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PENGARUH PERSON-ORGANIZATION FIT DAN HUBUNGAN 
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(Studi Pada Pekerja Milenial di Indonesia) 

 

 

 

Oleh 

 

Bagas Yudha Wigusna 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh person-organization fit dan 

hubungan karyawan terhadap counterproductive work behaviour pada karyawan 

milenial di Indonesia. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

jenis penelitian explanatory research. Sampel pada penelitian ini adalah karyawan 

milenial di Indonesia yang pernah melakukan tindakan counterprouctive work 

behaviour sebanyak 385 responden, yang dilakukan dengan teknik non-probability 

sampling. Data diperoleh dari kuisioner yang disebar secara online dengan 

menggunakan skala likert. Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan 

analisis deskriptif dan regresi linear berganda, Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa person-organization fit dan hubungan karyawan secara parsial berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap counterproductive work behaviour. Lebih lanjut, 

secara simultan person-organization fit dan hubungan karyawan berpengaruh 

signifikan terhadap counterproductive work behaviour. Lingkungan organisasi, 

hubungan kerja, dan kenyamanan menjadi item dengan penilaian tertinggi yang 

menurunkan perilaku kerja kontraproduktif. Namun, perlu diperkuat dengan sistem 

reward yang memadai dan program peningkatan kinerja yang dapat menguatkan 

dukungan emosional antar karyawan sebagai aspek yang dinilai rendah oleh 

responden sebagai mekanisme formal yang menstimulasi perilaku produktif di 

tempat kerja. 

Kata Kunci : Person-Organization Fit, Hubungan Karyawan, 

Counterproductive Work Behaviour. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF PERSON-ORGANIZATION FIT AND EMPLOYEE 

RELATIONS ON COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIOUR 

(Study of Millennial Workers in Indonesia) 

 

 

 

By 

 

Bagas Yudha Wigusna 

 

This study aims to determine the effects of person-organization fit and employee 

relations on counterproductive work behavior among millennial employees in 

Indonesia. This research uses the quantitative approach with explanatory research 

type. The sample in this study were millennial employees in Indonesia who had 

taken counterproductive work behavior as many as 385 respondents, which was 

carried out using non-probability sampling technique. Data were obtained from 

questionnaires distributed online using Likert scale. Data processing in this study 

uses descriptive analysis and multiple linear regression test. The results of this 

study indicate that person-organization fit and employee relations partially have a 

negative and significant effect on counterproductive work behavior. Furthermore, 

simultaneously person-organizational fit and employee relations have a significant 

effect on counterproductive work behavior. Organizational environment, work 

relations, and comfort are the items with the highest ratings that reduce 

counterproductive work behavior. However, it needs to be strengthened with 

capable reward system and performance improvement programs that can 

strengthen emotional support among employees as an aspect that is rated low by 

respondents as a formal mechanism that stimulates productive behavior in the 

workplace. 

Keywords: Person-Organization Fit, Employee Relations, Counterproductive 

Work Behaviour. 
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I. PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Saat ini dunia kerja di Indonesia maupun di seluruh dunia akan segera diisi oleh 

karyawan kelahiran tahun 1981-1996 atau dikenal sebagai generasi milenial. Di 

Indonesia sendiri berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) jumlah angkatan 

kerja di Indonesia Per Februari 2022 mencapai 144,01 juta jiwa, serta angkatan 

kerja generasi milenial berjumlah 50,86 juta jiwa, dan angka ini kemungkinan besar 

akan terus bertambah dari tahun ke tahun. (bps.go.id, 2022).  

Generasi milenial memiliki karakteristik kerja yang berbeda dari generasi 

sebelumnya. Para milenial bekerja bukan hanya sekadar untuk menerima gaji, tetapi 

juga untuk mengejar tujuan (sesuatu yang sudah dicita-citakan sebelumnya). 

Milenial tidak terlalu mengejar kepuasan kerja, namun yang para milenial inginkan 

adalah kemungkinan berkembangnya diri mereka ke dalam pekerjaan tersebut 

(mempelajari hal baru, skill baru, sudut pandang baru, mengenal lebih banyak 

orang, mengambil kesempatan untuk berkembang dan sebagainya) (Adiawaty, 

2019). Hal ini menunjukkan pentingnya karakteristik pribadi dengan pekerjaan bagi 

seorang milenial (Person-organization fit).  

