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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh keadilan organisasi terhadap
organizational citizenship behavior (OCB) dengan sikap corporate social responsibility
(CSR) sebagai moderator. Responden penelitian ini adalah buruh pabrik SKT PT
Djarum, Tbk. di kota Kudus, Jawa Tengah sebanyak 239 orang. Instrumen penelitian
yang digunakan adalah skala organizational citizenship behavior, skala keadilan
organisasi dan skala sikap corporate social responsibility. Metode analisis data
menggunakan structural equation model (SEM) dengan program Lisrel 8.7. Data
responden diuji dengan menggunakan 2nd Order Confirmatory Factor Analysis dan
analisis full model digunakan untuk menguji pengaruh variabel dengan moderasi. Hasil
uji analisa 2nd Order Confirmatory Factor Analysis ditemukan bahwa semua model
tergolong fit. Sementara uji analisis full model juga tergolong fit. Kesimpulan hipotesa
bahwa Ada pengaruh keadilan organisasi terhadap OCB melalui moderasi sikap CSR.

Keyword : Organizational Citizenship Behavior, Sikap CSR, Keadilan
Organisasi dan Spiritualitas

INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL JUSTICE OF BEHAVIOR ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP WITH CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY ATTITUDE AS MODERATOR
IN PT DJARUM, TBK. KUDUS CITY, CENTRAL JAVA

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of organizational justice on organizational citizenship
behavior (OCB) with corporate social responsibility (CSR) attitudes as moderators. The
respondents of this study were SKT factory workers PT Djarum, Tbk. in the city of Kudus,
Central Java, as many as 239 people. The research instrument used was the scale of
organizational citizenship behavior, the scale of organizational justice and the scale of
corporate social responsibility attitudes. The data analysis method uses structural equation
model (SEM) with the Lisrel 8.7 program. Respondent data is tested using the 2nd Order
Confirmatory Factor Analysis and full model analysis is used to test the effect of variables with
moderation. The results of the 2nd Order Confirmatory Factor Analysis analysis test found
that all models were classified as fit. While the full model analysis test is also classified as fit.
The conclusion of the hypothesis is that there is an influence of organizational justice on OCB
through moderation in CSR attitudes.

Keyword: Organizational Citizenship Behavior, CSR Attitudes, Organizational Justice and
Spirituality
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PENDAHULUAN

Sejak munculnya revolusi industri di
mana teknologi mesin mulai mendominasi
pergerakan organisasi, sumber daya manusia,
tetap menjadi kekuatan utama hingga saat ini.
Apalagi  bagi industri yang  masih
mengunggulkan karya tangan manusia dalam
mengolah produktivitasnya misalnya produksi
rokok kretek. Sumber daya manusia yang
paling efektif dalam mencapai tujuan
organisasi adalah sumber daya manusia yang
tidak hanya mampu mengerjakan tugas
pokoknya saja tetapi juga mampu
berpartisipasi aktif dalam mencapai kinerja

bersama. Karena itu organisasi sangat
membutuhkan tenaga kerja yang mau
berperan ekstra untuk bekerja sama,

membantu rekan kerja dalam mencapai
produktivitas kerja, memberikan saran,
berpartisispasi aktif dalam setiap kegiatan
organisasi, memberikan pelayanan ekstra
kepada pengguna produk, serta menggunakan
waktunya secara efektif. Para peneliti
menyebut perilaku ini sebagai Organization
Citizenship Behaviors (OCB) (dalam Podsakof,
2000).

Organ (dalam Podsakoff, et al., 2000)
mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu
yang bebas (discretionary), tidak secara
langsung atau secara eksplisit diakui oleh
sistem reward formal, dan bahwa secara
agregat  meningkatkan  fungsi  efektif
organisasi. Dijelaskan lebih lanjut oleh Organ
(1995) bahwa OCB merupakan pelaksanaan
tugas yang mendukung lingkungan sosial dan
psikologis tempat pelaksanaan tugas tersebut
terjadi, sehingga OCB menekankan pada
kontrak sosial antara individu dengan rekan
kerjanya dan antara individu dengan
organisasi yang biasanya dibandingkan
dengan perilaku in- role yang mendasarkan
pada kinerja terbatas yang disyaratkan oleh
organisasi. Sementara Robbins dan Judge
(2008) mendefinisikan OCB sebagai perilaku
pilihan yang tidak menjadi bagian dari
kewajiban kerja formal seorang karyawan,

namun mendukung berfungsinya organisasi
tersebut secara efektif.

