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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh keadilan organisasi dan work stress
terhadap munculnya fenomena perilaku kontraproduktif karyawan ditempat kerja.
Penelitian ini dilakukan di Main store Graha Kaori Group Gianyar. Jumlah sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 52 orang karyawan, pengambilan sampel
dilakukan dengan teknik simple random sampling. Metode pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner dan wawancara terhadap karyawan nonmanajerial di
perusahaan tersebut. Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik regresi linear
berganda. Dari hasil analisis ditemukan bahwa keadilan organisasi dan work stress
memiliki pengaruh simultan dan signifikan terhadap CWB. Keadilan organisasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap CWB. Work stress berpengaruh positif dan
signifikan terhadap CWB. Manajemen perusahaan dapat meningkatkan keadilan organisasi
dan menurunkan work stress karyawan dengan memperbaiki indikator yang digunakan
dalam penelitian ini.

Kata Kunci: counterproductive work behavior, keadilan organisasi, work stress

ABSTRACT

This study aims to explain the influence of oeganizational justice and work stress on the
phenomenon of employees counterproductive work behavior. This research was conducted
at Main store of Graha Kaori Group Gianyar. The number of sampels used in this research
was 52 employees, sampling is done by simple random sampling technique. Data collection
method is done through the dissemination of questionnaires and interviews to
nonmanajerial employees in the company. The data analysis technique used is multiple
linear regression techniques. From the results of the analysis found that organizational
Jjustice and work stress have a simultaneous and significant influence on CWB.
Organizational justice has a negative and significant effect on CWB. Work stress has a
positive and significant effect on CWB. The company management can improve
organizational justice and reduce employee work stress by improving the indicators used in
this study.
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PENDAHULUAN

Perilaku kontraproduktif ditempat kerja (Counterproductive Work Behavior-
CWB) mendapatkan banyak perhatian dari peneliti, karena telah terbukti memiliki
implikasi yang penting secara ekonomi, sosiologi dan psikologi ditempat kerja
(Nei, 2018)CWB merupakan sebuah fenomena negatif yang banyak terjadi di
organisasi bisnis dan dapat merugikan fungsi organisasi (Norwood, 2018) CWB
juga disebut "disfungsional" karena selalu melanggar norma organisasi dan
merugikan organisasi dalam beberapa hal yang relevan dengan tujuan, karyawan,
prosedur, produktivitas, dan profitabilitas (Or and Tziner, 2017). Semua tindakan
CWB melanggar kepentingan organisasi dan dapat merugikan anggota organisasi
ataupun organisasi itu sendiri (Raman et al., 2016). CWB juga didefinisikan
sebagai sebuah kombinasi dari berbagai tindakan yang dilakukan secara sengaja
dan dapat menganggu organisasi serta pemangku kepentingan lainnya seperti
klien,rekan kerja, konsumen dan supervisor (Ou, Y. C., & Verhoef, 2017)
Perilaku-perilaku tersebut dapat menyakiti anggota organisasi lainnya, serta dapat
menurunkan motivasi kerja, produktivitas karyawan dan kinerja seluruh
organisasi (Makhdoom et al., 2017). CWB terdiri atas perilaku yang bertentangan
dengan norma, agresifitas (fisik atau verbal), sengaja melakukan kesalahan,
sabotase,mencuri dan Withdrawal (penarikan) seperti absen, datang terlambat
ataupun berhenti bekerja untuk pekerjaan lainnya (Mahdi et al., 2018). CWB
memiliki dua dimensi , yaitu dimensi yang pertama adalah CWB Organizational
merupakan perilaku menyimpang yang dapat mengancam serta membahayakan
organisasi secara langsung seperti mencuri peralatan kantor,datang tidak tepat
waktu, atau memberikan usaha yang minimal pada pekerjaannya(Morf, et al.,
2017). Dimensi yang kedua adalah CWB Interpersonal merupakan perilaku
menyimpang yang dapat membahayakan karyawan maupun anggota organisasi
secara langsung, seperti mencemooh rekan kerja, membicarakan hal buruk
mengenai rekan kerja, dan mengejek rekan kerja (Yoseanto, 2018)

Bennett, R.J. (2002) mengklasifikasikan perilaku menyimpang didalam
organisasi kedalam 4 kategori penyimpangan yaitu production deviace
(penyimpangan proses produksi), merupakan kinerja dari karyawan yang tidak
efektif yang dilakukan secara sengaja untuk mempengaruhi proses produksi,
seperti pulang kerja lebih awal, bekerja secara lambat atau bekerja tidak sesuai
dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. Deviation from property
(penyimpangan terhadap properti), merupakan perilaku menyimpang yang
berpengaruh terhadap property (properti) dari perusahaan itu sendiri, seperti
mengambil properti organisasi tanpa ijin, atau mensabotase daftar hadir. Political
deviace (penyimpangan politik atau norma), merupakan penyimpangan terhadap
politik seperti melibatkan sikap yang memihak terhadap seseorang, balas dendam,
atau menggosipkan rekan kerja. Personal aggression (agresifitas individu),
merupakan perilaku menyimpang yang dapat menyakiti karyawan secara langsung,
seperti pelecehan seksual, bullying (perundungan), atau verbal abuse
(pelecehan verbal).

Penelitian Cohen (2016) menyatakan banyak faktor mempengaruhi perilaku
karyawan yang dapat menimbulkan CWB. Faktor- faktor penyebab munculnya
CWB dikategorikan menjadi dua bagian yaitu pertama adalah dispositional
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hostility meliputi emosi negatif, kepribadian implusif ataupun kecanduan terhadap
narkotika. Kategori kedua yaitu situasional antecedents meliputi pengawasan dan
persepsi keadilan (Yoseanto, 2018).

