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Abstract : The purpose of this research is to test the influences of career development, and compensation justice on work motivation to impact organization citizenship behavior. Using these variables, the usage of these variables are able to solve the arising problem within employees Charoen Pokphand Semarang. Statement of this problem is how increase organization citizenship behavior? The samples size of this research is 127 employees Charoen Pokphand Semarang. Using the Structural Equation Modeling (SEM). The results show that career development, and compensation justice on work motivation to impact organization citizenship behavior. The effect of career development on work motivation are insignificant; the effect of compensation justice on work motivation are significant; the effect of career development on organization citizenship behavior are insignificant; the effect of compensation justice on organization citizenship behavior are insignificant; the effect of work motivation on organization citizenship behavior are significant.
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Abstrak : Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh pengembangan karir dan keadilan kompensasi terhadap motivasi kerja dan dampaknya pada organizational citizenship behavior. Masalah penelitian adalah bagaimana meningkatkan organizational citizenship behavior melalui pengembangan karir dan keadilan kompensasi dengan motivasi kerja? Sampel penelitian ini adalah karyawan Charoen Pokphand Semarang, sejumlah 127 responden. Structural Equation Modeling (SEM) yang dijalankan dengan perangkat lunak AMOS, digunakan untuk menganalisis data, Hasil analisis menunjukkan bahwa pengembangan karir dan keadilan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dalam meningkatkan organizational citizenship behavior. Temuan empiris tersebut mengindikasikan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja; keadilan kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja; pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior; keadilan kompensasi tidak berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior; dan motivasi kerja berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior.
Kata Kunci: pengembangan karir, keadilan kompensasi, motivasi kerja dan organizational citizenship behavior
PENDAHULUAN
Akanbi dan Ajayi, (2014) menyatakan bahwa organisasi adalah sebuah unit sosial yang dikoordinasi secara sadar, terdiri atas dua orang atau lebih, dan berfungsi dalam suatu dasar yang relatif terus-menerus guna mencapai satu atau serangkaian tujuan bersama. Keberhasilan dalam pengelolaan organisasi publik sangat ditentukan oleh pendayagunaan sumber daya manusia. Hal ini karena sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja suatu organisasi publik. Sehingga dapat dikatakan bahwa segala aktivitas pembangunan tidak terlepas dari peningkatan sumber daya manusia dan manusia pada hakekatnya tidak hanya merupakan obyek pembangunan tetapi juga sebagai pemikir, perencana, dan pelaksana pembangunan. 
Asim. (2013) berpendapat bahwa kinerja merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Akanbi dan Ajayi, (2014) berpendapat bahwa kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang baik kuantitas maupun kualitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hasil kerja seseorang akan memberikan umpan balik bagi orang itu sendiri untuk selalu aktif melakukan kerjanya secara baik dan diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaan yang baik.

OCB (Organizational Citizenship Behavior) adalah peran karyawan diluar job deskripsinya sehingga mendukung keefektifan kegiatan organisasi (Shaiful dan Ali, 2005). Seseorang dengan OCB yang tinggi akan menunjukkan perilaku membantu orang lain secara sukarela dan bukan merupakan tugas dan kewajibannya, menunjukkan berhubungan langsung dengan masyarakat membutuhkan karyawan yang memiliki OCB yang tinggi sehingga akan bertindak melebihi tugas pekerjaan umum mereka, yang akan memberikan kinerja yang melampaui perkiraan (Ueda, 2012). 

Pemberian pelayanan yang sukses membutuhkan kemampuan dan kemauan lebih para karyawan, disamping pembinaan dan kebijakan pimpinan langsung. Perilaku seperti membuat pernyataan variabel tentang kelompok kerja mereka dan organisasi, membantu yang lain dalam timnya, menjadi relawan untuk aktivitas tugas ekstra, menghindari konflik yang tidak perlu, menunjukkan kepedulian terhadap properti organisasi, menghormati semangat sekaligus peraturan organisasi dan dengan lapang dada memaklumi beban dan gangguan terkait kerja yang kadang terjadi (Akhbari et al., 2013).


Karyawan yang puas berkemungkinan lebih besar untuk berbicara secara positif tentang organisasi, membantu yang lain, dan membuat kinerja pekerjaan mereka melampaui perkiraan normal. Selain itu karyawan yang puas mungkin lebih patuh terhadap panggilan tugas karena mereka ingin mengulang pengalaman-pengalaman positif mereka. Namun ada bukti yang menunjukkan bahwa kepuasan memengaruhi OCB melalui persepsi keadilan. Peranan keadilan organisasi yang menjelaskan hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen mungkin mempengaruhi OCB. Konsep keadilan organisasi ditunjukkan dua perspective yaitu keadilan prosedural yang memfokuskan pada perhatian karyawan “bagaimana keputusan dibuat“ dan keadilan distributif yang merujuk pada persepsi keadilan karyawan terhadap hasil kerja karyawan (Akhbari et al., 2013). 