OCB tidak terbentuk begitu saja. Beberapa
faktor memiliki pengaruh yang kuat untuk
membentuk OCB. Robbins dan Judge (2008)
menyebutkan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi  OCB, ditentukan oleh
kepuasan terhadap kualitas kerja. Faktor
lainnya disebutkan oleh Organ (1995) bahwa
OCB dapat dipengaruhi oleh budaya dan iklim
organisasi, kepribadian dan suasana hati,
persepsi terhadap kualitas hubungan antara
atasan dan bawahan, masa kerja, jenis kelamin
serta persepsi terhadap dukungan organisasi.

KAJIAN TEORETIK

Dari beberapa teori terdahulu Podsakoff
(2000) merumuskan aspek-aspek yang
mengindikasikan OCB sebagai berikut:

a. Perilaku  membantu, yaitu; Secara
konseptual, perilaku menolong melibatkan
secara sukarela membantu orang lain
dengan, atau mencegah terjadinya, masalah
yang dapat mengganngu harmonisasi
hubungan kerja.

b. Sportifitas, yaitu; kesediaan  untuk
mentolerir ketidaknyamanan yang tak
terelakkan di tempat kerja dan kesediaan
bekerja tanpa mengeluh, mempertahankan
sikap positif bahkan ketika hal-hal tidak
berjalan sesuai dengan keinginan, tidak
tersinggung ketika orang lain tidak
mengikuti saran yang diberikan, rela
mengorbankan kepentingan pribadi demi

kebaikan kelompok kerja, dan tidak
mengambil penolakan ide-ide secara
pribadi

c. Loyalitas Organisasi, yaitu; mendukung,
dan  membela  tujuan  organisasi,
mempromosikan organisasi untuk orang
luar, melindungi dan membelanya terhadap
ancaman eksternal, dan berkomitmen
bahkan dalam kondisi yang sulit.

d. Kepatuhan Organisasi, yaitu; patuh dalam
mengikuti aturan organisasi, peraturan,
dan prosedur, bahkan ketika tidak berada
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dalam  pengawasan
atasannya.

e. Inisiatif individu, yaitu; tindakan sukarela
untuk memberikan ide kreativitas dan
inovasi yang dirancang untuk
meningkatkan tugas seseorang atau kinerja
organisasi, bertahan dengan antusiasme

seseorang  atau

dan daya juang yang tinggi untuk
menyelesaikan  pekerjaan  seseorang,
bahkan bersedia untuk mengambil

tanggung jawab ekstra, dan mendorong

orang lain dalam organisasi untuk
melakukan hal yang sama.
f. Kebajikan, yaitu; kesediaan untuk

berpartisipasi aktif dalam pemerintahan,
memantau kondisi lingkungannya untuk
mencegah ancaman dan mendapatkan
peluang vyang dapat mempengaruhi
perubahan organisasi bahkan dengan biaya
pribadi yang besar. Perilaku ini
mencerminkan pengakuan seseorang untuk
menjadi bagian dari warga negara sehingga
bersedia menerima tanggung jawab yang
sama dengan warga negara yang lain.

g. Pengembangan Diri, yaitu; perilaku
sukarela karyawan terlibat dalam untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan,
dan kemampuan.

Maka sebagai variabel dependen OCB
membutuhkan pengaruh dari variabel lain.
Salah satunya adalah keadilan organisasi.
Gillet, et al. (2012) membuktikan bahwa
terdapat hubungan yang kuat dari pengaruh
keadilan organisasi terhadap OCB. kemudian

Organ, et al. (dalam podsakof, 2000)
menjelaskan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi munculnya OCB adalah

persepsi keadilan. Penelitian yang dilakukan
oleh Schappe, et al. (dalam

Fatdina, 2009) menemukan bahwa
penilaian karyawan terhadap keadilan
berbagai kebijakan atau peraturan organisasi
juga ikut mempengaruhi OCB.