Selain keadilan sosial faktor lain yang dapat menimbulkan CWB
diperusahaan menurut para peneliti adalah Work stress (stres kerja) (Nakato,
2019). Robbins (2006) menyatakan bahwa Work stress (stres kerja) merupakan
kondisi yang muncul dari interaksi antara manusia dan pekerjaan serta
dikarakteristikkan sebagai perubahan terhadap manusia yang memaksa pekerja
untuk menyimpang dari fungsi normal mereka. Work stress (stres kerja) juga
diartikan sebagai interaksi tertentu antara manusia dan lingkungan kerja yang
dianggap suatu tekanan atau beban diluar kemampuan manusia (Weinstein dan
Trickett, 2016) . Stres di tempat kerja memiliki efek serius yang dapat merusak
kesehatan dan pekerjaan karyawan. Para karyawan yang mengalami stres lebih
rentan terkena penyakit, cedera dan gangguan kesehatan lainnya (Aftab dan
Javeed, 2012). Dalam penelitian Spector menyatakan bahwa [Individual
Frustration (frustasi individu) akan meningkatkan perilaku agresif, permusuhan
dan amarah yang dapat dengan mudah membuat individu melakukan CWB.
Weinstein dan Trickett (2016) menyatakan bahwa stres menjadi penyebab dari
tindakan CWB, dimana ketika seorang merasa stres secara terus-menerus ditempat
kerja cenderung akan melakukan perilaku yang menyimpang. Adanya tekanan dan
beban kerja yang dirasakan oleh karyawan akan cenderung mengakibatkan
karyawan tersebut mengalami stres ditempat kerja atau sering disebut work stress
(stress kerja)(Weinstein dan Trickett, 2016).

Graha Kaori Group merupakan sebuah perusahaan dibidang manufaktur,
yang memproduksi berbagai produk diantaranya dupa, air minum, dan beras.
Perusahaan ini memiliki total 60 karyawan. Sebagai sebuah perusahaan dibidang
manufaktur tentunya Graha Kaori Group sangat tergantung dengan kualitas
sumber daya manusia, agar tidak terjadi kerusakan atau penurunan kualitas
produknya. Melalui pra riset dengan metode wawancara dilakukan dengan 3(tiga)
orang narasumber yang bekerja di Main store Graha Kaori Group yaitu HRD,
Manajer operasional divisi air, dan SPV produksi diperoleh informasi mengenai
CWB di perusahaan tersebut. Hasil pra riset tersebut menunjukkan intensitas
tindakan CWB dalam satu bulan seperti datang terlambat sebanyak 2 Kkali,
mengambil cuti lebih dari batas sebanyak 1 kali, bekerja tidak sesuai prosedur
sebanyak 6 kali, bekerja secara lambat sebanyak 2 kali, bergossip saat beker;j
hamper setiap hari, dan pulang lebih awal sebanyak 2 kali. Hasil wawancara
tersebut terlihat intensitas CWB di perusahaan tersebut cukup sering terjadi.
Permasalahan CWB diperusahaan dapat menurunkan produktivitas karyawan
(Makhdoom,et al.,2017), hal tersebut juga terjadi di perusahaan Graha Kaori
Group dimana jumlah produksi pada bulan April 2020 sebanyak 3.329 kg
menurun sebanyak 5.193 kg dibandingkan bulan sebelumnya (Head
Accounting,Graha Kaori Group, 2020). Wawancara dilakukan lebih lanjut
terhadap 5 karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut, untuk melihat
permasalahan lain yang memiliki indikasi sebagai penyebab munculnya CWB.
Hasil wawancara dengan 5 (lima) orang narasumber yang merupakan karyawan di
Graha Kaori Group, menunjukkan bahwa kecendrungan tindakan CWB yang
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terjadi pada perusahaan tersebut diakibatkan oleh faktor persepsi keadilan yang
berbeda, serta adanya stres yang dialami oleh karyawan akibat tekanan, maupun
konflik. Berdasarkan informasi tersebut, maka variabel keadilan organisasi dan
Work stress (stres kerja) digunakan dalam penelitian ini sebagai faktor yang
berpengaruh dalam munculnya CWB diperusahaan tersebut.

Keadilan organisasi merupakan persepsi karyawan mengenai kemampuan
organisasi menempatkan karyawan secara tepat, memberikan keadilan
memberikan rasa hormat, memberikan informasi yang akurat dan memadai, serta
menyediakan sumber daya dan imbalan yang sesuai dengan jabatannya (George
dan Wallio, 2017). Teori lainnya juga mendefinisikan keadilan organisasi
merupakan keputusan manajemen dan tindakan yang sesuai dengan moral
berdasarkan standar etika, agama dan hukum. Keadilan didalam organisasi dapat
berupa finansial maupun non-finansial, misalnya pembayaran imbalan/gaji yang
adil, maupun kesempatan promosi jabatan yang sama (Yean, 2016). Keadilan
merupakan sebuah masalah penting dalam hal memahami perilaku karyawan
didalam organisasi (Imamoglu, et al., 2019). Keadilan organisasi dibagi menjadi
tiga dimensi yaitu Distributive justice (Keadilan Distributif), Procedural justice
(Keadilan Prosedural) dan [Interactional justice ( Keadilan Interaksional)
(Karkoulian et al., 2016). Distributive justice (keadilan distributif) merupakan
keadilan organisasi yang mengacu pada keadilan hasil yang dirasakan oleh
karyawan terhadap kerja kerasnya (Kofi et al.,2016). Procedural Justice (keadilan
prosedural) merupakan keadilan dari prosedur yang digunakan oleh organisasi
untuk mengambil keputusan terhadap karyawan (Al-A’wasa, 2018) berkaitan
dengan metode, mekanisme, dan operasi yang digunakan untuk menilai hasil.
Interactional justice (keadilan Interaksional) mengacu pada tingkat kepercayaan
anggota organissi terhadap manajer bahwa karyawan telah diperlakukan secara
adil saat mereka berinteraksi dengan manajer (Rentao Miao et al., 2020).

