama
	e.	Tidak pernah memiliki hubungan yang saling mendukung antara 	sesama
2.	Dalam beraktivitas para pegawai memiliki hubungan yang saling menjaga komunikasi
	a.	Selalu memiliki hubungan yang saling menjaga komunikasi
	b.	Sering memiliki hubungan yang saling menjaga komunikasi
	c.	Kadang-kadang memiliki hubungan yang saling menjaga 	komunikasi
	d.	Jarang memiliki hubungan yang saling menjaga komunikasi
	e.	Tidak pernah memiliki hubungan yang saling menjaga komunikasi
3.	Untuk menjaga keharmonisan para pegawai saling menghormati antara bawahan dengan atasan
	a.	Selalu saling menghormati antara bawahan dengan atasan
	b.	Sering saling menghormati antara bawahan dengan atasan
	c.	Kadang-kadang saling menghormati antara bawahan dengan atasan
	d.	Jarang senang saling menghormati antara bawahan dengan atasan
	e.	Tidak pernah saling menghormati antara bawahan dengan atasan
4.	Untuk menjaga keharmonisan dalam bekerja para pegawai meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan
	a.	Selalu meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan
	b.	Sering meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan
	c.	Kadang-kadang meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan 		atasan
	d.	Jarang meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan atasan
	e.	Tidak pernah meningkatkan kedekatan antara bawahan dengan 	atasan
5.	Pimpinan mempermudah para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
	a.	Selalu mempermudah para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
	b.	Sering mempermudah para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
	c.	Kadang-kadang mempermudah para pegawai dalam melaksanakan 	pekerjaan
	d.	Jarang mempermudah para pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
	e.	Tidak pernah mempermudah para pegawai dalam melaksanakan 	pekerjaan
6.	Didalam melaksanakan aktivitas pekerjaan pegawai merasa nyaman dalam bekerja
	a.	Selalu merasa nyaman dalam bekerja
	b.	Sering merasa nyaman dalam bekerja
	c.	Kadang-kadang merasa nyaman dalam bekerja
	d.	Jarang merasa nyaman dalam bekerja
	e.	Tidak pernah merasa nyaman dalam bekerja
7.	Dalam menghadapi era digitalisasi pegawai menghadapi kesusahan dalam bekerja
	a.	Selalu menghadapi kesusahan dalam bekerja
	b.	Sering menghadapi kesusahan dalam bekerja
	c.	Kadang-kadang menghadapi kesusahan dalam bekerja
	d.	Jarang menghadapi kesusahan dalam bekerja
	e.	Tidak pernah menghadapi kesusahan dalam bekerja
8.	Untuk melasanakan aktivitas pekerjaan para pegawai merasa nyaman di ruang kerja
	a.	Selalu merasa nyaman di ruang kerja
	b.	Sering merasa nyaman di ruang kerja
	c.	Kadang-kadang merasa nyaman di ruang kerja
	d.	Jarang merasa nyaman di ruang kerja
	e.	Tidak pernah merasa nyaman di ruang kerja
9.	Dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya yang begitu kompleks para pegawai semakin semangat dalam bekerja
	a.	Selalu semangat dalam bekerja
	b.	Sering semangat dalam bekerja
	c.	Kadang-kadang semangat dalam bekerja
	d.	Jarang semangat dalam bekerja
	e.	Tidak pernah semangat dalam bekerja

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (Y)
1.	Dalam menghadapi pekerjaan yang begitu banyak para pegawai memiliki sikap suka rela membantu orang lain tanpa pamrih
	a.	Selalu memiliki sikap suka rela membantu orang lain tanpa pamrih
	b.	Sering memiliki sikap suka rela membantu orang lain tanpa pamrih
	c.	Kadang-kadang memiliki sikap suka rela membantu orang lain 	tanpa pamrih
	d.	Jarang memiliki sikap suka rela membantu orang lain tanpa pamrih
	e.	Tidak pernah memiliki sikap suka rela membantu orang lain tanpa 	pamrih
2.	Didalam melaksanakan pekerjaan diantara sesama para pegawai memiliki sifat mementingkan kepentingan orang lain
	a.	Selalu memiliki sifat mementingkan kepentingan orang lain
	b.	Sering memiliki sifat mementingkan kepentingan orang lain
	c.	Kadang-kadang memiliki sifat mementingkan kepentingan orang 	lain
	d.	Jarang memiliki sifat mementingkan kepentingan orang lain
	e.	Tidak pernah memiliki sifat mementingkan kepentingan orang lain
3.	Didalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya para pegawai yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
	a.	Selalu yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
	b.	Sering yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
	c.	Kadang-kadang yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
	d.	Jarang yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
	e.	Tidak pernah yakin melakukan suatu dengan hasil maksimal
4.	Untuk menghadapi teman sejawat yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan para pegawai memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu
	a.	Selalu memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu
	b.	Sering memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu
	c.	Kadang-kadang memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus 	membantu
	d.	Jarang memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus membantu
	e.	Tidak pernah memiliki perilaku bertanggung jawab untuk terus 	membantu
5.	Untuk menerima tugas dan tanggung jawab dari pimpinan para pegawai menerima kondisi baik yang menyenangkan atau keadaan yang tidak menyenangkan
	a.	Selalu menerima kondisi baik yang menyenangkan atau keadaan 	yang tidak menyenangkan
	b.	Sering menerima kondisi baik yang menyenangkan atau keadaan 	yang tidak menyenangkan
	c.	Kadang-kadang menerima kondisi baik yang menyenangkan atau 	keadaan yang tidak menyenangkan
	d.	Jarang menerima kondisi baik yang menyenangkan atau keadaan 	yang tidak menyenangkan
	e.	Tidak pernah menerima kondisi baik yang menyenangkan atau 	keadaan yang tidak menyenangkan
6.	Untuk menjalankan roda organisasi agar berjalan dengan baik dan benar diinternal pegawai baik atasan dan bawahan memiliki perilaku untuk menghormati pendapat orang lain
	a.	Selalu memiliki perilaku untuk menghormati pendapat orang lain
	b.	Sering memiliki perilaku untuk menghormati pendapat orang lain
	c.	Kadang-kadang memiliki perilaku untuk menghormati pendapat 	orang lain
	d.	Jarang memiliki perilaku untuk menghormati pendapat orang lain
	e.	Tidak pernah memiliki perilaku untuk menghormati pendapat 	orang lain
7.	Diantara sesama pegawai dapat memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi kesalahan
	a.	Selalu memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi kesalahan
	b.	Sering memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi kesalahan
	c.	Kadang-kadang memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi 	kesalahan
	d.	Jarang memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi kesalahan
	e.	Tidak pernah memahami disaat pegawai dikritik jika terjadi 	kesalahan