Chu dan Shan, (2007) mengatakan bahwa individu tertarik dan nyaman berada di organisasi dikarenakan adanya kesamaan karakteristik diantara keduanya.Mwanje, (2004) mengemukakan bahwa individu yang mempunyai nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka mereka mudah berinteraksi secara efisien dengan sistem nilai organisasi, mengurangi ketidakpastian, dan konflik serta meningkatkan kepuasan dan meningkatkan kinerja. Menurut Chu dan Shan, (2007) menemukan bahwa pengembangan karir dan manajemen akan meningkatkan motivasi perilaku orientasi pelanggan dari para pekerjanya.
Rizal et al., (2014) menyatakan bahwa keadilan kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada institusi. Alamzeb et al., (2012), menyatakan segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.
Akanbi dan Ajayi, (2014) mengatakan bahwa motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan usaha untuk mencapai suatu tujuan. Samsudin (2005) mendefinisikan bahwa motivasi sebagai proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi adalah penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi.
Charoen Pokphand Group (CP Group) merupakan perusahaan multinasional terkemuka, dengan diversifikasi usaha yang luas, dan berpusat di Thailand. Secara historis aktivitas utama CP Group adalah dalam sektor agribisnis yang mencakup produksi pakan ternak dan produk-produk unggas terkemuka di dunia. Dalam beberapa tahun terakhir, CP Group telah melakukan diversifikasi ke sektor telekomunikasi. Kegiatan usaha CP di Indonesia, telah dirintis sejak tahun 1970. CP di Indonesia berhasil membukukan laba bersih yang sangat berarti, meskipun Indonesia menghadapi kesulitan ekonomi pada tahun 1998. Hal ini memperlihatkan profesionalisme dari manajemen CP Group, yang tidak hanya ditunjukkan di Indonesia tetapi juga di negara-negara lain. Tidak seperti perusahaan multinasional lain yang pada umumnya cenderung untuk memusatkan kegiatan usahanya di daerah sekitar Jakarta dan Surabaya, CP di Indonesia melakukan investasi dan membangun fasilitas produksi yang tersebar di seluruh nusantara termasuk Jakarta, Jawa Barat, Jawa Tengah, Jawa Timur, Bali, Sumatera, Kalimantan dan Sulawesi. Hal ini tentu saja mendukung terciptanya lapangan kerja dan pengembangan ekonomi yang merata di seluruh nusantara. Pangsa pasar CP di bidang pakan ternak mencapai sekitar 35 %, dan sisanya dibagi oleh sekitar 10 perusahaan pakan lainnya. Pada tahun 2000, estimasi populasi ayam pedaging sekitar 800 juta dan ayam petelur sekitar 45 juta ekor.
CP berkeyakinan tinggi bahwa di masa depan Indonesia sangat potensial di dalam pengembangan usaha peternakan ayam, mengingat bahwa populasi penduduk Indonesia mencapai sekitar 220 juta. Disamping itu, konsumsi daging ayam per kapita baru 4,5 kilogram, demikian juga konsumsi telur baru sekitar 49 butir per kepala. Angka konsumsi daging ayam di Indonesia tersebut masih jauh lebih rendah dibandingkan dengan konsumsi daging ayam di Malaysia yang telah mencapai 29 kg/kapita dan di Thailand yang mencapai 13,5 kg/kapita. Selain memproduksi pakan ternak, CP juga memproduksi bibit ayam umur sehari (DOC) baik untuk final stock maupun parent stock, dimana induknya diimpor dari USA dan Eropa untuk jenis ayam pedaging dan petelur. Pangsa pasar CP untuk bibit ayam pedaging mencapai sekitar 35 %, sedangkan untuk bibit ayam petelur sekitar 25 %.