Keadilan organisasi didefinisikan oleh
Robins dan Judge (2009) sebagai keseluruhan
persepsi dari apa yang adil di tempat kerja.
Karyawan menganggap adil organisasi ketika
yakin hasil-hasil yang diterima dan cara-cara

yang diterimanya dari hasil-hasil tersebut
adalah adil. Untuk itu, elemen terpenting
dalam keadilan organisasi adalah persepsi
individu. Lebih lanjut Gillet, et al. (2012) dan
Greenberg (1990) menyebutkan bahwa
keadilan organisasi adalah persepsi karyawan
tentang seberapa adil perlakuan yang diterima
karyawan dari organisasi.

Perkembangan  penelitian  keadilan
organisasi kemudian dirumuskan oleh
Robbins dan Judge (2008) memiliki tiga aspek
keadilan organisasi yang terdiri dari :

a. Keadilan distributif yaitu keadilan jumlah
dan pemberian  penghargaan yang
dirasakan diantara individu-individu.

b. Keadilan prosedural yaitu keadilan yang
dirasakan mengenai proses yang digunakan
untuk menentukan distribusi penghargaan-
penghargaan.

c. Keadilan interaksional yaitu tingkat sampai
mana seorang individu diperlakukan
dengan menjunjung tinggi martabat,
perhatian dan rasa hormat.

Bentuk keadilan dari aktifitas organisasi
yang dipersepsi oleh masyarakat sipil adalah
corporate social responsibility (CSR) atau
tanggung jawab sosial. Maka kegiatan CSR
juga menjadi upaya organisasi
mengembangkan komunitas internal dan
eksternal sehingga CSR diposisikan sebagai
kontribusi organisasi sebagai warga negara.
Hansen (2010) menjelaskan bahwa aktifitas
CSR mampu membentuk persepsi karyawan
terhadap dukungan organisasi, dan terbukti
mampu meningkatkan kepercayaan karyawan
di organisasi tersebut, dan bahwa kepercayaan
ini kemudian mengarah kepada perilaku
karyawan berupa penurunan turn-over dan
peningkatan OCB serta mampu meningkatkan
kinerja perusahaan. Rupp, et al. (2006)
merumuskan bahwa karyawan tidak hanya
berfungsi sebagai pekerja tetapi juga sebagai
pengamat atas tindakan organisasi, karena itu
keputusan organisasi dalam
menyelenggarakan kegiatan CSR menjadi
penghubung bagi persepsi karyawan perihal
seberapa adil tindakan organisasi dalam
memperlakukan lingkungan eksternal
organisasi sesuai dengan dampak operasional
yang ditimbulkan. Karena itu karyawan dapat
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bereaksi  negatif = ketika = mempersepsi
ketidakadilan yang dilakukan organsasi dan
bereaksi positif jika organisasi bertindak adil.

Organisasi dalam menyelenggarakan
kegiatan CSR tidak lepas dari pengamatan
karyawan. Rupp, et al. (2006) merumuskan
bahwa karyawan tidak hanya berfungsi sebagai
pekerja tetapi juga sebagai pengamat atas
tindakan organisasi, karena itu keputusan
organisasi dalam menyelenggarakan kegiatan
CSR menjadi penghubung bagi persepsi
karyawan perihal seberapa adil tindakan
organisasi dalam memperlakukan lingkungan
eksternal organisasi sesuai dengan dampak
operasional yang ditimbulkan. Karena itu
karyawan dapat bereaksi negatif ketika
mempersepsi ketidakadilan yang dilakukan
organisasi dan bereaksi positif jika organisasi
bertindak adil. Reaksi tersebut merupakan
sikap karyawan terhadap kegiatan CSR. Sikap
tersebut memiliki aspek-aspek yang di
rumuskan oleh Azwar (2010) sebagai berikut
ini:

a. Kognitif yang berisi kepercayaan seseorang
mengenai apa yang berlaku atau apa yang
benar dari objek sikap yang meliputi
keyakinan individu untuk bersikap dengan
cara-cara yang tepat dari suatu objek.

b. Afektif yang menyangkut emosional
individu terhadap suatu objek yang
menyangkut objek yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan, disukai atau
tidak disukai. Aspek kognitif cenderung
berasal dari aspek afektif. Aspek afektif
cenderung menyebabkan sikap relatif
menetap dan tidak berubah. Jika ada
perubahan sikap berarti ada tekanan yang
cukup kuat sehingga terjadi perubahan
dalam sikap dengan proses tertentu.

c. Konatif yang menunjukan kecenderungan
perilaku tertentu terhadap objek, yang
didasari oleh kayakinan dan perasaan
sehingga membentuk kesiapan atau atau
keinginan untuk bertindak terhadap suatu
objek tersebut.