Keadilan organisasi dianggap sebagai salah satu komponen penting dalam
penciptaan budaya orgnisasi serta perilaku anggota organisasi (Akram, et al.,
2020). Teori Equity yang dikemukakan oleh John S. Adams pada tahun 1965
menyatakan bahwa karyawan akan senantiasa memberikan usaha terbaiknya,
apabila organisasi atau perusahaan mampu memberikan perlakuan yang sama
besarnya sesuai dengan hasil kerja karyawan. Ketidakadilan organisasi dapat
menimbulkan CWB jika usaha atau kerja keras yang diberikan karyawan tidak
sesuai dengan apa yang diberikan oleh organisasi, sehingga karyawan merasa
tidak adanya keadilan di lingkungan organisasi (Wulandari, 2018). Priesemuth,e?
al,(2013)menyatakan bahwa karyawan mengamati dan mempelajari perilaku yang
tidak adil dari orang lain atau menafsirkan isyarat yang berhubungan dengan
keadilan di lingkungan yang mampu mendorong perilaku karyawan. Karyawan
yang diperlakukan secara adil dapat menimbulkan sikap positif dan semangat
tinggi dari dalam diri karyawan. Pratama, dan Parahyanti (2019) menyatakan
keadilan organisasi dapat mengurangi munculnya perilaku menyimpang atau
CWB.

Keadilan organisasi memiliki pengaruh yang negatif signifikan terhadap
CWB. Ketika keadilan organisasi menurun atau tidak ada maka, menimbulkan
perilaku yang menyimpang dari karyawan. Hipotesis penelitian ini didukung oleh
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penelitian-penelitian terdahulu. Darsana dan Riana (2018) menyatakan bahwa
keadilan organisasi memiliki pengaruh yang negatif signifikan terhadap CWB. Al-
A’wasa (2018) menyatakan bahwa tiga dimensi keadilan organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap CWB. Pada penelitian Yogasari dan Budiasih
(2019) juga menyatakan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh terhadap
munculnya CWB diperusahaan. Hal tersebut juga terdapat pada penelitian
(Weldali dan Lubis, 2016) yang juga menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap munculnya CWB karyawan. Afghan, et al, (2018)
menyatakan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap CWB.

H; :Keadilan organisasi berpengaruh negatif siginifikan terhadap CWB.

Faktor lain yang mengakibatkan munculnya CWB di perusahaan adalah
Work stress. (stres kerja) (Nakato, 2019). Adanya tekanan dan beban kerja yang
dirasakan oleh karyawan akan cenderung mengakibatkan karyawan tersebut
mengalami stres ditempat kerja atau sering disebut work stress (stress kerja)
(Weinstein dan Trickett, 2016). Stres dapat dipicu oleh beberapa faktor meliputi
lingkungan kerja, tekanan, maupun faktor individu (Arwin et al., 2019).
Karyawan memiliki terlalu banyak tanggung jawab pekerjaan dan waktu yang
tidak cukup untuk memenuhinya, sehingga selama jam kerja karyawan harus
mencurahkan begitu banyak energi yang memicu timbulnya stres (Bouckenooghe
et al., 2017). Stres menyebabkan dampak merugikan dan tidak dapat dirubah yang
mampu mempengaruhi karyawan maupun organisasi (Nouri B.A, 2017). Ketika
work stress tidak dikelola dengan baik, maka kinerja perusahaan akan munurun
(Nugroho 2019). CWB dilakukan oleh karyawan yang sedang mengalami stres,
dan dianggap sebagai sebuah mekanisme penanggulangan dampak dari stres kerja
yang berkaitan dengan waktu pada kesejahteraan karyawan (Taylor ef al.,2017).
Work stress dalam penelitian ini menggunakan 3 indikator yang digunakan oleh
Yozgat et al,(2013) yaitu work load (beban kerja) merupakan kondisi dimana
pekerjaan menjadi beban bagi para karyawan. Pressure (tekanan) merupakan
tuntutan yang diberikan kepada karyawan. Conflict (konflik) merupakan
ketegangan atau kesalahpahaman yang mengakibatkan munculnya masalah antar
pribadi atau golongan karyawan.

Work stress memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap CWB.
Ketika karyawan mengalami stres di tempat kerja maka kecenderungan karyawan
melakukan CWB akan meningkat. Hipotesis penelitian ini didukung oleh
beberapa penelitian terdahulu. Dalam penelitian Weinstein dan Trickett (2016)
menyatakan bahwa stres secara positif dan signifikan mempengaruhi tindakan
CWB. Pada penelitian Ma dan Li (2019) menyatakan bahwa work stress
berpengaruh secara positif terhadap CWB. Pernyataan tersebut juga didukung
oleh pernyataan penelitian lainnya seperti Nakato (2019) dimana hasil penelitian
tersebut menyatakan bahwa work stress berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap CWB. (Farrastama et al, (2019) juga menyatakan bahwa workstress
memiiki pengaruh terhadap munculnya CWB pada perusahaan. Penelitian (Yu et
al., (2019) menyatakan bahwa work stress dapat mengakibatkan munculnya CWB
yang akan merugikan perusahaan. Selanjutnya, dalam penelitian De Clercq et al.
(2019) menyatakan bahwa work stress berpengaruh terhadap peningkatan CWB
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pada perusahaan. Pada penelitian Taylor et al. (2017) menyatakan bahwa CWB
dapat munculakibat karyawan yang mengalami peningkatan stress. Maka dari itu
hipotesis kedua dalam penelitian ini yaitu :

Ha : Work stress berpengaruh positif signifikan terhadap CWB.