Permasalahan yang terjadi di Charoen Pokphand Semarang adalah adanya peningkatan tingkat absensi karyawan, dimana kondisi absensi karyawan di Charoen Pokphand Semarang pada tahun 2011 sebesar 1,06%,  tahun 2012 meningkat menjadi 1,14% dan tahun 2013 meningkat lagi menjadi 1,17%, dimana tingkat absensi yang ditoleransi sebesar 0,75%. Hal ini merupakan indikator awal yang dapat menyebabkan rendahnya kinerja karyawan. 
KAJIAN PUSTAKA

Hubungan Pengembangan Karir Dengan Motivasi Kerja

Motivasi kerja yang tinggi dari karyawan dalam organisasi dipengaruhi oleh pengembangan karir yang baik.  Dalam model manajemen karir yang baru, perusahaan berperan melalui Manajemen Karir Organisasional (Organizational Career Management) disingkat MKO. MKO dapat didefinisikan sebagai proses dimana organisasi mengembangkan, mengimplementasikan dan memonitor tujuan dan strategi karir karyawan. Praktik MKO meliputi perencanaan karir, jalur karir (career path), aktivitas pelatihan dan pengembangan, program pengembangan sasaran (target), promosi dari dalam, kebijakan staffing formal, kriteria promosi standar, assessment center, job posting, job matching, career counseling, outplacement counseling dan mentor-protégé relationship. Praktik-praktik dilakukan secara tepat dengan biaya yang efektif (cost effective) dan dengan mempertimbangkan faktor-faktor, seperti tersedianya tenaga kerja, kondisi keuangan, values manajemen puncak, lingkungan sosial ekonomi dan industri, dan strategi bisnis perusahaan (Mwanje, 2004).
Beberapa manfaat dari praktik MKO yang dapat diperoleh oleh perusahaan yaitu : 1. meminimumkan perputaran pekerja kunci, 2. mendorong perputaran bagi pekerja yang tidak produktif, 3. mengevaluasi dan mengembangkan keterampilan untuk berperan pada masa yang akan datang, 4. mengembangkan secara umum orientasi nilai korporasi (corporate values), 5. menjaga kontinyuitas, 6. mengurangi persaingan yang tidak sehat, 7. menciptakan image korporasi yang positif, dan 8. menjaga kebijakan manajerial. Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan oleh organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan, karena dengan adanya pengembangan karir akan meningkatkan efektifitas dan kreatifitas sumber daya manusia dalam upaya mendukung perusahaan mencapai tujuannya. Program pengembangan karir yang direncanakan dengan baik mengandung tiga unsur pokok, yaitu (1) membuat karyawan menilai kebutuhan karir internnya sendiri, (2) mengembangkan kesempatan karir yang ada dalam organisasi dan (3) menyesuaikan kebutuhan kemajuan karyawan dengan kesempatan karir (Chu dan Shan, 2007).
Rifai (2005) mengatakan bahwa program pengembangan karir perlu diberikan dengan tujuan menunjukkan kemampuan aktualisasi diri seorang karyawan dalam bekerja. Sementara itu, Mwanje, (2004) menambahkan  kekuatan yang akan mendorong pengembangan dan pembentukan suatu karir, antara lain (1) etnis, (2) jenis kelamin, (3) teman sebaya dan (4) usia. Dari sini suatu gagasan tentang karir erat kaitannya dengan kebutuhan akan harga diri serta kebutuhan akan aktualisasi diri. Perumusan hipotesis 1 didukung oleh penelitian terdahulu; Mwanje, (2004);   Jung, Ji-Hyun and Jinkook Tak, (2008) dan Chu dan Shan, (2007).
Hubungan Keadilan Kompensasi Dengan Motivasi Kerja
Robbins (2007), motivasi kerja merupakan proses yang berperan pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung upaya individu ke arah pencapaian sasaran. Seorang karyawan menganggap bahwa keadilan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan yang karyawan harapkan, maka dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Rizal et al., (2014), salah satu tujuan keadilan kompensasi adalah memotivasi karyawan. Kompensasi tinggi dan layak dapat mempertahankan dan memotivasi karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja. Matlhis dan Jackson (2002),mengatakan bahwa motivasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan organisasi lainnya.
Kompensasi yang diberikan berdasarkan kinerja dan ketrampilan karyawan nampaknya dapat memuaskan karyawan, sehingga diharapkan karyawan termotivasi untuk meningkatkan kinerja dan mengembangkan ketrampilannya. Perumusan hipotesis 2 didukung oleh penelitian terdahulu ; Alamzeb et al., (2012), Hafiza et al.,(2011) dan Rizal et al., (2014).
Hubungan Motivasi Kerja Dengan OCB