Zhen & Meixin (2012) mengungkapkan bahwa Person-organization fit merupakan 

sebuah kecocokan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi dan karyawan, nilai-nilai 

itu merupakan faktor utama yang mendorong perilaku dan tindakan karyawan di 

sebuah organisasi. Pada perusahaan berbasis e-commerce Alibaba contohnya, dapat 

memberikan gambaran mengenai perusahaan dengan Person-organization fit yang 

baik. Alibaba telah mengeluarkan upaya yang besar untuk menyelaraskan nilai 

perusahaan mereka dengan para karyawan mereka dengan menerapkan tiga puluh 

kriteria perilaku yang mencerminkan nilai-nilai dari perusahaan Alibaba. Hasilnya 

http://www.bps.go.id/
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membuktikan bahwa semua karyawan memegang teguh nilai-nilai yang dirancang 

oleh perusahaan dan menghasilkan kinerja yang sangat baik dalam bisnis mereka. 

Meskipun di luar sana banyak perusahaan-perusahaan yang memiliki nilai-nilai 

yang mirip dengan Alibaba, tetapi banyak dari perusahaan tersebut tidak mampu 

menyelaraskan Person-organization fit pada karyawan mereka karena mereka 

hanya merancang nilai-nilai tersebut sebatas formalitas dan peraturan tertulis (Zhen 

& Meixin, 2012). Hal ini menunjukkan pentingnya Person-organization fit untuk 

dapat berkinerja dengan baik. 

Sejalan dengan contoh tersebut, hasil survei terhadap 3,697 karyawan di industri 

swasta Amerika memberikan dukungan pada pentingnya Person-organization fit. 

Hasil survei yang dilakukan oleh careerbuilder.com (2017) menunjukkan bahwa 

66% karyawan baru merasa bahwa pekerjaan mereka tidak sesuai dengan nilai-nilai 

yang ada pada diri mereka, dan setengah dari jumlah karyawan tersebut melakukan 

resign dalam kurun waktu 6 bulan. Selain itu, lebih dari 37% karyawan harus 

terpaksa bertahan di pekerjaan tersebut. Di Indonesia, pada generasi milenial di 

Indonesia khususnya, hasil penelitian Clifton et al (2016) memperlihatkan hanya 

29 persen karyawan milenial yang secara emosional dan perilaku terhubung erat 

dengan pekerjaan dan perusahaan. Hal ini menyebabkan produktivitas kerja 

milenial di Indonesia saat ini masih sebesar 74,4 persen, di bawah rata-rata negara 

ASEAN yang sebesar 78,4 persen (Putri, 2021). Dengan demikian, penting untuk 

membangun keterhubungan karyawan dengan organisasi. Ketidaksesuaian antara 

karakteristik perusahaan dan nilai-nilai yang dianut oleh karyawan dapat 

menimbulkan kepuasan kerja yang rendah, dan berpotensi untuk menimbulkan 

Counterproductive work behaviour (CWB) (careerbuilder.com, 2017).  

Perilaku kontraproduktif (CWB) adalah suatu perilaku yang memberikan dampak 

merugikan bagi organisasi, perilaku tersebut bisa berawal dari pelanggaran ringan 

hingga pelecehan bahkan kekerasan dalam lingkungan organisasi (Johan & Yusuf, 

2022). Di Indonesia sendiri CWB pada karyawan kerap terjadi terkhususnya pada 

pegawai instansi pemerintahan, seperti dilansir pada artikel berita online yaitu 

sebanyak 50% pegawai ASN pada bidang  Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Bandung dilaporkan bolos kerja, hal 
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tersebut diduga terjadi karena Harpitnas (Hari Terjepit Nasional) (Hassani Y., 

2022). Kemudian masih pada perilaku CWB yaitu bolos kerja, 10 pegawai ASN 

pemprov NTB juga kedapatan bolos kerja pasca libur lebaran April 2023 dan 60 

ASN juga kedapatan datang terlambat (Akbar H., 2023). Kemudian dari tindakan 

CWB yang ringan beralih ke tindakan CWB yang berat yaitu korupsi, berdasarkan 

dari data Indonesian Corruption Watch (ICW) tahun 2022, bahwa tingkat korupsi 

di Indonesia meningkat sebesar 8,63% dari tahun sebelumya, pada tahun 2022 

kasus korupsi tercatat sebanyak 579 kasus dan 1.396 tersangka, sedangkan pada 

tahun 2021 terjadi 533 kasus korupsi dan 1.173 tersangka. (Bayu D., 2023). 

Counterproductive work behaviour memiliki dua faktor utama penyebab terjadinya 

CWB, faktor pertama yakni lingkungan organisasi, salah satu contohnya adalah 

perilaku merusak dari karyawan disebabkan karena keputusan organisasi yang salah 

seperti kegagalan organisasi untuk menanamkan nilai-nilai mereka kepada para 

karyawan. Faktor kedua disebabkan oleh perasaan dan kemampuan karyawan 

dalam memandang sesuatu bisa berbeda-beda, pandangan tersebut merupakan 

akibat dari perasaan yang tidak menyenangkan dari cara organisasi mengelola SDM 

mereka (Nikkhah-farkhani et al., 2017).  