Lampiran 2 : Data Ordinal dan Interval
 (
Data Ordinal Pengembangan Karir
)
	NO
	PENGEMBANGAN KARIR (X1)
	Total

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	

	1
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	2
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	41

	3
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	40

	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	41

	6
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	7
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	40

	8
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	40

	9
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	10
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	41

	11
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	39

	12
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	43

	13
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	40

	14
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	41

	15
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	16
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	40

	17
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	39

	18
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	41

	19
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	41

	20
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	21
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	41

	22
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	23
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	40

	24
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	44

	26
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	27
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	28
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	29
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	39

	30
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	31
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	40

	32
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	33
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	34
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	41

	35
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	39

	36
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	39

	37
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	38
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	5
	3
	3
	33

	39
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	40
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	39

	41
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	4
	3
	36

	42
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	40

	43
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	38

	44
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	42

	45
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	46
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	33

	47
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	39

	48
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	49
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	38

	50
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	39

	51
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	39



 (
Data Interval Pengembangan Karir
)

	Succesive Interval

	NO
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	TOTAL

	1
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	2
	4,028
	3,655
	3,235
	4,857
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	2,710
	33,687

	3
	2,540
	3,655
	5,045
	3,148
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	2,710
	32,302

	4
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	5
	2,540
	3,655
	5,045
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	4,176
	33,761

	6
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	7
	2,540
	3,655
	5,045
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	2,710
	32,295

	8
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	4,176
	31,951

	9
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	10
	2,540
	3,655
	5,045
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	4,176
	33,761

	11
	2,540
	1,899
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	4,176
	30,194

	12
	4,028
	3,655
	3,235
	4,857
	4,619
	4,697
	4,420
	4,569
	2,710
	36,789

	13
	2,540
	1,899
	3,235
	4,857
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	4,176
	31,910

	14
	4,028
	3,655
	3,235
	4,857
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	2,710
	33,687

	15
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	27,383

	16
	4,028
	3,655
	3,235
	4,857
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	4,176
	32,045

	17
	4,028
	3,655
	5,045
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	30,680

	18
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	4,176
	33,438

	19
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	4,569
	2,710
	33,503

	20
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	27,383

	21
	4,028
	3,655
	5,045
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	2,710
	33,782

	22
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	23
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	2,710
	31,972

	24
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	25
	4,028
	3,655
	5,045
	4,857
	4,619
	4,697
	4,420
	4,569
	2,710
	38,600

	26
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	27
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	28
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	27,383

	29
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	4,420
	3,037
	2,710
	30,363

	30
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	31
	2,540
	3,655
	3,235
	4,857
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	2,710
	32,200

	32
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	33
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	34
	4,028
	3,655
	3,235
	4,857
	4,619
	3,120
	4,420
	3,037
	2,710
	33,681

	35
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	4,420
	3,037
	2,710
	30,363

	36
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	4,420
	3,037
	4,176
	30,341

	37
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	38
	1,530
	1,899
	3,235
	3,148
	3,010
	1,000
	4,420
	1,000
	1,000
	20,242

	39
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	40
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	4,569
	2,710
	30,402

	41
	2,540
	3,655
	3,235
	1,000
	3,010
	3,120
	4,420
	3,037
	1,000
	25,017

	42
	4,028
	1,899
	3,235
	3,148
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	4,176
	31,688

	43
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	28,870

	44
	4,028
	3,655
	3,235
	4,857
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	4,176
	35,154

	45
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	4,697
	2,928
	4,569
	4,176
	33,445

	46
	2,540
	1,899
	3,235
	3,148
	1,000
	3,120
	1,000
	3,037
	1,000
	19,979

	47
	2,540
	3,655
	3,235
	4,857
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	4,176
	30,558