CSR dirumuskan oleh Bowen (dalam
Solihin, 2008) sebagai kewajiban para pelaku

bisnis untuk mengupayakan suatu kebijakan
serta membuat keputusan atau melaksanakan
berbagai tindakan yang selaras dengan tujuan
dan nilai-nilai masyarakat. Untuk itu CSR
dibentuk berdasarkan dua premis dasar.
pertama, organisasi bisa mewujud dalam suatu
masyarakat karena adanya dukungan
masyarakat, oleh karena itu perilaku
organisasi dan cara yang digunakan dalam
mejalankan bisnis harus berada dalam bingkai
pedoman yang ditetapkan masyarakat yang
berisi sejumlah hak dan kewajiban. Untuk itu
premis pertama ini memiliki aspek kontrak
sosial. Premis kedua, bahwa pelaku bisnis
bertindak sebagai agen moral dalam suatu
masyarakat,  sehingga segala  bentuk
pembuatan keputusan manajerial senantiasa
melibatkan  pertimbangan  nilai  atau
mencerminkan nilai-nilai yang selaras dengan
nilai-nilai masyarakat. Maka premis kedua ini
memiliki aspek etika.

Maka sikap CSR adalah seberapa jauh
kognitif etika dan kontrak sosial karyawan
terhadap kegiatan CSR. Kemudian seberapa
jauh afektif etika dan kontrak sosial karyawan
dan seberapa besar konatif etika dan kontrak
sosial karyawan terhadap kegiatan CSR.
Sehingga penelitian ini mencoba
membuktikan apakah sikap CSR mampu
memperkuat atau memperlemah hubungan
keadilan organisasi dan spiritualitas di tempat
kerja terhadap OCB.

Pengaruh  keadilan organisasi dan
spiritualitas di tempat kerja terhadap OCB
dengan sikap CSR sebagai moderator
digambarkan seperti dibawah ini:

Kerangka Berpikir dan Hipotesis
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Gambar 1. Kerangka Berpikir

Berdasarkan ‘permasalahan penelitian
dan telaah teoritis atau kerangka berfikir yang
telah diuraikan pada bagian di atas, maka
secara rinci hipotesis penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1. Ada pengaruh keadilan organisasi terhadap
OCB di PT Djarum Tbk, di Kudus Jawa
Tengah.

2. Ada pengaruh keadilan organisasi terhadap
OCB dengan sikap CSR sebagai moderator
di PT Djarum Tbk, di Kudus Jawa Tengah.

Metode Penelitian

Untuk menguji hipotesa dilakukan
model persamaan struktural atau structural
equation model (SEM) yang dianalisis dengan
menggunakan program Lisrel 8.7. Responden
yang dijadikan subyek penelitian adalah buruh
pabrik SKT PT Djarum di Kudus, Jawa Tengah.
Dimana semuanya  berjenis  kelamin
perempuan. Sehingga tekhnik sampling yang
digunakan adalah purposive sample, yaitu;
penentuan  sumber data  berdasarkan
pertimbangan bahwa sumber yang dipilih
sebagai responden mampu memberikan data
atau informasi untuk mencapai tujuan
penelitian tanpa mempersoalkan jumlah.

Metode pengumpulan data yang
digunakan adalah skala model Likert. Skala
akan diberikan kepada responden untuk
dibaca dan diisi kemudian memilih satu
jawaban yang paling sesuai dengan dirinya
dari alternatif jawaban yang tersedia. Pilihan
jawaban alternatif yang diberikan dari
pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam
skala adalah Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S),
Cukup Sesuai (CS), Tidak Sesuai (TS) dan
Sangat Tidak Sesuai (STS).