Ada beberapa perilaku yang menandakan terjadinya CWB pada karyawan di suatu 

organisasi yang mana perilaku tersebut ditandai dengan munculnya tindakan untuk 

menyakiti atau melecehkan orang-orang yang ada di organisasi tersebut, seperti 

sabotase, membocorkan informasi rahasia organisasi, menurunnya produktivitas 

secara signifikan, melakukan gosip terhadap rekan kerja, dan agresi pribadi, seperti 

meremehkan perintah atasan dan menjelek-jelekan hasil kerja teman kantor (Putra 

& Piartrini, 2020). Dampak-dampak negatif tersebut terjadi apabila karyawan 

merasakan tidak adanya keselarasan nilai-nilai antara karyawan dan organisasi 

tersebut.(Ni’mah & Wulansari, 2018) 

Wiguna & Husada (2018) berpendapat ada keterkaitan antara hubungan karyawan 

dan perilaku CWB di lingkungan organisasi, dalam organisasi itu sendiri terdapat 

lingkungan yang terbagi menjadi dua, yakni fisik dan non-fisik, lingkungan fisik 

yang berupa gedung, desain ruangan, peralatan kerja, dan lokasi, sedangkan 

lingkungan non-fisik berupa hubungan antara rekan kerja yang aman dan nyaman. 
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Hubungan antar karyawan yang kuat di sebuah organisasi dapat mendorong 

karyawan untuk lebih semangat dalam hal pekerjaan, menjadi sarana interaksi 

personal, dan tempat bercerita masalah pribadi. Secara teori hubungan pertemanan 

di tempat kerja akan membuat karyawan merasa tidak hanya sebagai “pekerja” di 

organisasi tersebut namun akan membuat karyawan tersebut merasa dikenal secara 

lebih personal (Kim, et al., 2019). 

Rekan kerja dan atasan merupakan pihak yang sering berinteraksi dengan karyawan 

di lingkungan kerjanya. Ketika karyawan diberikan tekanan yang berlebih di dalam 

pekerjaannya, kemungkinan besar karyawan akan merasa tertekan dan stres, pada 

saat karyawan merasa merasa stres atau bermasalah dalam pekerjaan, mereka 

cenderung akan mencari bantuan dan dukungan dari orang-orang yang berada di 

lingkungan organisasinya, terutama dari rekan kerja dan atasan (Labiib, 2013).  

Hal ini juga didukung dalam penelitian yang dilakukan oleh Szostek (2019) yang 

menjelaskan bahwa kualitas hubungan pribadi antar karyawan memiliki pengaruh 

terhadap perilaku CWB. Hal ini dikarenakan CWB dipengaruhi oleh kelompok 

sebagai suatu respon perilaku adaptif terhadap kondisi lingkungan kerja tertentu. 

Apabila kualitas hubungan pribadi antar karyawan tinggi, maka CWB di 

lingkungan kerja tersebut akan rendah, dan begitu juga sebaliknya, apabila kualitas 

hubungan pribadi antar karyawan rendah, maka CWB di lingkungan kerja tersebut 

akan tinggi. Contohnya tindakan pengucilan akibat hubungan antar karyawan atau 

supervisor yang tidak sehat, seperti misalnya pengabaian, pilih-kasih, bullying, dan 

lain-lain, yang membuat karyawan merasa terancam dan tersakiti oleh rekan kerja 

atau supervisor di tempat kerja, hal ini akan mendorong perilaku CWB secara 

signifikan (Fatima, 2016). 

Berdasarkan latar belakang tersebut, dapat disimpulkan bahwa Person-

organization fit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap CWB (Zhen & 

Meixin, 2012; Johan & Yusuf, 2022; Nikkhah-farkhani, et al., 2017; Putra & 

Piartrini, 2020). Begitu pula kualitas hubungan karyawan juga memiliki pengaruh 

terhadap perilaku CWB di lingkungan kerja (Kim, et al.., 2019; Labiib, 2013; 

Szostek, 2019; Fatima, 2016). Belum banyak penelitian yang mengaitkan Person-
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organization fit dan hubungan karyawan terhadap CWB pada pekerja milenial yang 

berorientasi nilai dalam melakukan suatu pekerjaaan. Hal ini mendorong peneliti 

untuk melakukan penelitian lebih lanjut mengenai pengaruh Person-organization 

fit dan Hubungan karyawan terhadap Counterproductive work behaviour pada 

pekerja milenial di Indonesia. 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari penelitian di atas, maka dapat dirumuskan masalah penelitian 

sebagai berikut: 

1. Apakah Person-organization fit berpengaruh signifikan terhadap 

munculnya perilaku Counterproductive work behaviour pada karyawan 

milenial di lingkungan organisasi?. 