	48
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	27,383

	49
	2,540
	3,655
	3,235
	3,148
	3,010
	3,120
	2,928
	4,569
	2,710
	28,914

	50
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	30,479

	51
	4,028
	3,655
	3,235
	3,148
	4,619
	3,120
	2,928
	3,037
	2,710
	30,479









 (
Data Ordinal Lingkungan Kerja
)

	NO
	LINGKUNGAN KERJA (X2)
	Total

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	

	1
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	40

	2
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	41

	3
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	40

	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	6
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	7
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	8
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	9
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	39

	10
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	11
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	12
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	13
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	41

	14
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	40

	15
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	41

	16
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	41

	17
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	18
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	19
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	42

	20
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	40

	21
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	40

	22
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	23
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	40

	24
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	25
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	26
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	3
	4
	28

	27
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	40

	28
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	42

	29
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	30
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	31

	31
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	39

	32
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	42

	33
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	40

	34
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	35
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	40

	36
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	37
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	38

	38
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	45

	39
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	40

	40
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	39

	41
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	42

	42
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	42

	43
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	38

	44
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	38

	45
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	42

	46
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	32

	47
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	48
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	37

	49
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	37

	50
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	38

	51
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	39



 (
Data Interval Lingkungan Kerja
)

	Succesive Interval

	No
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	Total

	1
	2,945
	3,143
	4,236
	2,630
	2,873
	4,097
	4,227
	2,524
	3,400
	30,074

	2
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	2,524
	3,400
	31,710

	3
	2,945
	3,143
	2,706
	4,145
	2,873
	4,097
	4,227
	2,524
	3,400
	30,060

	4
	4,464
	4,706
	4,236
	4,145
	4,429
	4,097
	4,227
	3,920
	3,400
	37,624

	5
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	6
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	7
	4,464
	4,706
	4,236
	4,145
	4,429
	4,097
	4,227
	3,920
	3,400
	37,624

	8
	2,945
	4,706
	2,706
	4,145
	2,873
	4,097
	2,761
	3,920
	3,400
	31,552

	9
	4,464
	3,143
	2,706
	4,145
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	28,673

	10
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	11
	2,945
	4,706
	2,706
	4,145
	2,873
	4,097
	2,761
	3,920
	3,400
	31,552

	12
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	13
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	2,524
	3,400
	31,710

	14
	4,464
	3,143
	2,706
	2,630
	4,429
	2,657
	2,761
	3,920
	3,400
	30,110

	15
	2,945
	4,706
	2,706
	4,145
	2,873
	4,097
	2,761
	3,920
	3,400
	31,552

	16
	2,945
	4,706
	2,706
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	3,920
	3,400
	31,620

	17
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	18
	4,464
	4,706
	4,236
	4,145
	4,429
	4,097
	4,227
	3,920
	3,400
	37,624

	19
	4,464
	3,143
	2,706
	4,145
	4,429
	2,657
	4,227
	3,920
	3,400
	33,092

	20
	2,945
	4,706
	2,706
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	2,524
	3,400
	30,224

	21
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	2,524
	1,839
	30,149

	22
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	23
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	2,524
	1,839
	30,149

	24
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	25
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	26
	1,530
	1,650
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	1,839
	11,018

	27
	2,945
	3,143
	4,236
	2,630
	2,873
	4,097
	2,761
	3,920
	3,400
	30,004

	28
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	2,873
	4,097
	4,227
	3,920
	3,400
	32,990

	29
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	30
	2,945
	1,650
	2,706
	1,000
	2,873
	1,000
	2,761
	1,000
	1,000
	16,934

	31
	2,945
	3,143
	4,236
	2,630
	2,873
	2,657
	4,227
	2,524
	3,400
	28,635

	32
	4,464
	3,143
	2,706
	4,145
	4,429
	2,657
	4,227
	3,920
	3,400
	33,092

	33
	2,945
	3,143
	4,236
	2,630
	2,873
	2,657
	4,227
	3,920
	3,400
	30,030

	34
	4,464
	4,706
	4,236
	4,145
	4,429
	4,097
	4,227
	3,920
	3,400
	37,624

	35
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	2,873
	2,657
	4,227
	2,524
	3,400
	30,154

	36
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	37
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	4,429
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	27,195

	38
	4,464
	4,706
	4,236
	4,145
	4,429
	4,097
	4,227
	3,920
	3,400
	37,624

	39
	2,945
	4,706
	2,706
	4,145
	2,873
	2,657
	2,761
	3,920
	3,400
	30,113

	40
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	2,524
	3,400
	28,661

	41
	2,945
	4,706
	4,236
	2,630
	4,429
	2,657
	4,227
	3,920
	3,400
	33,150

	42
	4,464
	3,143
	4,236
	2,630
	4,429
	4,097
	2,761
	3,920
	3,400
	33,080

	43
	2,945
	3,143
	2,706
	4,145
	2,873
	2,657
	4,227
	2,524
	1,839
	27,058

	44
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	4,097
	2,761
	2,524
	3,400
	27,079

	45
	4,464
	3,143
	4,236
	4,145
	4,429
	2,657
	2,761
	3,920
	3,400
	33,155

	46
	2,945
	3,143
	2,706
	1,000
	2,873
	1,000
	2,761
	1,000
	1,000
	18,428

	47
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	48
	4,464
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	1,839
	25,597