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Responden  penelitian  digambarkan

berdasarkan usia, tingkat pendidikan dan lama
bekerja seperti pada tabel di bawah ini:

Tabel 1. Tingkat Usia Responden

Usia Jumlah %
Kurang dari 20
tahun 1 0,42
Antara 20 sampai 5 3
30 tahun 3 9,5
Antara 30 sampai
40 tahun 186 77,50
Antara 40 sampai
50 tahun 25 10,42
Antar 50 sampai
60 tahun ° 2,08
Lebih dari 60 o 0,00
tahun

Tabel 2. Lama Bekerja Responden

Lama Bekerja Jumlah %
Kurang dari 5
tahun 1 0,42
Lebih dari 5
tahun 6 2,50
Lebih dari 10
tahun 184 76,67
Lebih dari 20 .8
tahun 44 33
Lebih dari 30
tahun 5 2,08

Berdasarkan hasil uji normalitas data
pada program Lisrel 8.7, maka diperoleh
gambaran data penelitian seperti berikut
ini :
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Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Data
Total Sample Size = 239
Univariate Summary Statistics for

Continuous Variables
Variable Mean St.Dev Va'fl;es Skewness
OCBE 134,41 13,25 156,79 -0,001
CSR 98,54 14,57 104,57 -0,010
KO 76,67 12,04 91,62 -0,003
Kurtosis Min Freq Max  Freg
-0,020 05,39 1 17343 1
0,173 63,47 5 13477 7
-0,024 38,57 1 114,78 1

Hasil Uji Analisis data

Pengujian 2nd Order Confirmatory
Factor Analysis

Pengujian 2nd Order Confirmatory Factor
Analysis ini dilakukan untuk melihat validitas
aspek atau faktor dari masing-masing variabel.
Dengan kata lain pengujian ini digunakan
sebagai pengukuran model untuk
menggambarkan sebaik apa aspek-aspek
digunakan sebagai pengukuran variabel laten.
Pengujian CFA dilakukan secara bertahap
dengan mengeluarkan faktor yang rendah atau
< 0.5 untuk kemudian dianalisis ulang.

Berikut ini adalah hasil rekapitulasi
terakhir pengujian 2nd Order Confirmatory

Factor Analysis dari seluruh variabel
penelitian.
Uji CFA \Variabel Organizational

Citizenship Behavior (OCB)

Hasil uji CFA indikator-indikator OCB yang
diolah dengan program Lisrel dapat dilihat
pada gambar berikut ini :

Chi-Square=86.78, df=49, P-wvalue=0.00071, RMIEA=0.057

Gambar 2. Uji CFA Variabel OCB

Tabel 4. Hasil Uji CFA Variabel OCB
No. FL Err T CR VE

1 0,62 0,38 0,62
2 0,64 0,41 0,59
3 0,56 0,31 0,69
4 0,61 0,37 0,63
5 0,65 0,42 0,58
6 0,50 0,35 0,65 0,90 0,42
7 0,61 0,37 0,63
8 0,60 0,48 0,52
9 0,62 0,38 0,62
10 0,71 0,50 0,50
11 0,82 0,67 0,33
12 0,65 0,42 0,58

Hasil pengujian yang tertera pada tabel di
atas terlihat bahwa Loading Factor berada
pada nilai >0,50. Sedangkan Variance
Extracted berada pada nilai <0,50 yaitu pada
nilai 0,42. Namun hal ini masih menunjukan
bahwa alat ukur variabel OCB tergolong baik,
jika dilihat dari hasil Composite Reliability
yang tergolong baik, berada pada nilai >0,70
yaitu pada nilai 0,90.
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Sementara itu, berdasarkan goodness of
fit diketahui hasil uji CFA variabel OCB
ditunjukan pada tabel berikut ini.

Tabel 5. Daftar index model fit dari uji

CFA variabel OCB
Index Nilai Kriteria Keteranean
Fit ) Fit 8
RMSEA 0,057 N<0.08 Fit
NFI 0,96 N>0,9 Fit
NNFI 0,98 N>0,9 Fit
CFI 0,98 N>0,9 Fit
IFI 0.98 N>0,9 Fit

Pada tabel di atas terlihat bahwa
lima index model fit CFA variabel OCB
tergolong baik (model fit). Hal ini
ditunjukan melalui index RMSEA, NFI,
NNFI, CFI dan IFI.