2. Apakah hubungan karyawanberpengaruh signifikan terhadap munculnya 

perilaku Counterproductive work behaviour pada karyawan milenial di 

lingkungan organisasi? 

3. Apakah Person-organization fit dan hubungan karyawansecara simultan 

berpengaruh terhadap munculnya perilaku Counterproductive work 

behaviour pada karyawan milenial di lingkungan organisasi?. 

1.3. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui pengaruh Person-organization fit terhadap munculnya 

perilaku Counterproductive work behaviour pada karyawan milenial di 

lingkungan organisasi. 

2. Untuk mengetahui pengaruh hubungan karyawan terhadap munculnya 

perilaku Counterproductive work behaviour pada karyawan milenial di 

lingkungan organisasi. 

3. Untuk mengetahui apakah Person-organization fit dan hubungan karyawan 

secara signifikan berpengaruh terhadap munculnya perilaku 

Counterproductive work behaviour pada karyawan milenial di lingkungan 

organisasi. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang akan dicapai, penelitian ini diharapkan 

mempunyai manfaat secara teoritis dan praktis, yaitu sebagai berikut: 

1. Kegunaan Teoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi peneliti, 

maupun pembaca untuk menambah ilmu pengetahuan, wawasan dan 

pengalaman dalam kajian perilaku organisasi bahwa ada berbagai macam 

faktor yang dapat mempengaruhi munculnya perilaku Counterproductive 

work behaviour di lingkungan organisasi. 

2. Kegunaan Praktis 

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan informasi dan masukan positif 

bagi perusahaan atau organisasi di seluruh indonesia untuk mengevaluasi 

dan memformulasikan strategi manajemen sumber daya manusia yang dapat 

membangun nilai-nilai, fasilitas penunjang, komunikasi, dan suasana kerja 

yang baik di perusahaan atau organisasi dalam rangka mencegah munculnya 

perilaku perilaku Counterproductive work behaviour di lingkungan kerja.  

1.5. Kerangka Pemikiran 

Counterproductive work behaviour (CWB) merupakan perilaku individual yang 

disebabkan oleh faktor-faktor tertentu, Johan & Yusuf (2022) menyebutkan CWB 

adalah suatu perilaku yang memberikan dampak merugikan bagi organisasi, 

perilaku tersebut bisa berawal dari pelanggaran ringan hingga pelecehan bahkan 

kekerasan dalam lingkungan organisasi/pekerjaan. Adapun indikator CWB yang 

diungkapkan oleh Spector et al. dalam Tamunomiebi & Ukwuije (2021) meliputi 

(a) Abuse (kekerasan kepada individu lain), (b) Production deviance 

(penyimpangan produksi), (c) Sabotage (sabotase), (d) Theft (pencurian), dan (e) 

Withdrawal (penarikan). Sebagaimana telah dijelaskan pada latar belakang di 

penelitian ini, dapat dilihat bahwa terdapat banyak faktor yang menyebabkan 

terjadinya CWB di antaranya adalah faktor person-organization fit (PO-Fit) dan 

faktor hubungan karyawan. 
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Menurut Zhen & Meixin (2012) Person-organization fit merupakan sebuah 

kecocokan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi dan karyawan, nilai-nilai itu 

merupakan faktor utama yang mendorong perilaku dan tindakan karyawan di 

sebuah organisasi. Kristof (1996), menjelaskan bahwa Person-organization fit 

dipengaruhi oleh empat indikator yaitu; 

a) Kesesuaian nilai, di mana apabila semakin sesuai nilai-nilai yang dianut 

oleh organisasi dan karyawan maka akan semakin rendah kecenderungan 

karyawan tersebut untuk melakukan CWB 

b) Kesesuaian tujuan, indikator ini berkaitan dengan tujuan yang ingin dicapai 

oleh karyawan maupun organisasi yang mana apabila terdapat perbedaan 

atau kesamaan tujuan antara organisasi dan karyawan maka hal tersebut 

akan mempengaruhi tingkat PO-Fit di organisasi tersebut yang akan 

berdampak pada tinggi atau rendahnya tingkat CWB di organisasi tersebut. 

c) Pemenuhan kebutuhan karyawan, indikator ini berkaitan dengan 

kemampuan organisasi dalam memfasilitasi dan mendukung kinerja 

karyawan mereka, fasilitas dan dukungan terhadap kinerja karyawan turut 

berdampak positif terhadap kinerja karyawan di organisasi tersebut dan 

dapat mengurangi tingkat CWB. 

d) Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian, Indikator ini berkaitan dengan 

bagaimana penerapan budaya kerja di organisasi tersebut dan kecocokannya 

dengan kepribadian masing-masing karyawan, apabila semakin mirip atau 

sesuai kepribadian karyawan dengan budaya kerja organisasi maka akan 

semakin menurunkan tingkat CWB di organisasi tersebut.  