	49
	2,945
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	25,639

	50
	4,464
	3,143
	2,706
	2,630
	2,873
	2,657
	2,761
	2,524
	3,400
	27,158

	51
	2,945
	4,706
	2,706
	4,145
	2,873
	2,657
	4,227
	2,524
	1,839
	28,622










 (
Data Ordinal OCB
)

	NO
	OCB (Y)
	Total

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	

	1
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	2
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	3
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	29

	5
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	6
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	7
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	30

	8
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	33

	9
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	10
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	11
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	33

	12
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	13
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	34

	14
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	15
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	30

	16
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	17
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	18
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	19
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	20
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	21
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	22
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	23
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	24
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	25
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	26
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	27
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	26

	28
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	29
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	30
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	30

	31
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	32
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	30

	33
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	34
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	35
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	36
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	33

	37
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	38
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	30

	39
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	33

	40
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	41
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	42
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	34

	43
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	31

	44
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	45
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	46
	4
	4
	4
	1
	3
	2
	2
	20

	47
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	48
	5
	4
	4
	3
	3
	4
	3
	26

	49
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	30

	50
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32

	51
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	32



 (
Data Interval OCB
)

	Succesive Interval

	No
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	Total

	1
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	2
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	3
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	4
	2,450
	3,327
	3,170
	2,050
	3,390
	3,361
	2,065
	19,813

	5
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	6
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	7
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	2,065
	21,449

	8
	3,999
	5,311
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	26,524

	9
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	10
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	11
	3,999
	5,311
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	26,524

	12
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	13
	3,999
	3,327
	5,340
	3,686
	3,390
	5,221
	3,606
	28,570

	14
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	15
	3,999
	3,327
	3,170
	2,050
	3,390
	3,361
	2,065
	21,363

	16
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	17
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	18
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	19
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	20
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	21
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	22
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	23
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	24
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	25
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	26
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	27
	2,450
	3,327
	1,000
	2,050
	1,726
	3,361
	1,650
	15,564

	28
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	29
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	30
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	1,726
	3,361
	3,606
	21,326

	31
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	32
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	1,726
	3,361
	3,606
	21,326

	33
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	34
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	35
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	36
	3,999
	5,311
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	26,524

	37
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	38
	2,450
	3,327
	3,170
	2,050
	3,390
	3,361
	3,606
	21,354

	39
	3,999
	5,311
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	26,524

	40
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	41
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	42
	3,999
	3,327
	5,340
	3,686
	3,390
	5,221
	3,606
	28,570

	43
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	22,990

	44
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	45
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	46
	2,450
	3,327
	3,170
	1,000
	1,000
	1,000
	1,000
	12,948

	47
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	48
	3,999
	3,327
	3,170
	1,530
	1,000
	3,361
	1,650
	18,038

	49
	2,450
	3,327
	3,170
	3,686
	1,726
	3,361
	3,606
	21,326

	50
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540

	51
	3,999
	3,327
	3,170
	3,686
	3,390
	3,361
	3,606
	24,540










Lampiran 3 : Deskriptif Variabel Penelitian

Deskriptif Variabel Pengembangan Karir (X1)

FREQUENCIES VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9
  /ORDER=ANALYSIS.


	X1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	17
	33.3
	33.3
	35.3

	
	5.00
	33
	64.7
	64.7
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	





	X1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	5
	9.8
	9.8
	9.8

	
	5.00
	46
	90.2
	90.2
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	





	X1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	44
	86.3
	86.3
	86.3

	
	5.00
	7
	13.7
	13.7
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	40
	78.4
	78.4
	80.4

	
	5.00
	10
	19.6
	19.6
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	36
	70.6
	70.6
	72.5

	
	5.00
	14
	27.5
	27.5
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	40
	78.4
	78.4
	80.4

	
	5.00
	10
	19.6
	19.6
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X1.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	33
	64.7
	64.7
	66.7

	
	5.00
	17
	33.3
	33.3
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	








	X1.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	37
	72.5
	72.5
	74.5

	
	5.00
	13
	25.5
	25.5
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X1.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	5.9
	5.9
	5.9

	
	4.00
	36
	70.6
	70.6
	76.5

	
	5.00
	12
	23.5
	23.5
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	



Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja (X2)

FREQUENCIES VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9
  /ORDER=ANALYSIS.



	X2.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	31
	60.8
	60.8
	62.7

	
	5.00
	19
	37.3
	37.3
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	3.9
	3.9
	3.9

	
	4.00
	36
	70.6
	70.6
	74.5

	
	5.00
	13
	25.5
	25.5
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	32
	62.7
	62.7
	64.7

	
	5.00
	18
	35.3
	35.3
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	5.9
	5.9
	5.9

	
	4.00
	32
	62.7
	62.7
	68.6

	
	5.00
	16
	31.4
	31.4
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	31
	60.8
	60.8
	62.7

	
	5.00
	19
	37.3
	37.3
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	5.9
	5.9
	5.9

	
	4.00
	34
	66.7
	66.7
	72.5

	
	5.00
	14
	27.5
	27.5
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	27
	52.9
	52.9
	54.9

	
	5.00
	23
	45.1
	45.1
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.8

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	3
	5.9
	5.9
	5.9

	
	4.00
	29
	56.9
	56.9
	62.7

	
	5.00
	19
	37.3
	37.3
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	X2.9

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	3.9
	3.9
	3.9

	
	4.00
	6
	11.8
	11.8
	15.7

	
	5.00
	43
	84.3
	84.3
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	









Deskriptif Variabel OCB (Y)

FREQUENCIES VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7
  /ORDER=ANALYSIS.