CWB merupakan sebuah kebiasaan negatif yang dilakukan oleh karyawan
di tempat kerja (Ma, L., & Li 2019). Semua tindakan CWB melanggar
kepentingan organisasi dan dapat merugikan anggota organisasi ataupun
organisasi itu sendiri (Raman e al., 2016). CWB juga didefinisikan sebagai
sebuah kombinasi dari berbagai tindakan yang dilakukan secara sengaja dan dapat
menganggu organisasi serta pemangku kepentingan lainnya seperti klien, rekan
kerja, konsumen dan supervisor (Ou and Verhoef, 2017). Pelaku CWB selalu
melanggar norma-norma organisasi dan merugikan organisasi terkait dengan
tujuan organisasi, karyawan, prosedur, produktivitas, dan profitabilitas (Or and
Tziner 2017). CWB terdiri atas perilaku yang bertentangan dengan norma,
agresifitas (fisik atau verbal), sengaja melakukan kesalahan, sabotase, mencuri
dan Withdrawal (penarikan) seperti absen, datang terlambat ataupun berhenti
bekerja untuk pekerjaan lainnya (Mahdi et al.,2018) .

CWB memiliki dua dimensi , yaitu dimensi yang pertama adalah CWB
Organizational merupakan perilaku menyimpang yang dapat mengancam serta
membahayakan organisasi secara langsung seperti mencuri peralatan kantor,
datang tidak tepat waktu, atau memberikan usaha yang minimal pada
pekerjaannya (Morf et al., 2017). Dimensi yang kedua adalah CWB Interpersonal
merupakan perilaku menyimpang yang dapat membahayakan karyawan maupun
anggota organisasi secara langsung, seperti mencemooh rekan Kkerja,
membicarakan hal buruk mengenai rekan kerja, dan mengejek rekan kerja
(Yoseanto, 2018)

Keadilan organisasi merupakan persepsi karyawan mengenai kemampuan
organisasi menempatkan karyawan secara tepat, memberikan keadilan,
memberikan rasa hormat, memberikan informasi yang akurat dan memadai, serta
menyediakan sumber daya dan imbalan yang sesuai dengan jabatannya(George,
J., & Wallio 2017) .Keadilan organisasi merupakan sebuah kepercayaan karyawan
terhadap organisasi dan segala proses didalam organisasi (Imamoglu ef al.,2019)
Teori lainnya juga mendefinisikan keadilan organisasi merupakan keputusan
manajemen dan tindakan yang sesuai dengan moral berdasarkan standar etika,
agama dan hukum. Keadilan didalam organisasi dapat berupa finansial maupun
non-finansial, misalnya pembayaran imbalan/gaji yang adil, maupun kesempatan
promosi jabatan yang sama (Yean , 2016)

Keadilan merupakan sebuah masalah penting dalam hal memahami perilaku
karyawan didalam organisasi (Imamoglu et al, 2019) Keadilan organisasi
dianggap sebagai salah satu komponen penting dalam penciptaan budaya
orgnisasi serta perilaku anggota organisasi (Akram et al., 2020).Keadilan
organisasi berhubungan langsung dengan berbagai variable organisasi yaitu
kinerja, produktivitas, perilaku karyawan, loyalitas, kepuasan kerja dan moral.
Variable organisasi tersebut dapat berdampak pada pengembangan organisasi, dan
kemampuan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan (Al-A’wasa,
2018) .Variable tersebut dapat memberikan dampak terhadap perusahaan
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tergantung pada bagaimana pimpinan atau organisasi memperlakukan
karyawannya (Saleem and Gopinath 2015). Keadilan organisasi dibagi menjadi
tiga dimensi yaitu Distributive justice (Keadilan Distributif), Procedural justice
(Keadilan Prosedural) dan [Interactional justice ( Keadilan Interaksional)
(Karkoulian et al.,2016).

Work stress beberapa tahun belakangan dianggap meningkat dan telah
menjadi tantangan bagi atasan karena stres tingkat tinggi berdampak pada
produktivitas rendah, peningkatan absensi dan masalah lain seperti alkoholisme,
penyalahgunaan narkoba, hipertensi dan sejumlah masalah kardiovaskular
(Menze, 2005). Work stress mengacu pada suatu proses yang menciptakan
serangkaian respons fisiologis, psikologis dan perilaku di bawah pengaruh
kepribadian ketika tujuan pribadi terancam dalam jangka panjang dan
berkelanjutan dalam lingkungan kerja (Ma, L., & Li 2019). Work stress juga
diartikan sebagai interaksi tertentu antara manusia dan lingkungan kerja yang
dianggap suatu tekanan atau beban diluar kemampuan manusia (Weinstein, T. L.,
& Trickett 2016). Stres akibat pekerjaan dianggap sebagai respon fisik dan
emosional berbahaya yang terjadi ketika adanya ketidakcocokan antara pekerjaan,
kemampuan, sumber daya serta kebutuhan karyawan (Naser Hoboubi et al., 2017)