Berdasarkan asumsi Teori Harapan maka akan terlihat jelas mengapa banyak sekali pegawai yang tidak termotivasi pada pekerjaannya tetapi tetap bekerja di organisasi tersebut dengan melakukan tindakan yang minimum semata-mata hanya untuk menyelamatkan dirinya. Kondisi seperti ini banyak ditemui dalam organisasi pemerintahan. Masih seperti yang diutarakan oleh Teori Harapan bahwa harapan yang dibawa seorang pegawai ketika memasuki suatu organisasi termasuk didalamnya adalah reward harapan. Reward nyata yang diterima seorang pegawai, biasanya berupa apa yang diperolehnya dari pekerjaannya, seperti gaji, keamanan kerja, promosi, pujian, kedudukan, pengakuan dan penghargaan. Apa yang diberikan oleh organisasi sebagai balas jasa atas tenaga pegawai ini biasanya disebut dengan outcomes. Sepanjang outcomes yang diterima oleh pegawai sesuai dengan input dan kualifikasinya, maka individu tersebut tidak akan terganggu dengan apa yang diterima oleh pegawai lain dan juga tidak akan tergoda dengan pekerjaan atau organisasi lain (Ghanbari dan Eskandari, 2014). 

OCB atau Organizational Citizenship Behavior atau peraturan ‘ekstra’ yang tidak dapat dijelaskan secara formal, tetapi ada dan berakar dalam suatu organisasi. Akhbari et al., (2013) mendefinisikan OCB sebagai kecenderungan kepada fungsional, peraturan ekstra, kehidupan pro-sosial, dan diarahkan untuk dilakukan oleh setiap individu, kelompok yang berada di dalam organisasi tersebut. 

OCB membantu mengubah suasana organisasi yang formal menjadi sedikit santai dan penuh dengan kerjasama. Diharapkan dengan suasana yang seperti itu maka ketegangan di antara para pegawai dapat dikurangi dan karena suasana yang mendukung diharapkan produktivitas pegawai meningkat, sehingga akan tercapai keefektifan dengan keefisienan. Hal ini juga dibenarkan oleh Akhbari et al., (2013) yang mengungkapkan bahwa OCB dapat melicinkan dan melancarkan kehidupan sosial dalam suatu organisasi. Secara gamblang OCB digambarkan sebagai sesuatu yang bermanfaat untuk pegawai dalam kehidupan berorganisasi (Shaiful dan Ali, 2015). Seseorang yang mau bekerja di instansi pemerintahan pastilah mempunyai perasaan bangga, karena bisa berada di dalamnya apalagi dengan pesaing yang jumlahnya ribuan di seluruh negeri. Oleh karena itu, walaupun hanya berstatus sebagai pegawai kontrak pastilah suatu saat nanti akan menjadi pegawai tetap. Dengan kesetiaan menunggu saat pengangkatan tanpa tergoda dengan pekerjaan atau organisasi lain, maka bisa disimpulkan mereka mempunyai motivasi kerja yang tinggi. Hal itu dapat terjadi karena untuk mengambil keputusan tetap berada pada level yang rendah dan penuh ketidak pastian bukanlah sesuatu yang mudah (Shaiful dan Ali, 20015).
Hubungan Pengembangan Karir Dengan OCB

Pengembangan karir meliputi perencanaan karir (career planning) dan manajemen karir (career management) (Shaiful dan Ali, 2015). Memahami pengembangan karir membutuhkan pemeriksaan atas dua proses, yaitu bagaimana individu merencanakan dan menerapkan tujuan-tujuan karirnya (perencanaan karir) serta bagaimana organisasi merancang dan menerapkan program-program pengembangan karir tersebut (Singh dan Singh, 2010). 

Perencanaan karir (career planning) merupakan proses dimana individu dapat mengidentifikasi dan mengambil langkah untuk mencapai tujuan-tujuan karirnya. Perencanaan karir melibatkan pengidentifikasian tujuan yang berkaitan dengan karir dan penyusunan rencana-rencana untuk mencapai tujuan tersebut. Sedangkan manajemen karir (career management) merupakan proses dimana organisasi memilih, menilai, menugaskan, dan mengembangkan para karyawan guna menyediakan suatu kumpulan orang orang yang berbobot untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan datang (Akhbari et al., 2013). Perumusan hipotesis 4 didukung oleh penelitian terdahulu: Singh dan Singh, (2010); Akhbari et al., (2013) danUeda., (2013).
Hubungan Keadilan Kompensasi Dengan OCB

Pelaksanaan suatu sistem penghargaan organisasi memiliki dampak penting terhadap sikap dan perilaku karyawan (Chiu dan Tsai, 2007). Keadilan pemberian kompensasi kepada karyawan memotivasi karyawan bekerja lebih keras untuk meningkatka kinerja organisasi secara keseluruhan. Alkahtani (2015) menyatakan bahwa ketika sebuah perusahaan memiliki sistem penghargaan/kompensasi, dengan memberikan bonus yang terkait dengan kinerja, mendorong seorang karyawan untuk menampilkan perilaku kewargaan. Karyawan termotivasi untuk fokus terhadap tercapainya tujuan organisasi yaitu tercapainya keuntungan/profitabilitas. 