Uji CFA Variabel Sikap CSR

Hasil uji CFA indikator-indikator
sikap CSR yang diolah dengan program
Lisrel dapat dilihat pada gambar berikut
ini:

Chi-Sgquare=109.13, df=46, P—wvalue=0.00000, RMSEA=0.076

Gambar 3. Uji CFA Variabel CSR

Tabel 6. Hasil Uji CFA Variabel CSR

No. FL Err T CR VE
1 0,87 0,76 0,24
2 0,85 0,72 0,28
3 0,66 0,44 0,56
4 0,58 0,34 0,66
5 0,78 0,61 0,39
6 0,72 0,52 0,48 0,95 0,59
7 0,75 0,56 0,44
8 0,72 0,52 0,48
9 0,77 0,59 0,41

10 0,91 0,83 0,17
11 0,77 0,59 041
12 0,80 0,64 0,36

Hasil pengujian yang tertera pada tabel di
atas terlihat bahwa semua nilai Loading
Factor memiliki nilai >0,5. Selain itu nilai
Variance Extracted berada pada nilai >0,50
yaitu pada nilai 0,59. Sedangkan nilai
Composite Reliability berada pada nilai >0,70
yaitu pada nilai 0,95.

Sementara itu, berdasarkan goodness of fit
diketahui hasil uji CFA variabel sikap CSR
ditunjukan pada tabel berikut ini.

Tabel 7. Daftar index model fit dari uji CFA

variabel sikap CSR
Index Nilai Kriteria Keterangan
Fit ) Fit 5
RMSEA 0,076 N<0,08 Fit
NFI 0,98 N>0,9 Fit
NNFI 0,98 N>0,9 Fit
CFI 0,99 N>0,9 Fit

IFI 0,99 N>0,9 Fit
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Pada tabel di atas terlihat bahwa lima index
model fit CFA variabel sikap CSR tergolong
baik (model fit). Hal ini ditunjukan melalui
index RMSEA, NFI, NNFI, CFI dan IFL.

Uji CFA Variabel Keadilan Organisasi

Hasil uji CFA indikator-indikator keadilan
organisasi yang diolah dengan program Lisrel
dapat dilihat pada gambar berikut ini
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Chi-Sguare=82 .63, df=37, P-wvalue=0.00002, BRMSEA=0.07Z

Gambar 4. Uji CFA Variabel Keadilan
Organisasi

Tabel 8. Hasil Uji CFA Variabel Keadilan
Organisasi

No. FL Err T CR VE

1 0,78 0,61 0,39
2 0,78 0,61 0,39
3 0,86 0,74 0,26
4 0,86 0,74 0,26
5 0,77 0,59 0,41
6 0,72 0,52 0,48 0,93 0,55
7 0,72 0,52 0,48
8 0,59 0,35 0,65
9 0,69 048 0,52
10 0,53 0,28 0,72

11 0,78 0,61 0,39

Hasil pengujian yang tertera pada tabel
di atas terlihat bahwa seluruh Loading Factor
memiliki nilai > 0,5. Sedangkan Variance
Extracted berada pada nilai >0,50 yaitu pada
nilai 0,55. Kemudian Composite Reliability
tergolong baik, yaitu berada pada nilai >0,70
yaitu pada nilai 0,93.

Sementara itu, berdasarkan goodness of fit
diketahui hasil uji CFA variabel keadilan
organisasi ditunjukan pada tabel berikut ini.

Tabel 9. Daftar index model fit dari uji CFA
variabel keadilan organisasi

Index Nilai Kriteria Keteranean
Fit ) Fit 8
RMSEA 0.072 N<0.08 Fit
NFI 0.98 N>0,9 Fit
NNFI 0.98 N>0,9 Fit
CFI 0.99 N>0,9 Fit
IFI 0.99 N>0,9 Fit

Pada tabel di atas terlihat bahwa lima
index model fit CFA variabel keadilan
organisasi tergolong baik (model fit). Hal ini
ditunjukan melalui index RMSEA, NFI, NNFI,
CFI dan IFI.

Hasil pengujian yang tertera pada tabel di
atas terlihat bahwa seluruh item memiliki nilai
Loading Factor >0,5. Selain itu Composite
Reliability berada pada nilai >0,70 yaitu pada
nilai 0,93. Kemudian Variance Extracted
memiliki nilai >0,5 yaitu pada nilai 0,53.