Stres dapat dipicu oleh beberapa faktor meliputi lingkungan kerja, tekanan,
maupun faktor individu (Arwin et al.,2019). Karyawan memiliki terlalu banyak
tanggung jawab pekerjaan dan waktu yang tidak cukup untuk memenuhinya,
sehingga selama jam kerja karyawan harus mencurahkan begitu banyak energi
untuk isu-isu yang berhubungan dengan pekerjaan (Bouckenooghe et al., 2017).
Stres menyebabkan dampak merugikan dan tidak dapat dirubah yang mampu
mempengaruhi karyawan maupun organisasi (Nouri and Soltani, 2017).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di main store Graha Kaori Group yang
merupakan  perusahaan manufaktur, dimana perusahaan tersebuttelah
memproduksi berbagai jenis produk diantaranya dupa, air dan beras. Perusahaan
ini dipilih sebagai lokasi penelitian, karena main store Graha Kaori Group
merupakan salah satu perusahaan besar yang masih aktif berproduksi diwilayah
peneliti ditengah pademi Covid-19. Populasi dari karyawan di perusahaan ini
sebanyak 60 orang meliputi 1 orang HRD, 1 orang head accounting, 3 orang
manajer operasional masing-masing divisi, 1 orang manajer pemasaran, 1 orang
manajer distribusi, 1 orang SPV produksi, 1 orang SPV cetak dupa, 1 orang SPV
pewarna dan adonan, 10 orang tenaga cetak, 5 orang tenaga produksi, 1 orang
admin gudang, 1 orang koordinator parfume dan kemasan, 1 orang koordinator
ADM,1 orang koordinator tenaga cetak, 1 orang koordinator packing/admin, 2
orang tenaga packing, 3 orang tenaga adonan dan pewarna, 1 orang desain grafis,
1 orang admin divisi air, 4 orang tenaga distribusi air, 2 orang tenaga distribusi
beras, 2 orang staf gudang, 8 orang tim marketing, 3 orang SPG, 1 orang driver, 1
orang tim distribusi dan 1 orang helper. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 52
orang responden diambil dengan ketentuan slovin dan sampel merupakan
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karyawan nonmanajerial. Metode peenentuan sampel menggunakan teknik simple
random sampling.

Instrumen dalam penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner dan
wawancara. Kuesioner yang digunakan merupakan kuesioner tertutup berisikan
pertanyaan mengenai pendapat responden terhadap keadilan organisasi, work
stress dan CWB di main store Graha Kaori Group, serta kuesioner terbuka yang
berisikan data pribadi responden. Pertanyaan pada kuesioner disusun berdasarkan
indikator dari masing-masing variabel dan pengukuran variabel menggunakan
skala Likert dengan skala 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju).
Variabel keadilan organisasi menggunakan 2 indikator meliputi keadilan
distributif dan prosedural dengan jumlah pertanyaan sebanyak 11 butir. Variabel
work stress menggunakan 3 indikator meliputi work load (beban kerja), pressure
(tekanan), dan conflict (konflik) dengan jumlah pertanyaan sebanyak 10 butir.

Variabel CWB menggunakan 2 indikator yaitu production deviace
(penyimpangan produksi) dan political deviace (penyimpangan politik atau norma)
dengan jumlah pertanyaan sebanyak 9 butir. Instumen wawancara digunakan
sebagai alat bantu untuk mendukung variabel CWB, karena umumnya karyawan
enggan menjawab kuesioner yang berifat negatif.

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
statistik deskriptif dan analisis regresi linier berganda. Analisis regresi linier
berganda dalam penelitian ini dibantu dengan software SPSS versi 20.0 for
windows. Analisis regersi linier berganda dilakukan untuk mengetahui hubungan
variabel terikat CWB dengan variabel bebas yaitu keadilan organisasi dan work
stress. Persamaan regersi linier yang digunakan dalam penelitian ini sebagai
berikut:

Y = DO0F DIXIF D2X2 § € oottt ettt e ra e (2)
(Wirawan, 2017:268)

Keterangan:

Y : Variabel dependen ( counterproductive work behavior)

bo : Nilai rata-rata variabel Y atau E (Y/X), bila X1= 0 dan X>=0

b1 : Koefisien regresi variabel keadilan organisasi (X1)

b2 : Koefisien regresi variabel work stress (x2)

X1 : Variabel Independen (Keadilan Organisasi)

X2 : Variabel Independen (work stress)

Pengujian terhadap model regresi dan hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan uji kelayakan model dan simultan (F-test) dan uji parsial (Uji t).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil pengumpulan data dengan instrumen kuesioner diperoleh informasi
mengenai karakteristik 52 responden yang memberikan tanggapannya terhadap
pertanyaan. Penelitian ini menggunakan karakteristik jenis kelamin, usia, dan
tingkat pendidikan terakhir responden. Karakteristik 52 responden disajikan pada
Tabel 1. karakteristik responden.
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Tabel 1.
Karakteristik Responden
Jumlah Persentase
No Karakteristik Klasifikasi Responden Responden
(orang) (%)
1 Jenis Kelamin Laki-laki 27 51,9
Perempuan 25 48,1
Jumlah 52 100
2 Umur 21-30 Tahun 15 28,8
31-40 Tahun 22 42,3
41-50 Tahun 12 23,1
51-60 Tahun 3 5,8
Jumlah 52 100
3 Jenjang SLTA/SMA 44 84,6
Pendidikan Diploma 3 8 15,4
Terakhir Sarjana 0 0
Jumlah 52 100

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 1. merupakan karakteristik responden di main store Graha Kaori
Group. Karakteristik responden pertama adalah jenis kelamin, pada Tabel 1
disajikan persentase responden laki-laki sebesar 51,9 persen sedangkan responden
perempuan sebesar 48,1 persen. Hal ini menunjukkan responden laki-laki lebih
mendominasi dibandingkan responden perempuan yang mengindikasikan bahwa
perusahaan tersebut lebih memerlukan tenaga kerja laki-laki khususnya dalam
divisi distribusi, tenaga cetak dan produksi.

Karakteristik kedua adalah usia, usia responden diantara 31-40 tahun lebih
dominan dengan persentase sebanyak 42,3 persen. Sedangkan kelompok usia
dengan persentase terendah yaitu responden berusia diantara 51-60 tahun sebesar
5,8 persen. Hal ini menunjukan bahwa responden yang berusia di antara 31-40
tahun lebih rentan melakukan CWB di main store Graha Kaori Group.