	Y1.1

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	17
	33.3
	33.3
	33.3

	
	5.00
	34
	66.7
	66.7
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	Y1.2

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4.00
	47
	92.2
	92.2
	92.2

	
	5.00
	4
	7.8
	7.8
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	Y1.3

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	48
	94.1
	94.1
	96.1

	
	5.00
	2
	3.9
	3.9
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	





	Y1.4

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	1.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	3.00
	1
	2.0
	2.0
	3.9

	
	4.00
	4
	7.8
	7.8
	11.8

	
	5.00
	45
	88.2
	88.2
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	Y1.5

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3.00
	2
	3.9
	3.9
	3.9

	
	4.00
	4
	7.8
	7.8
	11.8

	
	5.00
	45
	88.2
	88.2
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	Y1.6

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	4.00
	48
	94.1
	94.1
	96.1

	
	5.00
	2
	3.9
	3.9
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	




	Y1.7

	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2.00
	1
	2.0
	2.0
	2.0

	
	3.00
	2
	3.9
	3.9
	5.9

	
	4.00
	3
	5.9
	5.9
	11.8

	
	5.00
	45
	88.2
	88.2
	100.0

	
	Total
	51
	100.0
	100.0
	








Lampiran 4 : Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas Variabel Pengembangan Karir (X1)

	Correlations

	
	X1.1
	X1.2
	X1.3
	X1.4
	X1.5
	X1.6
	X1.7
	X1.8
	X1.9
	X1

	X1.1
	Pearson Correlation
	1
	.372**
	.462
	.128
	.073
	.210
	.122
	.200
	.229
	.370**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.347
	.255
	.372
	.613
	.140
	.394
	.159
	.838
	.008

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.2
	Pearson Correlation
	.372**
	1
	.132
	.321
	.201
	.028
	.105
	.064
	.220
	.360**

	
	Sig. (2-tailed)
	.347
	
	.358
	.883
	.158
	.844
	.462
	.655
	.887
	.009

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.3
	Pearson Correlation
	.462
	.132
	1
	.426
	.376**
	.103
	.311*
	.047
	.089
	.383**

	
	Sig. (2-tailed)
	.255
	.358
	
	.858
	.007
	.473
	.026
	.745
	.537
	.006

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.4
	Pearson Correlation
	.128
	.321
	.426
	1
	.073
	.540**
	.380
	.453**
	.330*
	.545**

	
	Sig. (2-tailed)
	.372
	.883
	.858
	
	.611
	.000
	.575
	.001
	.018
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.5
	Pearson Correlation
	.073
	.201
	.376**
	.073
	1
	.315
	.740**
	.457
	.322*
	.623**

	
	Sig. (2-tailed)
	.613
	.158
	.007
	.611
	
	.920
	.000
	.963
	.021
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.6
	Pearson Correlation
	.210
	.028
	.103
	.540**
	.315
	1
	.268
	.877**
	.335*
	.644**

	
	Sig. (2-tailed)
	.140
	.844
	.473
	.000
	.920
	
	.238
	.000
	.016
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.7
	Pearson Correlation
	.122
	.105
	.311*
	.380
	.740**
	.268
	1
	.149
	.179
	.414**

	
	Sig. (2-tailed)
	.394
	.462
	.026
	.575
	.000
	.238
	
	.298
	.208
	.003

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.8
	Pearson Correlation
	.200
	.064
	.047
	.453**
	.457
	.877**
	.149
	1
	.271
	.612**

	
	Sig. (2-tailed)
	.159
	.655
	.745
	.001
	.963
	.000
	.298
	
	.055
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1.9
	Pearson Correlation
	.229
	.220
	.089
	.330*
	.322*
	.335*
	.179
	.271
	1
	.591**

	
	Sig. (2-tailed)
	.838
	.887
	.537
	.018
	.021
	.016
	.208
	.055
	
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X1
	Pearson Correlation
	.370**
	.360**
	.383**
	.545**
	.623**
	.644**
	.414**
	.612**
	.591**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.008
	.009
	.006
	.000
	.000
	.000
	.003
	.000
	.000
	

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Uji Reliabilitas Variabel Pengembangan Karir (X1)

RELIABILITY
  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.642
	9








Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

	Correlations

	
	X2.1
	X2.2
	X2.3
	X2.4
	X2.5
	X2.6
	X2.7
	X2.8
	X2.9
	X2

	X2.1
	Pearson Correlation
	1
	.152
	.594**
	.370**
	.637**
	.297*
	.448**
	.417**
	.104
	.645**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.288
	.000
	.008
	.000
	.034
	.001
	.002
	.470
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.2
	Pearson Correlation
	.152
	1
	.261
	.653**
	.397**
	.565**
	.395**
	.652**
	.319*
	.701**