Pengujian Hipotesis

Berikut pemaparan hasil perhitungan
statistik sesuai dengan rancangan hipotesis
yang disebutkan pada sebelumnya. Hipotesis
yang diuji dalam penelitian ini adalah
pengaruh keadilan organisasi dan spiritualitas
di tempat kerja terhadap OCB dengan sikap
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CSR sebagai moderator. Hipotesis ini juga
disebut sebagai hipotesis full model struktural.

Hipotesis 1:

Dari hasil analisis data diperoleh hasil (y
= 0,49 dengan t < 1,06). Maka data ini
menunjukan bahwa keadilan organisasi tidak
berpengaruh langsung terhadap OCB.

Hipotesis 2:

Dari hasil analisis data diperoleh hasil (y
= 0.0070 dengan t > 1.96). Maka data ini
menunjukan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap OCB melalui moderasi
sikap CSR.

Hasil hipotesis tersebut didapatkan dari hasil
uji variabel moderasi dengan metode interaksi.
Pada hasil hipotesis empat, digunakan
interaksi pertama untuk mengetahui sikap
CSR sebagai fungsi moderator antara keadilan
organisasi terhadap OCB, seperti yang
digambarkan pada bagian dibawah ini.

Hasil uji T' Values model persamaan struktural
dengan variabel moderasi pada interaksi
pertama didapatkan hasil sebagai berikut ini :

Tabel 10. Daftar index model fit dari uji
analisis full model struktural interaksi 1

Index Nilai Kriteria Keteranean
Fit ) Fit 5
RMSEA 0.070 N<0.08 Fit
NFI 0.98 N>0,9 Fit
NNFI 0.98 N>0,9 Fit
CFI 0.99 N>0,9 Fit
IFI 0.99 N>0,9 Fit

Pada tabel di atas terlihat bahwa lima
index model fit uji hipotesis full model
struktural pengaruh keadilan organisasi
terhadap OCB dengan sikap CSR tergolong
baik (model fit). Hal ini ditunjukan melalui
index RMSEA, NFI, NNFI, CFI dan IFL
Sehingga dapat disimpulkan bahwa moderasi
sikap CSR dari pengaruh keadilan organisasi

terhadap OCB sesuai dengan data empirik
yang diterima.

Hasil pengkategorian masing-masing
variabel berdasarkan tingkat tinggi, rendah

dan sedang. Berikut hasil uji tambahan
tersebut :

Tabel 11. Kategori Variabel

Variabel Kategori
OCB Tinggi
Sikap CSR Tinggi
Keadilan Sedang
Organisasi
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil temuan penelitian
dapat dirumuskan bahwa keadilan organisasi
hanya mempegaruhi OCB jika diperkuat oleh
sikap CSR. Sebab golongan buruh pabrik rokok
yang dibayar harian, kebanyakan tujuan utama
dari golongan karyawan seperti ini adalah
bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan
hidup. Namun aspek ini juga tidak cukup kuat
untuk mempengaruhi terbentuknya OCB.
Selain itu perlu menguji sikap CSR untuk dapat
menemukan hubungan langsung dengan OCB.
Bagi praktisi organisasi penelitian ini
bermaksud mendorong organisasi untuk
sedapat mungkin meminimalisir munculnya
kesenjangan antara atasan dan bawahan
melalui seleksi pemimpin berdasarkan person-
organization fit.

SARAN

Organisasi juga diharapkan untuk
tetap konsisten untuk melibatkan karyawan
dalam menentukan kebijakan terutama pada
penyelenggaraan kegiatan CSR. Selain itu
organisasi diharapkan tetap memberikan
toleransi terhadap ekspresi karyawan sehingga
dapat tercipta hubungan kekeluargaan antara
individu dalam organisasi guna menerapkan
nilai inti satu keluarga. Selain itu kemampuan
berekspresi mampu menumbuhkan rasa
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percaya dan mengurangi stress Kerja.
Disamping itu, jika diterapkan sesuai dengan
norma dan etika yang berlaku dapat menjadi
sarana dalam meningkatkan interaksi antara
karyawan dalam rangka penerapan rasa
kekeluargaan yang menjadi nilai inti
organisasi ini sekaligus indikator dari keadilan
organisasi, khususnya pada aspek keadilan
interaksional.
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