Karakteristik ketiga adalah jenjang pendidikan terakhir, responden yang
menempuh pendidikan terakhir di tingkat SLTA/SMA lebih dominan dengan
persentase sebesar 84,6 persen. Sedangkan untuk pendidikan sarjana memiliki
persentase sebanyak 0 persen. Hal ini menunjukkan bahwa responden yang
merupakan karyawan nonmanajerial lebih dominan memiliki jenjang pendidikan
hanya sampai tingkat SLTA/SMA. Tingkat pendidikan merupakan salah satu
faktor yang dapat mempengaruhi pola pikir dan kualitas seseorang dalam
melakukan pekerjaan maupun menilai sudut pandang yang berbeda. Responden
dalam penelitian ini yang sebagaian besar berada pada tingkat pendidikan terakhir
SLTA/SMA, memiliki pola pikir yang masih kurang berkembang untuk
memahami dan menilai sudut pandang manajerial maupun dalam melaksanakan
pekerjaannya.

Instrumen dalam penelitian ini diuji terlebih dahulu dengan uji validitas
instrumen. Instrumen dikatakan valid apabila koefisien korelasinya > 0,30,
instrumen yang memiliki koefisien korelasi < 0,30 akan dinyatakan tidak valid.
Hasil pengujian validitas instrumen disajikan pada tabel 2 Rangkuman Hasil Uji
Validitas Instrumen berikut ini.
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Tabel 2.
Rangkuman Hasil Uji Validitas Instrumen
No Variabel Indikator Korelasi Keterangan
X1.1 0,650 Valid
X1.2 0,324 Valid
X1.3 0,613 Valid
X1.4 0,468 Valid
1 Keadilan Organisasi §i Z 822;; Xiig
(XD) X1.7 0,518 Valid
X1.8 0,624 Valid
X1.9 0,505 Valid
X1.10 0,754 Valid
X1.11 0,629 Valid
X2.1 0,775 Valid
X2.2 0,836 Valid
X2.3 0,545 Valid
X2.4 0,580 Valid
5 Work Stress X2.5 0,655 Valid
(X2) X2.6 0,586 Valid
X2.7 0,697 Valid
X2.8 0,634 Valid
X2.9 0,794 Valid
X2.10 0,706 Valid
Y1 0,622 Valid
Y2 0,676 Valid
Y3 0,660 Valid
Counterproductive work Y4 0,623 Valid
3 Behavior Y5 0,678 Valid
) Y6 0,824 Valid
Y7 0,536 Valid
Y8 0,587 Valid
Y9 0,704 Valid

Sumber: Data diolah, 2020

Uji reliabilitas merupakan pengujian terhadap konsistensi suatu alat ukur
dalam pengukuran secara berulang dengan gejala yang sama. Suatu instrumen
dikatakan reliable apabila koefisien Alpha Crombach >0,6 Hasil pengujian
reliabilitas dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 3 Rangkuman Hasil Uji
Reliabilitas Instrumen berikut ini.

Tabel 3.
Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
No Variabel Crombach’s Keterangan
Alpha
1 Keadilan Organisasi (X1) 0,769 Reliabel
2 Work Stress (X2) 0,871 Reliabel
3 Counterproductive work behavior (Y) 0,837 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 3. menunjukan nilai A/jpha Crombach dari masing-masing variabel >
0,6 hal ini berarti alat ukur tersebut dapat digunakan kembali untuk meneliti objek
dan gejala yang sama.
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Tabel 4 menunjukan rangkuman hasil analisis statistik deskriptif yang telah
dilakukan pada seluruh jawaban responden dengan menggunakan perhitungan
index persentase.

Tabel 4.
Hasil Analisis Statistik Deskriptif
No. Variabel Nilai Index Keterangan
Persentase
1 Keadilan Organisasi (X1) 56% Cukup Tinggi
2 Work stress (X2) 67% Tinggi
3 Counterproductive work behavior (Y) 59% Cukup Tinggi

Sumber: Data diolah, 2020

Hasil analisis statistik deskriptif pada Tabel 4 dengan perhitungan indeks
persentase diperoleh nilai dari masing- masing varibel yaitu variabel keadilan
organisasi memperoleh nilai indeks persentase sebesar 56% dengan kriteria cukup
tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat keadilan organisasi dalam main store
Graha Kaori Group cukup tinggi, namun pada kuesioner jawaban responden
cenderung memilih netral atau skala 3. Pilihan jawaban responden yang
cenderung memilih netral atau skala 3 menunjukkan adanya keraguan dari
responden untuk memberikan jawaban atas pertanyaan pada kuesioner.

Pada variabel work stress memperoleh nilai indeks persentase sebesar 67%
dengan kriteria tinggi, hal ini menunjukkan bahwa tingkat work stress yang
dialami oleh karyawan tinggi. Work stress yang dialami oleh karyawan
dikarenakan adanya konflik dan tekanan di tempat kerja. Variabel CWB
memperoleh nilai indeks persentase sebesar 59 % dengan kriteria cukup tinggi.
Hal ini menunjukkan bahwa tindakan CWB diperusahaan tersebut cukup sering
terjadi, dimana tindakan seperti bergossip maupun datang terlambat lebih
dominan terjadi.

Analisis regresi linear berganda digunakan dalam penelitian ini untuk
menganalisis data yang telah diperoleh. Analisis ini berguna untuk mengetahui
pengaruh antara keadilan organisasi dan work stress terhadap CWB di main store
Graha Kaori Group. Hasil analisis regresi linier berganda disajikan pada Tabel 5.