	
	Sig. (2-tailed)
	.288
	
	.065
	.000
	.004
	.000
	.004
	.000
	.022
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.3
	Pearson Correlation
	.594**
	.261
	1
	.199
	.534**
	.462**
	.635**
	.451**
	.190
	.690**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.065
	
	.161
	.000
	.001
	.000
	.001
	.182
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.4
	Pearson Correlation
	.370**
	.653**
	.199
	1
	.318*
	.628**
	.372**
	.682**
	.382**
	.738**

	
	Sig. (2-tailed)
	.008
	.000
	.161
	
	.023
	.000
	.007
	.000
	.006
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.5
	Pearson Correlation
	.637**
	.397**
	.534**
	.318*
	1
	.247
	.602**
	.493**
	.208
	.710**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.004
	.000
	.023
	
	.081
	.000
	.000
	.143
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.6
	Pearson Correlation
	.297*
	.565**
	.462**
	.628**
	.247
	1
	.315*
	.688**
	.547**
	.753**

	
	Sig. (2-tailed)
	.034
	.000
	.001
	.000
	.081
	
	.024
	.000
	.000
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.7
	Pearson Correlation
	.448**
	.395**
	.635**
	.372**
	.602**
	.315*
	1
	.341*
	.092
	.674**

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	.004
	.000
	.007
	.000
	.024
	
	.014
	.521
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.8
	Pearson Correlation
	.417**
	.652**
	.451**
	.682**
	.493**
	.688**
	.341*
	1
	.570**
	.842**

	
	Sig. (2-tailed)
	.002
	.000
	.001
	.000
	.000
	.000
	.014
	
	.000
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2.9
	Pearson Correlation
	.104
	.319*
	.190
	.382**
	.208
	.547**
	.092
	.570**
	1
	.525**

	
	Sig. (2-tailed)
	.470
	.022
	.182
	.006
	.143
	.000
	.521
	.000
	
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	X2
	Pearson Correlation
	.645**
	.701**
	.690**
	.738**
	.710**
	.753**
	.674**
	.842**
	.525**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2)


RELIABILITY
  /VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.


	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.870
	9











Uji Validitas OCB (Y)

CORRELATIONS
  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.


	Correlations

	
	Y1.1
	Y1.2
	Y1.3
	Y1.4
	Y1.5
	Y1.6
	Y1.7
	Y

	Y1.1
	Pearson Correlation
	1
	.206
	.229
	.252
	.348*
	.237
	.267
	.606**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.146
	.105
	.074
	.012
	.094
	.058
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y1.2
	Pearson Correlation
	.206
	1
	.324
	.104
	.105
	.216
	.104
	.321*

	
	Sig. (2-tailed)
	.146
	
	.869
	.468
	.465
	.913
	.467
	.021

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y1.3
	Pearson Correlation
	.229
	.324
	1
	.241
	.245
	.606**
	.288*
	.547**

	
	Sig. (2-tailed)
	.105
	.869
	
	.089
	.083
	.000
	.040
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y1.4
	Pearson Correlation
	.252
	.104
	.241
	1
	.588**
	.421**
	.867**
	.786**

	
	Sig. (2-tailed)
	.074
	.468
	.089
	
	.000
	.002
	.000
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y1.5
	Pearson Correlation
	.348*
	.105
	.245
	.588**
	1
	.377**
	.597**
	.743**

	
	Sig. (2-tailed)
	.012
	.465
	.083
	.000
	
	.006
	.000
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y1.6
	Pearson Correlation
	.237
	.216
	.606**
	.421**
	.377**
	1
	.418**
	.649**

	
	Sig. (2-tailed)
	.094
	.913
	.000
	.002
	.006
	
	.002
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y1.7
	Pearson Correlation
	.267
	.104
	.288*
	.867**
	.597**
	.418**
	1
	.801**

	
	Sig. (2-tailed)
	.058
	.467
	.040
	.000
	.000
	.002
	
	.000

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	Y
	Pearson Correlation
	.606**
	.321*
	.547**
	.786**
	.743**
	.649**
	.801**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.021
	.000
	.000
	.000
	.000
	.000
	

	
	N
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51
	51

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).





Uji Reliabilitas OCB (Y)


RELIABILITY
  /VARIABLES=Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.758
	7





Lampiran 5 : Uji Korelasi Variabel X1 dan X2


CORRELATIONS
  /VARIABLES=X1 X2
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.


	Correlations

	
	X1
	X2

	X1
	Pearson Correlation
	1
	.100

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.884

	
	N
	51
	51

	X2
	Pearson Correlation
	.100
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.884
	

	
	N
	51
	51




Lampiran 6 : Uji Hipotesis


REGRESSION
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Y
  /METHOD=ENTER X1 X2.


	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	X2, X1b
	.
	Enter

	a. Dependent Variable: Y

	b. All requested variables entered.