Hubungan Karyawan juga turut memberikan kontribusi terhadap perilaku karyawan 

di suatu organisasi, Kim et al. (2019) mengungkapkan bahwa hubungan antar 

karyawan yang kuat di sebuah organisasi dapat mendorong karyawan untuk lebih 

semangat dalam hal pekerjaan, menjadi sarana interaksi personal, dan tempat 

bercerita masalah pribadi. Indikator dari hubungan karyawan meliputi:  

a) Hubungan antar karyawan di organisasi, indikator ini yang berkaitan dengan 

tingkat hubungan antar karyawan atau hubungan yang bersifat horizontal, 

hubungan karyawan di organisasi bisa membantu menurunkan tingkat CWB 
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di organisasi karena hal tersebut berdampak pada kenyamanan karyawan 

dalam bekerja. 

b) Hubungan antar karyawan dengan atasan, indikator ini yang berkaitan 

dengan tingkat hubungan antar karyawan dan atasan atau hubungan yang 

bersifat vertikal, sama seperti hubungan antar karyawan hubungan antara 

karyawan dengan atasan turut memberikan rasa nyaman yang mampu 

mengurangi tingkat CWB serta atasan juga mampu memberikan validasi 

dan apresiasi terhadap kinerja para karyawan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, maka terdapat indikasi bahwa ada hubungan antara 

person organization fit (X1) dan hubungan karyawan (X2) terhadap 

counterproductive work behaviour (Y), sebagaimana terlihat dari kerangka berpikir 

yang peneliti buat untuk lebih memahami keterkaitan antar variabel pada penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 
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Keterangan:  

: Secara Parsial 

: Secara Simultan 

1.6. Hipotesis 

Hipotesis merupakan suatu pernyataan sementara yang diprediksi akan didukung 

oleh data empiris dalam penelitian (Indrawati, 2015). Hipotesis dalam sebuah 

penelitian diperoleh dari teori yang menjadi dasar model konseptual penelitian. 

Person-organization fit (X1) 

Indikator 

a) Kesesuaian nilai 

b) Kesesuaian tujuan 

c) Pemenuhan kebutuhan 

karyawan 

d) Kesesuaian karakteristik 

kultur-kepribadian 

 

 

 

 

Counterproductive work behaviour (Y) 

Indikator 

a) Abuse (kekerasan ke individu lain) 

b) Production deviance 

(penyimpangan produksi) 

c) Sabotage (sabotase) 

d) Theft (pencurian) 

e) Withdrawal (penarikan) 

Hubungan karyawan (X2) 

Indikator 

a) Hubungan antar 

karyawan di organisasi  

b) Hubungan antar 

karyawan dan atasan di 

organisasi 
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Hipotesis bersifat tentatif yang berarti perlu dilakukan pengujian untuk 

membuktikan hipotesis tersebut benar atau tidak. berikut hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini : 

Ha1 : Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel Person-organization 

fit terhadap Counterproductive work behaviour secara parsial. 

Ha2 : Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel Hubungan Karyawan 

Terhadap Counterproductive work behaviour. 

Ha3: Terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel Person-organization 

fit dan Hubungan Karyawan terhadap Counterproductive work behaviour 

secara simultan. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Perilaku Organisasi 

Secara umum perilaku organisasi adalah sebuah studi yang mengamati, 

mengobservasi, dan mempelajari tingkah laku karyawan di sebuah organiasi secara 

individual. Namun, dalam penerapannya perilaku organisasi memiliki cakupan 

yang lebih luas. Di dalam perilaku organisasi juga mencakup bagaimana para 

karyawan di dalam sebuah perusahaan atau organisasi dapat saling berinteraksi dan 

bekerja sama di lingkungan internal organisasi maupun dengan lingkungan 

eksternal organisasi dalam rangka untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pengertian perilaku organisasi adalah penerapan wawasan dan pengetahuan tentang 

bagaimana bentuk tindakan individu di dalam organisasi (Rajagukguk, 2017). 