Tabel S.
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Koefisien Regresi

Variabel B Std. t Sig
Error

(constant) 22,207 5,442 4,08 0,000
Keadilan Organisasi -0,408 0,120 -3,401 0,001
Work Stress 0,508 0,079 6,436 0,000
Dependen Variabel : Counterproductive Work Behavior
F Statistik 144,167
R2 : 0,643
df : 49

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 5. menunjukkan hasil analsisi regresi yang dilakukan terhadap
variabel keadilan organisasi dan work stress dengan variabel dependen CWB.
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Berdasarkan Tabel 5 diperoleh persamaan regeresi dalam penelitian ini sebagai
berikut:

Y =22,207- 0,408 X+ 0,508 X»

Keterangan:

Y :CWB

X1 : Keadilan Organisasi
X2 : Work stress

Persamaan regresi linear berganda tersebut menunjukkan arah pengaruh
masing-masing variabel bebas ( keadilan organisasi dan work stress) terhadap
variabel terikat (CWB). Penjelasan dan uraian persamaan regresi linear berganda
tersebut yaitu b sebesar -0,408, tanda negatif menunjukkan bahwa apabila
variabel Keadilan Organisasi (X1) mengikat, maka akan membawa perubahan
kearah negatif terhadap CWB (Y). Dengan asumsi variabel bebas dianggap
konstan. Dalam artian lain, apabila Keadilan Organisasi (X1) pada suatu
perusahaan meningkat maka cenderung dapat menurunkan permasalahan CWB
karyawan.

b, sebesar 0,508, mengartikan bahwa apabila variabel Work stress (X2)
mengikat, maka akan membawa perubahan kearah positif terhadap CWB (Y).
Dengan asumsi variabel bebas dianggap konstan. Dalam artian lain, apabila Work
stress (X2) yang terjadi pada karyawan di suatu perusahaan meningkat, maka
kencendrungan permasalahan CWB (Y) akan meningkat.

R? sebesar 0,643, memiliki makna bahwa CWB dipengaruhi oleh variabel
Keadilan Organisasi (X1) dan Work Stress (X2) sebesar 64,3 % dan sisanya
sebesar 35,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Uji F merupakan uji ketepatan model regresi dan uji simultan terhadap
seluruh variabel bebas yang digunakan untuk menunjukkan bahwa semua variabel
bebas yang diidentifikasi tepat digunakan untuk mempengaruhi variabel terikat.
Hasil Uji F disajikan pada Tabel 6.

Tabel 6.
Hasil Uji F
Model Sum of Squares df  Mean Square F Sig.
Regression 1256,072 2 628,036 44,167  ,000°
1 Residual 696,755 49 14,219
Total 1952,827 51

Sumber: Data diolah, 2020

Tabel 6 menunjukaan hasil uji F yang dilakukan terhadap persamaan regresi
linier berganda yang telah diperoleh. Model dikatakan tepat apabila tingkat
signifikansi Fhitung < Probabilitas (0,05). Pada Tabel 6 diperoleh nilai Fhitung
sebesar 44,167 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, maka berdasarkan hal
tersebut nilai tingkat signifikansi Fhitung sebesar 0,000 < 0,05 dengan ini model
dikatakan fit atau tepat. Hal ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi dan work
stress tepat digunakan untuk mempengaruhi CWB.

Uji F juga menunjukkan pengaruh simultan antara variabel keadilan
organisasi dan work stress terhadap CWB. Variabel bebas dikatakan berpengaruh
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secara simultan apabila nilai Fhitung > Ftabel. Pada Tabel 6 terlihat nilai Fhitung
diperoleh sebesar 44,167, sedangkan nilai Ftabel yang diperoleh berdasarkan
tingkat keyakinan 95% dengan 0=0,05 dan df = 49 adalah sebesar 3,19.
Berdasarkan hasil tersebut diperoleh bahwa nilai Fhitung sebesar 44,167 > Ftabel
sebesar 3,19, hal ini menunjukkan adanya pengaruh simultan atau bersamaan
variabel keadilan organisasi dan work stress terhadap CWB.

Uji t dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas
Keadilan Organisasi (X1) dan Work stress (X2) secara parsial terhadap CWB (Y).
uji t dilakukan dengan membndingkan nilai t hitung dengan t tabel dengan taraf
signifikansi 0,05 dan df sebesar 49, maka nilai t tabel (0,05:49) diperoleh sebesar
1,677. Hasil uji t disajikan pada Tabel 7.

Tabel 7.
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 22,207 5,442 4,080 ,000
j Keadilan 408 120 _322 3401001
Organisasi
Work Stress ,508 ,079 ,609 6,436 ,000

Sumber: Data diolah, 2020

Variabel dikatakan berpengaruh secara parsial apabila nilai thitung > ttabel
dengan tingkat signifikansi thitung < probabilitas (0,05). Berdasarkan Tabel 7
diperoleh nilai thitung untuk variabel keadilan organisasi sebesar -3,401, maka uji
dilakukan pada sisi kiri dengan ketentuan —thitung < -ttabel. Nilai thitung sebesar
-3,401 < -ttabel -1,677 dan tingkat signifikansi sebesar 0,001 < 0,05, sehingga
keadilan organisasi memiliki pengaruh negatif signifikan secara parsial terhadap
CWB.