Khanifar et al., (2013) menemukan bahwa kompensasi berbasis kinerja memiliki pengaruh positif terhadap perilaku kewargaan organisasi. Penelitian ini menjelaskan sifat-sifat dan tujuan sistem penghargaan organisasi yang akan memiliki dampak terhadap perilaku kewargaan karyawan. Salah satunya adalah kompensasi berbasis kinerja. Unit kerja ataupun karyawan memiliki target yang disusun diawal periode penilaian, dan hasilnya dikaji secara formal dipertengahan dan diakhir periode, setelah evaluasi barulah bonus diberikan. Perumusan hipotesis 5 didukung oleh penelitian terdahulu: Alkahtani, Ali., (2015); Organ., (1993); dan Khanifar et al., (2013).
KERANGKA PIKIR PENELITIAN
Kerangka Pikir Penelitian





H1
: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
H2
: Keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
H3
: Motivasikerja berpengaruh positif terhadap OCB 

H4
: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap OCB

H5
: Keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap OCB
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pendekatan statistik untuk menjawab pertanyaan sekaligus menguji hipotesis. Populasi penelitian adalah karyawan pada PT. Charoen Pokphand Indonesia Semarang yang berjumlah 150 karyawan. Subset ini diambil karena dalam banyak kasus tidak mungkin meneliti seluruh anggota populasi, oleh karena itu perlu membentuk sebuah perwakilan populasi yang disebut sampel. Penelitian ini menggunakan purposive sampling dengan kriteria karyawan yang sudah bekerja minimal lima (5) tahun di Charoen Pokphand Semarang. Berdasarkan purposive sampling, diperoleh sampel sejumlah 127 responden. Sedangkan instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesioner sebagai alat pengumpulan data dengan menggunakan 5 skala Likert mulai dari skala 1 sampai dengan skala 5. Dari 127 kuesioner yang disebarkan, semua kuesioner telah kembali dan diisi secara lengkap, sekaligus merupakan data yang akan dianalisis. Selanjutnya, data yang telah terkumpul dianalisis dengan Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan pendekatan AMOS.
KARAKTERISTIK RESPONDEN PENELITIAN

Persentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase

	Pria
	73
	57.48

	Wanita
	54
	42.52

	Jumlah
	127
	100


Persentase Responden Berdasarkan Usia

	Usia (Tahun)
	Frekuensi
	Persentase

	< 30
	35
	27.56

	30-45
	71
	55.91

	> 45
	21
	16.54

	Jumlah
	127
	100


Persentase responden menurut Tingkat Pendidikan
	Pendidikan
	Frekuensi
	Prosentase

	Diploma
	48
	37.80

	Sarjana
	66
	51.97

	Pasca Sarjana
	13
	10.24

	Jumlah
	127
	100


Persentase responden menurut Masa Kerja

	Lama Bekerja (Tahun)
	Frekuensi
	Prosentase

	5-10 
	35
	27.56

	10-15
	32
	25.20

	16-20
	39
	30.71

	> 20
	21
	16.54

	Jumlah
	127
	100


UJI VALIDITAS & RELIABILITAS
Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas untuk melihat apakah kuesioner masih layak untuk digunakan, jika nilai cronbach alpha diatas 0,06 maka kuesioner reliabel. Hasil pengujian reliabilitas terhadap masing-masing variabel laten atas dimensi-dimensi pembentuknya menunjukkan bahwa semua variabel menunjukkan sebagai suatu ukuran yang reliabel karena masing-masing memiliki nilai cronbach alpha > 0,6. Sehingga kuesioner masih layak untuk digunakan.
Analisis Pengukuran (CFA)

Uji validitas dilakukan untuk menguji apakah responden memahami kuesioner yang dibuat, jika responden paham dengan kuesioner yang dibuat maka jawaban responden valid. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan CFA. Sebelum membentuk suatu full model SEM, terlebih dahulu akan dilakukan pengujian terhadap faktor-faktor yang membentuk masing-masing variabel. Pengujian akan dilakukan dengan menggunakan model confirmatory factor analysis. Kecocokan model (goodness of fit), untuk confirmatory factor analysis juga akan diuji. Berikut ditampilkan hasil pengolahan data untuk analisis faktor konfirmatori dari masing-masing variabel.
Hasil Uji Hipotesis Dengan Analisis SEM