Robbins & Judge (2011) menjelaskan perilaku organisasi adalah bidang studi yang 

mempelajari dampak yang terjadi di dalam sebuah organisasi yang disebabkan oleh 

perilaku individu, kelompok, dan struktur, hal tersebut bertujuan untuk menerapkan 

pengetahuan tersebut untuk meningkatkan efektivitas kinerja organisasi. Handoko 

dalam Purba dkk. (2020) menjelaskan secara spesifik bahwa perilaku organisasi 

pada hakekat mendasarkan kajiannya pada ilmu perilaku itu sendiri (psikologi), 

yang dikembangkan dengan pusat perhatiannya pada tingkah laku manusia dalam 

organisasi.  

Kemudian George & Jones (2002) menjelaskan bahwa perilaku organisasi adalah 

sebagai suatu studi tentang berbagai faktor yang mempengaruhi tindakan individu 

dan kelompok dalam organisasi serta bagaimana organisasi mengelola 

lingkungannya. Dari berberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa perilaku 

organisasi merupakan sebuah studi yang berfokus pada tingkah laku yang 

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti faktor individu (psikologi) dan faktor 

lingkungan (budaya organisasi, iklim organisasi, aturan-aturan, dan lain-lain), yang 
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bertujuan untuk meningkatkan kinerja dan mengelola organisasi dan seluruh 

individu yang ada di dalamnya. 

2.1.1. Model Perilaku Organisasi  

Robbins & Judge (2011) menciptakan suatu model dasar perilaku organisasi yang 

terdiri dari tiga macam variabel yaitu inputs, processes, dan outcomes. Tiga variabel 

tadi memiliki tiga tingkatan analisis yaitu, individual, group, dan organizational. 

Model perilaku organisasi ini memiliki sistem analisis yang bertahap dimulai dari 

inputs kemudian ke processes, dan terakhir ke outcomes namun pada situasi tertentu 

hasil dari outcomes juga bisa mempengaruhi inputs kedepannya. 

 

Sumber : Robbins & Judge (2011) 

Gambar 2.1  Model Perilaku Organisasi 

a) Input (permulaan), Input merupakan variabel tertentu seperti kepribadian, 

struktur kelompok, dan budaya organisasi yang mengarah pada tahap 

processes. Variabel-variabel tersebut merupakan awal dari segala 

kemungkinan yang akan terjadi dalam sebuah organisasi di masa 

depanVariabel-variabel tersebut banyak dipengaruhi di awal hubungan 
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kerja. Contoh dari variabel-variabel di tahap input ini adalah keragaman 

karakteristik individu, kepribadian, dan nilai-nilai para karyawan dibentuk 

oleh kombinasi dari faktor genetik dan lingkungan masa kecil. Struktur, 

peran, dan tanggung jawab kelompok biasanya diberikan secara langsung 

sebelum atau setelah kelompok dibentuk. Dan pada akhirnya, struktur dan 

budaya organisasi pada umumnya merupakan hasil dari pengembangan 

bertahun-tahun dan dapat berubah ketika organisasi beradaptasi dengan 

lingkungannya dan juga telah membangun kebiasaan dan norma. 

b) Processes (proses), Proses adalah tindakan yang dilakukan oleh individu, 

kelompok, dan organisasi hasil dari input dan yang mengarah pada hasil 

tertentu. Pada tingkat individu, proses termasuk emosi dan suasana hati, 

motivasi, persepsi, dan keputusan membuat. Di tingkat kelompok, mereka 

termasuk komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan & politik, serta konflik & 

negosiasi. Dan terakhir, pada tingkat organisasi, proses termasuk 

manajemen sumber daya manusia dan praktik perubahan. 

c) Outcomes (hasil), Hasil adalah variabel kunci yang  ingin organisasi tersebut 

ketahui atau prediksi, outcomes merupakan variabel dipengaruhi oleh 

beberapa variabel lainnya. Pada tingkat individu, outcomes memiliki hasil 

seperti sikap, kepuasan, kinerja, citizenship behaviour, dan withdrawal 

behaviour. Pada tingkat kelompok, kohesi dan fungsi merupakan variabel 

dependent. Dan terakhir pada tingkat organisasi menjelaskan bagaimana 

tingkat profitabilitas dan kelangsungan hidup secara keseluruhan dari 

organisasi tersebut. 