Hasil analisis data yang telah dilakukan menunjukkan bahwa Keadilan
organisasi (X1) berpengaruh negatif signifikan terhadap CWB di Main store
Graha Kaori Group. Hal ini berarti Keadilan organisasi memiliki pengaruh
terhadap munculnya CWB di Main Store Graha Kaori Group. Semakin tinggi atau
meningkat keadilan organisasi yang dirasakan oleh karyawan akan semakin
rendah tindakan CWB yang dilakukan oleh karyawan. Hasil analisis ini didukung
oleh pernyataan Darsana dan Riana (2018) yang menyatakan bahwa keadilan
organisasi memiliki pengaruh yang negatif signifikan terhadap CWB. Hal ini juga
didukung oleh beberapa penelitian lainnya, seperti Teodosi (2019) menyatakan
bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap perilaku
kontraproduktif karyawan. Pada penelitian Josep (2017) menyatakan ketiga
dimensi keadilan organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap keadilan
organisasi. Putra and Piartrini (2020) menyatakan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh terhadap munculnya CWB dalam perusahaa. Pada penelitian
Wiratama et al. (2017) menyatakan penyebab kecenderungan perilaku
kontraproduktif terjadi karena adanya ketidakadilan di dalam organisasi.
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Nilai thitung untuk variabel work stress diperoleh sebesar 6,436 maka
pengujian dilakukan pada sisi kanan. Berdasarkan hasil menunjukkan bahwa
thitung 6,436 > ttabel 1,677 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05,
sehingga work stress memiliki pengaruh positif signifikan secara parsial terhadap
CWB.

Hasil analisis data yang telah dilakukan menunjukkan bahwa Work stress
(X2) berpengaruh positif signifikan terhadap CWB di Main store Graha Kaori
Group. Hal in berarti Work stress memiliki pengaruh terhadap munculnya CWB
di di Main Store Graha Kaori Group. Semakin tinggi tingkat work stress yang
dialami oleh karyawan maka akan semakin tinggi tindakan CWB karyawan.
Karyawan yang mengalami stres menjadi nerveous (gugup) dan merasakan
kekuatiran, sehingga karyawan menjadi marah-marah, agresif, tidak dapat rileks,
atau bersikap tidak kooperatif (Hariyanti Nugraheni, 2016). Hasil analisis ini
didukung oleh penelitian Ilsvansky et al. (2018) yang menyatakan semakin tinggi
tingkat keadilan dalam organisasi maka semakin rendah perilaku kontraproduktif
(CWB) yang dilakukan oleh karyawan. Prasetyanta (2019) menyatakan bahwa
stres secara positif dan signifikan mempengaruhi tindakan CWB diperusahaan.
(Farrastama et al., (2019) juga menyatakan bahwa workstress memiiki pengaruh
terhadap munculnya CWB pada perusahaan. Dalam penelitian De Clercq et al.
(2019) menyatakan bahwa work stress berpengaruh terhadap peningkatan CWB
pada perusahaan. Pada penelitian Supriyati, et a/,(2019) menunjukkan bahwa stres
kerja yang dialami oleh karyawan memiliki pengaruh terhadap kecendrungan
CWB karyawan.

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi masukan serta referensi bagi
manajemen pengelolaan sdm di main store Graha Kaori Group. Manajemen di
Main store Graha Kaori Group perlu memperhatikan persepsi karyawannya
mengenai keadilan organisasi di perusahaannya. Semua indikator keadilan
organisasi yang digunakan dalam penelitian ini memiliki kriteria cukup, sehingga
manajemen perlu memperhatikan dan meningkatkan semua indikator yang
digunakan serta mengaplikasikannya secara maksimal. Apabila seluruh indikator
tersebut diaplikasikan secara maksimal akan dapat mengurangi kecendrungan
CWB karyawan di Main store Graha Kaori Group.

Penelitian ini juga diharapkan mampu memberikan solusi bagi manajemen
pengelolaan sdm main store Graha Kaori Group mengenai masalah work stress
yang dialami oleh karyawan diperusahaan tersebut. Beberapa indikator work
stress memiliki kriteria tinggi seperti, tanggungjawab yang membebani karyawan,
jabatan yang membuat tertekan, deadline pengumpulan tugas, konflik
antarkaryawan. Manajemen perusahaan Main store Graha Kaori Group
diharapkan lebih memperhatikan kondisi mental dan fisik karyawanya, selain itu
manajemen diharapkan dapat menyediakan pelayanan konseling terhadap
karyawan yang bermasalah. Apabila perusahaan mampu mengaplikasikan seluruh
indikator work stress, maka kencendrungan CWB pada perusahaan tersebut dapat
berkurang.
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SIMPULAN

Keadilan  organisasi  berpengaruh  negatif  signifikan  terhadap
counterproductive work behavior di main store Graha Kaori Group. Hal ini
mengartikan bahwa apabila keadilan organisasi dalam suatu perusahaan tinggi
maka kecendrungan CWB dalam perusahaan tersebut juga semakin rendah.
Sebaliknya, apabila keadilan organisasi dalam perusahaan tersebut rendah maka
kecendrungan CWB akan meningkat. Work Stress berpengaruh positif dan
signifikan terhadap counterproductiver work behavior di main store Graha Kaori
Group. Hal ini mengartikan bahwa semakin tinggi tingkat work stress yang
dialami oleh karyawan akan meningkatkan kecendrungan CWB dalam
perusahaan. Apabila karyawan memiliki tigkat work stress yang rendah maka
kecendrungan CWB dalam perusahaan tersebut akan menurun.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan dalam pelaksanaannya dan
dapat dijadikan pertimbangan untuk para peneliti dimasa depan. Penelitian ini
dilakukan ditengah masa pademi Covid-19, sehingga proses pengumpulan data
dilakukan melalui online serta peneliti memiliki keterbatasan untuk melakukan
observasi secara langsung. Penelitian ini menggunakan kuesioner yang dijawab
langsung oleh para karyawan, sehingga tingkat kejujuran dari jawaban responden
tidak dapat dipertanggungjawabkan.

Penelitian ini hanya menguji dua faktor atau variabel yang dapat
mempengaruhi munculnya CWB di main store Graha Kaori Group yaitu Keadilan
organisasi dan Work stress. Disarankan agar penelitian selanjutnya dapat
menggunakan variabel lainnya seperti Personality (kepribadian), Emosi negatif
ataupun Leader Member Exchange. Penelitian ini hanya menggunakan model
sederhana, disarankan agar penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel
mediasi atau moderasi.
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