Hasil Pengujian Kelayakan Model

Structural Equation Model (SEM)

	Goodness of Fit Indeks



	Cut-off Value
	Hasil Analisis
	Evaluasi Model

	Chi – Square 
	Kecil  ( < 231.783)
	188,245
	Baik

	Probability 
	( 0.05
	0,380
	Baik

	RMSEA
	( 0.08
	0,015
	Baik

	GFI
	( 0.90
	0,882
	Marginal

	AGFI
	( 0.90
	0,852
	Marginal

	TLI
	( 0.95
	0,997
	Baik

	CFI
	( 0.95
	0,997
	Baik


Hasil tersebut menunjukkan bahwa model yang digunakan dapat diterima. Tingkat signifikansi sebesar 0,380 menunjukkan sebagai suatu model persamaan struktural yang baik. Indeks pengukuran TLI, CFI, CMIN/DF dan RMSEA berada dalam rentang nilai yang diharapkan meskipun GFI dan AGFI diterima secara marginal. Dengan demikian uji kelayakan model SEM sudah memenuhi syarat penerimaan.

Setelah semua asumsi dapat dipenuhi, selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis sebagaimana diajukan pada bab sebelumnya. Pengujian 5 hipotesis penelitian ini dilakukan berdasarkan nilai Critical Ratio (CR) dari suatu hubungan kausalitas dari hasil pengolahan SEM sebagaimana pada tabel 4.16 berikut.

Regression Weight Structural Equational Model
	
	
	
	Estimate
	S.E.
	C.R.
	P

	Motivasi_Kerja
	<---
	Keadilan_Kompensasi
	.797
	.117
	6.795
	***

	Motivasi_Kerja
	<---
	Pengembangan_Karir
	.151
	.075
	2.018
	.044

	OCB
	<---
	Motivasi_Kerja
	.532
	.142
	3.741
	***

	OCB
	<---
	Keadilan_Kompensasi
	.170
	.152
	1.118
	.263

	OCB
	<---
	Pengembangan_Karir
	.065
	.078
	.831
	.406


H1
: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai CR sebesar 2,018 dan dengan probabilitas sebesar 0,044. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H1 yaitu nilai CR sebesar 2,018 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,044 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan pengembangan karir berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja.
H2
: Keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh keadilan kompensasi terhadap motivasi kerja menunjukkan nilai CR sebesar 6,795 dan dengan probabilitas sebesar 0,0001. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H2 yaitu nilai CR sebesar 6,795 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,0001 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan keadilan kompensasi berpengaruh signifikan positif terhadap motivasi kerja.
H3
: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap OCB 
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh motivasi kerja terhadap OCB menunjukkan nilai CR sebesar 3,741 dan dengan probabilitas sebesar 0,0001. Kedua nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H3 yaitu nilai CR sebesar 3,741 yang lebih besar dari 1,96 dan probabilitas 0,0001 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan motivasi kerja berpengaruh signifikan positif terhadap OCB.
H4
: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap OCB
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh pengembangan karir terhadap OCB menunjukkan nilai CR sebesar 0,831 dan dengan probabilitas sebesar 0,406. Kedua nilai tersebut diperoleh tidak memenuhi syarat untuk penerimaan H4 yaitu nilai CR sebesar 0,831 yang lebih kecil dari 1,96 dan probabilitas 0,406 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.
H5
: Keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap OCB

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh keadilan kompensasi terhadap OCB menunjukkan nilai CR sebesar 1,118 dan dengan probabilitas sebesar 0,263. Kedua nilai tersebut diperoleh tidak memenuhi syarat untuk penerimaan H4 yaitu nilai CR sebesar 1,118 yang lebih kecil dari 1,96 dan probabilitas 0,263 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan keadilan kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.
PEMBAHASAN
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis (H1) membuktikan bahwa Critical ratio pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja diperoleh hasil sebesar 2,018. Nilai CR tersebut memberikan makna bahwa variable pengembangan karir yang lebih baik akan meningkatkan motivasi kerja. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai Probabilitas 0,044. Nilai probabilitas tersebut lebih kecil dari 0,05. hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 1 dalam penelitian ini dapat diterima, yang artinya bahwa variable pengembangan karir mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Chu dan San.,(2007), bahwa pengembangan karir berkorelasi positif terhadap motivasi kerja.
Bedasarkan tingkat loading factor dari hasil olah data diperoleh indicator yang memiliki loading factor tertinggi adalah hal kesempatan yang sama dalam hal pengembangan karir. Mwanje.,(2004) mengatakan bahwa pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan oleh organisasi untuk menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan, karena dengan adanya pengembangan karir akan meningkatkan efektifitas dan kreatifitas sumber daya manusia dalam upaya mendukung perusahaan mencapai tujuannya. Program pengembangan karir perlu diberikan dengan tujuan menunjukkan kemampuan aktualisasi diri seorang karyawan dalam bekerja. 