	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.780a
	.745
	.898
	2413.73850

	a. Predictors: (Constant), X2, X1




	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	83761189.596
	2
	41880594.798
	17.188
	.002b

	
	Residual
	279654411.032
	48
	5826133.563
	
	

	
	Total
	363415600.627
	50
	
	
	

	a. Dependent Variable: Y

	b. Predictors: (Constant), X2, X1




	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	10562.970
	3538.297
	
	2.985
	.004

	
	X1
	.363
	.103
	.450
	3.538
	.001

	
	X2
	.068
	.068
	.328
	1.002
	.021

	a. Dependent Variable: Y















	 (
Lampiran 7 : Tabel F
)Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

	

	

df untuk
penyebut (N2)
	
df untuk pembilang (N1)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	46
	4.05
	3.20
	2.81
	2.57
	2.42
	2.30
	2.22
	2.15
	2.09
	2.04
	2.00
	1.97
	1.94
	1.91
	1.89

	47
	4.05
	3.20
	2.80
	2.57
	2.41
	2.30
	2.21
	2.14
	2.09
	2.04
	2.00
	1.96
	1.93
	1.91
	1.88

	48
	4.04
	3.19
	2.80
	2.57
	2.41
	2.29
	2.21
	2.14
	2.08
	2.03
	1.99
	1.96
	1.93
	1.90
	1.88

	49
	4.04
	3.19
	2.79
	2.56
	2.40
	2.29
	2.20
	2.13
	2.08
	2.03
	1.99
	1.96
	1.93
	1.90
	1.88

	50
	4.03
	3.18
	2.79
	2.56
	2.40
	2.29
	2.20
	2.13
	2.07
	2.03
	1.99
	1.95
	1.92
	1.89
	1.87

	51
	4.03
	3.18
	2.79
	2.55
	2.40
	2.28
	2.20
	2.13
	2.07
	2.02
	1.98
	1.95
	1.92
	1.89
	1.87

	52
	4.03
	3.18
	2.78
	2.55
	2.39
	2.28
	2.19
	2.12
	2.07
	2.02
	1.98
	1.94
	1.91
	1.89
	1.86

	53
	4.02
	3.17
	2.78
	2.55
	2.39
	2.28
	2.19
	2.12
	2.06
	2.01
	1.97
	1.94
	1.91
	1.88
	1.86

	54
	4.02
	3.17
	2.78
	2.54
	2.39
	2.27
	2.18
	2.12
	2.06
	2.01
	1.97
	1.94
	1.91
	1.88
	1.86

	55
	4.02
	3.16
	2.77
	2.54
	2.38
	2.27
	2.18
	2.11
	2.06
	2.01
	1.97
	1.93
	1.90
	1.88
	1.85

	56
	4.01
	3.16
	2.77
	2.54
	2.38
	2.27
	2.18
	2.11
	2.05
	2.00
	1.96
	1.93
	1.90
	1.87
	1.85

	57
	4.01
	3.16
	2.77
	2.53
	2.38
	2.26
	2.18
	2.11
	2.05
	2.00
	1.96
	1.93
	1.90
	1.87
	1.85

	58
	4.01
	3.16
	2.76
	2.53
	2.37
	2.26
	2.17
	2.10
	2.05
	2.00
	1.96
	1.92
	1.89
	1.87
	1.84

	59
	4.00
	3.15
	2.76
	2.53
	2.37
	2.26
	2.17
	2.10
	2.04
	2.00
	1.96
	1.92
	1.89
	1.86
	1.84

	60
	4.00
	3.15
	2.76
	2.53
	2.37
	2.25
	2.17
	2.10
	2.04
	1.99
	1.95
	1.92
	1.89
	1.86
	1.84

	61
	4.00
	3.15
	2.76
	2.52
	2.37
	2.25
	2.16
	2.09
	2.04
	1.99
	1.95
	1.91
	1.88
	1.86
	1.83

	62
	4.00
	3.15
	2.75
	2.52
	2.36
	2.25
	2.16
	2.09
	2.03
	1.99
	1.95
	1.91
	1.88
	1.85
	1.83

	63
	3.99
	3.14
	2.75
	2.52
	2.36
	2.25
	2.16
	2.09
	2.03
	1.98
	1.94
	1.91
	1.88
	1.85
	1.83

	64
	3.99
	3.14
	2.75
	2.52
	2.36
	2.24
	2.16
	2.09
	2.03
	1.98
	1.94
	1.91
	1.88
	1.85
	1.83

	65
	3.99
	3.14
	2.75
	2.51
	2.36
	2.24
	2.15
	2.08
	2.03
	1.98
	1.94
	1.90
	1.87
	1.85
	1.82

	66
	3.99
	3.14
	2.74
	2.51
	2.35
	2.24
	2.15
	2.08
	2.03
	1.98
	1.94
	1.90
	1.87
	1.84
	1.82

	67
	3.98
	3.13
	2.74
	2.51
	2.35
	2.24
	2.15
	2.08
	2.02
	1.98
	1.93
	1.90
	1.87
	1.84
	1.82

	68
	3.98
	3.13
	2.74
	2.51
	2.35
	2.24
	2.15
	2.08
	2.02
	1.97
	1.93
	1.90
	1.87
	1.84
	1.82

	69
	3.98
	3.13
	2.74
	2.50
	2.35
	2.23
	2.15
	2.08
	2.02
	1.97
	1.93
	1.90
	1.86
	1.84
	1.81

	70
	3.98
	3.13
	2.74
	2.50
	2.35
	2.23
	2.14
	2.07
	2.02
	1.97
	1.93
	1.89
	1.86
	1.84
	1.81