Berdasarkan hasil yang diperoleh, maka dapat dinyatakan bahwa karyawan PT. Charoen Pokphand Semarang cukup puas dengan pengembangan karir yang berjalan di perusahaan. Hal ini berjalan lurus dengan tinggi nya motivasi kerja para karyawannya. Dengan adanya timbal balik dari pihak perusahaan terhadap para karyawannya dengan mendukung adanya program pengembangan karir, menjadikan para karyawan menjadi lebih termotivasi untuk melakukan yang terbaik bagi perusahaan. Hal ini didukung oleh hipotesis yang menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Keadilan Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis (H2) membuktikan bahwa Critical ratio pengaruh keadilan kompensasi terhadap motivasi kerja diperoleh hasil sebesar 6,795. Nilai CR tersebut memberikan makna bahwa kompensasi yang adil akan meningkatkan motivasi kerja. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai Probabilitas 0,0001. Nilai probabilitas tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 2 dalam penelitian ini dapat diterima, yang artinya bahwa variable keadilan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizal et al.,(2014) bahwa keadilan kompensasi berkorelasi positif terhadap motivasi kerja.

Berdasarkan tingkat loading factor dari hasil olah data diperoleh indicator yang memiliki loading factor tertinggi adalah hal tunjangan yang menarik sesuai masa kerja. Alamzeb et al., (2012) mengatakan bahwa salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan meningkatkan kinerja para karyawan adalah melalui keadilan kompensasi. Organisasi menggunakan kompensasi untuk memotivasi karyawannya. Masalah lainnya adalah bahwa kompensasi yang secara efektif memotivasi karyawan-karyawan lainnya. Pada dasarnya manusia bekerja juga ingin memperoleh uang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang karyawan mulai menghargai kerja keras dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan dan karena itulah perusahaan memberikan penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan yaitu dengan jalan memberikan keadilan kompensasi.
Berdasarkan hasil yang diperoleh, maka dapat dinyatakan bahwa karyawan PT. Charoen Pokphand Semarang cukup puas dengan keadilan kompensasi yang berjalan di perusahaan. Hal ini berjalan lurus dengan tinggi nya motivasi kerja para karyawannya. Dengan adanya timbal balik dari pihak perusahaan terhadap para karyawannya dengan mendukung adanya kompensasi yang adil, menjadikan para karyawan menjadi lebih termotivasi untuk melakukan yang terbaik bagi perusahaan. Hal ini didukung oleh hipotesis yang menunjukkan bahwa keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis (H3) membuktikan bahwa Critical ratio pengaruh motivasi kerja terhadap OCB diperoleh hasil sebesar 3,741. Nilai CR tersebut memberikan makna bahwa variable motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan OCB. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai Probabilitas 0,0001. Nilai probabilitas tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 3 dalam penelitian ini dapat diterima, yang artinya bahwa variable motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap OCB. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Akhbari et al.,(2013) bahwa motivasi kerja berkorelasi positif terhadap OCB.

Berdasarkan tingkat loading factor dari hasil olah data diperoleh indicator yang memiliki loading factor tertinggi adalah hal menghargai pendapat orang lain. Shaiful dan Ali., (2015) mengatakan bahwa OCB membantu mengubah suasana organisasi yang formal menjadi sedikit santai dan penuh dengan kerjasama. Diharapkan dengan suasana yang seperti itu maka ketegangan di antara para pegawai dapat dikurangi dan karena suasana yang mendukung diharapkan produktivitas pegawai meningkat, sehingga akan tercapai keefektifan dengan keefisienan. Hal ini juga dibenarkan oleh Akhbari et al., (2013) yang mengungkapkan bahwa OCB dapat melicinkan dan melancarkan kehidupan sosial dalam suatu organisasi. Secara gamblang OCB digambarkan sebagai sesuatu yang bermanfaat untuk pegawai dalam kehidupan berorganisasi.

Berdasarkan hasil yang diperoleh, maka dapat dinyatakan bahwa karyawan PT. Charoen Pokphand Semarang memiliki motivasi kerja yang cukup tinggi. Hal ini berjalan lurus dengan tinggi nya OCB para karyawannya. Semua ini dapat dilihat dengan hasil survey yang mengatakan bahwa sebagian besar karyawan termotivasi melakukan pekerjaan sukar dan menantang, berusaha mencapai target, memberikan ide-ide baru dan juga dapat beekrja dibawah tekanan. Hal ini didukung oleh hipotesis yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap OCB.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis (H4) membuktikan bahwa Critical ratio pengaruh pengembangan karir terhadap OCB diperoleh hasil sebesar 0,831. Nilai CR tersebut memberikan makna bahwa variable pengembangan karir yang lebih baik tidak meningkatkan OCB. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai Probabilitas 0,406. Nilai probabilitas tersebut lebih besar dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 4 dalam penelitian ini tidak diterima, yang artinya bahwa variable pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Schroeder.,(2014), bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan hasil yang diperoleh, maka dapat dinyatakan bahwa karyawan PT. Charoen Pokphand Semarang cukup puas dengan pengembangan karir yang berjalan di perusahaan. Meskipun hal ini tidak berpengaruh terhadap OCB para karyawannya. Hal ini tidak didukung oleh hipotesis yang menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap OCB.

Pengaruh Keadilan Kompensasi terhadap OCB

Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis (H5) membuktikan bahwa Critical ratio pengaruh pengembangan karir terhadap OCB diperoleh hasil sebesar 1,118. Nilai CR tersebut memberikan makna bahwa kompensasi yang adil tidak turut serta meningkatkan OCB. Hasil pengujian hipotesis menghasilkan nilai Probabilitas 0,263. Nilai probabilitas tersebut lebih besar dari 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 5 dalam penelitian ini tidak diterima, yang artinya bahwa variable keadilan kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Perkins.,(2014), bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB.

Berdasarkan hasil yang diperoleh, maka dapat dinyatakan bahwa karyawan PT. Charoen Pokphand merasa kompensasi yang diterima sudal cukup adil. Meskipun hal ini tidak berpengaruh terhadap OCB para karyawannya. Hal ini tidak didukung oleh hipotesis yang menunjukkan bahwa keadilan kompensasi berpengaruh positif terhadap OCB.

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Tujuan dari penelitian adalah mencari jawaban atas masalah penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah: “bagaimana meningkatkan OCB?”. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi kesimpulan untuk menjawab masalah penelitian secara singkat menghasilkan dua (2) proses dasar untuk meningkatkan pengembangan karir dan keadilan kompensasi yang berdampak pada OCB antara lain yaitu:

Pertama, untuk mendapatkan motivasi kerja dalam mempengaruhi OCB adalah melihat besarnya pengembangan karir. 

OCB-Proses 1




Kedua, untuk mendapatkan motivasi kerja dalam mempengaruhi OCB adalah melihat besarnya keadilan kompensasi. 

OCB-Proses 2



Saran

1. Manajer perusahaan perlu memberi kesempatan kepada anak buah untuk berkembang karirnya. Sedangkan indikator pendidikan tinggi merupakan indikator dari pengembangan karir yang paling rendah mempengaruhi motivasi kerja dengan nilai 0,82, artinya usaha manajer dalam mendorong karyawan untuk meningkatkan jenjang pendidikan masih kurang sehingga perlu ditingkatkan lagi. 

2.  Karyawan tertarik dengan tunjangan yang diberikan sesuai masa kerja di PT. Charoen Pokphand. Sedangkan indikator fasilitas yang memadai merupakan indikator dari keadilan kompensasi yang paling rendah mempengaruhi komitmen dan kinerja karyawan dengan nilai 0,80, artinya bahwa fasilitas yang diberikan PT. Charoen Pokphand terhadap karyawan masih minim sehingga perlu ditingkatkan lagi.

3.  Kebebasan berpendapat karyawan di PT. Charoen Pokphand terbilang berjalan baik. Sedangkan indikator menikmati pekerjaan yang menantang dan sukar merupakan indikator dari motivasi kerja yang paling rendah mempengaruhi OCB dengan nilai 0,62, artinya bahwa manajer PT. Charoen Pokphand perlu memberikan arahan dan contoh kepada anak buah supaya menikmati dan merasa memiliki terhadap pekerjaan yang mereka lakukan.
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