	71
	3.98
	3.13
	2.73
	2.50
	2.34
	2.23
	2.14
	2.07
	2.01
	1.97
	1.93
	1.89
	1.86
	1.83
	1.81

	72
	3.97
	3.12
	2.73
	2.50
	2.34
	2.23
	2.14
	2.07
	2.01
	1.96
	1.92
	1.89
	1.86
	1.83
	1.81

	73
	3.97
	3.12
	2.73
	2.50
	2.34
	2.23
	2.14
	2.07
	2.01
	1.96
	1.92
	1.89
	1.86
	1.83
	1.81

	74
	3.97
	3.12
	2.73
	2.50
	2.34
	2.22
	2.14
	2.07
	2.01
	1.96
	1.92
	1.89
	1.85
	1.83
	1.80

	75
	3.97
	3.12
	2.73
	2.49
	2.34
	2.22
	2.13
	2.06
	2.01
	1.96
	1.92
	1.88
	1.85
	1.83
	1.80

	76
	3.97
	3.12
	2.72
	2.49
	2.33
	2.22
	2.13
	2.06
	2.01
	1.96
	1.92
	1.88
	1.85
	1.82
	1.80

	77
	3.97
	3.12
	2.72
	2.49
	2.33
	2.22
	2.13
	2.06
	2.00
	1.96
	1.92
	1.88
	1.85
	1.82
	1.80

	78
	3.96
	3.11
	2.72
	2.49
	2.33
	2.22
	2.13
	2.06
	2.00
	1.95
	1.91
	1.88
	1.85
	1.82
	1.80

	79
	3.96
	3.11
	2.72
	2.49
	2.33
	2.22
	2.13
	2.06
	2.00
	1.95
	1.91
	1.88
	1.85
	1.82
	1.79

	80
	3.96
	3.11
	2.72
	2.49
	2.33
	2.21
	2.13
	2.06
	2.00
	1.95
	1.91
	1.88
	1.84
	1.82
	1.79

	81
	3.96
	3.11
	2.72
	2.48
	2.33
	2.21
	2.12
	2.05
	2.00
	1.95
	1.91
	1.87
	1.84
	1.82
	1.79

	82
	3.96
	3.11
	2.72
	2.48
	2.33
	2.21
	2.12
	2.05
	2.00
	1.95
	1.91
	1.87
	1.84
	1.81
	1.79

	83
	3.96
	3.11
	2.71
	2.48
	2.32
	2.21
	2.12
	2.05
	1.99
	1.95
	1.91
	1.87
	1.84
	1.81
	1.79

	84
	3.95
	3.11
	2.71
	2.48
	2.32
	2.21
	2.12
	2.05
	1.99
	1.95
	1.90
	1.87
	1.84
	1.81
	1.79

	85
	3.95
	3.10
	2.71
	2.48
	2.32
	2.21
	2.12
	2.05
	1.99
	1.94
	1.90
	1.87
	1.84
	1.81
	1.79

	86
	3.95
	3.10
	2.71
	2.48
	2.32
	2.21
	2.12
	2.05
	1.99
	1.94
	1.90
	1.87
	1.84
	1.81
	1.78

	87
	3.95
	3.10
	2.71
	2.48
	2.32
	2.20
	2.12
	2.05
	1.99
	1.94
	1.90
	1.87
	1.83
	1.81
	1.78

	88
	3.95
	3.10
	2.71
	2.48
	2.32
	2.20
	2.12
	2.05
	1.99
	1.94
	1.90
	1.86
	1.83
	1.81
	1.78

	89
	3.95
	3.10
	2.71
	2.47
	2.32
	2.20
	2.11
	2.04
	1.99
	1.94
	1.90
	1.86
	1.83
	1.80
	1.78

	90
	3.95
	3.10
	2.71
	2.47
	2.32
	2.20
	2.11
	2.04
	1.99
	1.94
	1.90
	1.86
	1.83
	1.80
	1.78
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PERHUBUNGAN KOTA GORONTALO

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir

hadap organizational citizenship behavior (Y)
unakan

(X)) dan lingkun
pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo. Metode penelitian ini meng
metode penelitian kuantitatif dengan penyajian secara deskriptif. Populasi ¢
sampel dalam penclitian ini berjumlah 51 responden dengan metode ya
digunakan adalah metode penarikan sampel. Cara mengumpulkan data melalui
observasi, wawancara, kuesioner dan dokumentasi. Metode analisis data yau

digunakan adalah analisis jalur atau path analysis. Hasil pengujian menunjukan
mbangan karir (X1) dan lingkungan kerja (X2)
ship behavior (Y)

bahwa secara simultan per

ifikan terhadap organizational citi
rontalo  sebesar 0,745 atau 74,
ruh positif dan signifikan
terhadap organizational citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubur
Gorontalo memiliki pengaruh sebesar 0,450 atau 45,0 %. Lingkungan ketja (X:)
Secara parsial berpengaruh positif dan_signifikan terhadap organizatinak
citizenship behavior (Y) pada Dinas Perhubungan Kota Gorontalo memiliki
atau 32,8 %

berpengaruh positif dan siy
pada Dinas Perhubungan Kota G

ens

pengaruh sebesar 0,32
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