Berdasarkan model perilaku organisasi yang dibuat oleh Robbins & Judge tadi 

terdapat berberapa kajian di dalam perilaku organisasi yang berkaitan dengan 

penelitian ini yang pada dasarnya meneliti perilaku individu dan kelompok yang 

ada di suatu organisasi. Seperti yang telah dijelaskan tadi terdapat tiga tingkatan 

analisis dalam model tersebut yaitu, individual, kelompok, dan organisasi. Variabel 

penelitian person-organization fit dan counterproductive work behaviour (CWB) 

merupakan variabel yang terdapat dalam tingkat analisis individual, sedangkan 

variabel hubungan karyawantermasuk ke dalam tingkat analisis kelompok di dalam 

model perilaku organisasi tersebut. 
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2.2. Person-Organization Fit 

2.2.1. Pengertian Person-Organization Fit 

Organisasi pada dasarnya adalah “rumah” bagi para karyawan di dalamnya ketika 

bekerja, sebuah organisasi juga memiliki tujuan, visi, misi, nilai, dan budaya dari 

awalnya dibentuk, tujuan tiap organisasi dapat berbeda-beda tergantung dari jenis 

organisasi tersebut. Namun, suatu hal yang pasti adalah organisasi tersebut dibentuk 

untuk mencapai suatu tujuan bersama. Dalam sebuah organisasi terdapat 

bermacam-macam individu yang memiliki nilai, latar belakang, dan tujuan yang 

berbeda-beda. Dalam rangka untuk mencapai tujuan bersama maka organisasi dan 

individu yang terdapat di dalamnya harus menyelaraskan nilai dan budaya mereka 

agar dapat bekerja dengan efektif dan efisien. 

Penyelarasan antara nilai yang dianut karyawan dan budaya organisasi merupakan 

sebuah proses yang disebut dengan istilah person-organization fit, istilah person-

organization fit berasal dari bahasa inggris yang dapat diartikan kecocokan antara 

individu/karyawan dengan suatu organisasi. Kristof (1996) mendefinisikan person-

organization fit secara umum merupakan kesesuaian antara nilai-nilai organisasi 

dengan nilai-nilai individu. Person-organization fit pada dasarnya menjelaskan 

mengenai bagaimana suatu individu yang tertarik dengan budaya suatu organisasi 

maupun individu yang dipilih oleh organisasi yang dianggap sesuai dengan budaya 

mereka (Robbins & Judge, 2011). Individu/karyawan yang memiliki kesamaan nilai 

dengan organisasi di tempat mereka berada akan menunjukan tindakan yang positif 

terhadap organisasi tersebut dan cenderung memiliki keinginan untuk tetap berada 

di organisasi tersebut (Memon et al., 2018).  

Dengan demikian dapat diartikan person-organization fit adalah kecocokan antara 

nilai-nilai yang dianut oleh karyawan ataupun calon karyawan dengan nilai-nilai 

yang dianut oleh organisasi tempat karyawan tersebut berasal dan kecocokan nilai-

nilai tersebut akan mempengaruhi perilaku karyawan di organisasi tersebut. dalam 

model perilaku organisasi, person-organization fit termasuk kedalam analisis 

tingkat individu. 
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 2.2.2. Indikator Person-Organization Fit 

Menurut Kristof (1996), Person-organization fit dipengaruhi oleh empat indikator 

yang diuraikan sebagai berikut: 

a) Kesesuaian nilai (value congruence) 

Kesesuaian antara nilai intrinsik individu dengan organisasi, seorang 

karyawan/individu di suatu organisasi memiliki kecenderungan untuk 

berpartisipasi di dalam kegiatan organisasi yang paling memungkinkan 

untuk menghasilkan sesuatu yang bernilai, Selain itu, kesesuaian nilai juga 

merupakan hal yang penting karena seorang karyawan/individu yang 

menghargai nilai – nilai yang sama dengan nilai-nilai yang ada di organisasi 

terbukti lebih cepat beradaptasi dengan organisasi dan cenderung ingin 

menetap dan memberikan kontribusi di dalam organisasi tersebut. 

b) Kesesuaian tujuan (goal congruence)  

Kesesuaian tujuan menjelaskan bahwa individu dengan organisasi memiliki 

tujuan yang sama, yang dimaksud dalam hal tersebut adalah pemimpin dan 

rekan kerja. Berdasarkan kerangka ASA (Attraction, Selection, Attrition) 

yang dikemukakan oleh Schneider (1987) menyatakan bahwa suatu 

individu tertarik untuk bekerja di sebuah organisasi/perusahaan yang 

memiliki tujuan yang sama dengan dirinya, selain itu kesesuaian tujuan juga 

dipandang sebagai suatu hal yang positif bagi banyak pemimpin organisasi, 

maka dari itu kerangka ASA dapat menghasilkan masalah homogenitas di 

dalam organisasi 

c) Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need fulfilment) 

Kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan yang di dapat oleh 

karyawan/individu dan kemampuan yang terdapat dalam lingkungan kerja 

dengan sistem dan struktur organisasi. Kesesuaian antara preferensi atau 

kebutuhan individu dengan sistem dan struktur yang ada di organisasi 

diperoleh dari kebutuhan-kenyataan yaitu dimana perbandingan kebutuhan 

karyawan dengan kenyataan yang diberikan oleh organisasi memiliki peran 

penting dalam Person-organization fit, hal tersebut juga dikonfirmasi oleh 
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teori penyesuaian kerja yang menyatakan bahwa karyawan mendapatkan 

kepuasan kerja jika organisasi mampu memenuhi kebutuhan pekerjaannya. 

d) Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture personality 

congruence)  

Kesesuaian antara kepribadian setiap individu/karyawan di dalam 

organisasi dan iklim atau budaya organisasi tersebut. Kesesuaian 

karakteristik kultur-kepribadian didapatkan ketika kepribadian atau sikap 

karyawan menjadikan karyawan tersebut mampu menghargai 

ketentuan/sistem yang ditetapkan oleh organisasi, seperti kompensasi, 

reward, dan perlengkapan kerja. 

2.3. Hubungan Karyawan 

2.3.1. Pengertian Hubungan Karyawan 

Pada umumnya di dalam sebuah organisasi terdapat lebih dari satu orang dan 

bekerja secara berkelompok, setiap karyawan di organisasi tersebut memiliki rekan 

kerja untuk bekerja sama di dalam pekerjaannya, seiring dengan hal itu para 

karyawan akan saling berinteraksi satu sama lain dan membentuk hubungan antar 

rekan kerja. Liyanto (2018) mendefinisikan rekan kerja sebagai seorang atau 

sekelompok orang yang bekerja di suatu organisasi baik yang bekerja secara 

individu maupun berkelompok. Rivai dalam Nugraha & Suherna (2019) 

menjelaskan bahwa segala sesuatu yang dilakukan oleh pimpinan dan departemen 

sumber daya manusia akan mempengaruhi hubungan dengan karyawan, baik secara 

langsung ataupun tidak langsung. Rekan kerja memiliki pengaruh yang cukup 

signifikan dalam rangka mencapai tujuan organisasi dan memiliki peran terhadap 

kinerja karyawan lainnya di organisasi tersebut, hal ini dikarenakan rekan kerja 

merupakan komponen yang pasti ada di dalam hubungan kerja pada sebuah 

organisasi. memiliki hubungan antar rekan kerja yang kuat di tempat kerja 

menciptakan konteks relasional yang mendorong individu untuk hidup dan 

mendapatkan pengakuan atas prinsip yang mereka pegang (Kim et al., 2019). 
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Dari berberapa definisi tadi dapat disimpulkan bahwa hubungan karyawanadalah 

suatu ikatan emosional yang terbentuk antar karyawan di suatu organisasi, ikatan 

tersebut terbentuk dari kegiatan dan tindakan yang dilakukan oleh seorang 

karyawan terhadap karyawan lain, kegiatan tersebut bisa berupa kegiatan yang 

bersifat pekerjaan seperti bekerja sama dalam mengerjakan tugas kantor dan ada 

yang bersifat pribadi seperti saling bercerita tentang masalah pribadi. Dalam model 

perilaku organisasi hubungan karyawan termasuk ke dalam analisis tingkat 

kelompok.  

2.3.2. Dimensi Hubungan Karyawan 

Permana dkk. (2016) menjelaskan bahwa hubungan yang terjadi antara karyawan 

di dalam suatu organisasi ada yang berbentuk cooperation dan juga ada hubungan 

yang berbentuk opposition. Cooperation terjadi karena terdapat sebuah kecocokan 

yang terjadi karena adanya faktor-faktor yang mengindikasikan kesamaan yang 

memberi kesempatan bagi seorang karyawan membantu karyawan lainnya, 

sedangkan opposition dapat berwujud conflict dan competition.  

Conflict merupakan sebuah tindakan yang dilakukan individu/kelompok untuk 

mencapai tujuan yang sama, tindakan tersebut dapat dilakukan dengan cara 

kerjasama atau tidak, dalam melakukan tindakan tersebut memungkinkan 

individu/kelompok tersebut mendapatkan kontak atau perlawanan dari 

individu/kelompok lain yang memiliki tujuan yang sama. Sedangkan competition 

individu/kelompok melakukan tindakan untuk mencapai tujuan yang sama dengan 

individu lain tanpa adanya kontak atau perlawanan (Permana dkk., 2016) 

Hubungan karyawan yang berbentuk Cooperation  akan memberi efek positif bagi 

kinerja karyawan dan organisasi. Namun hubungan yang berbentuk opposition juga 

dapat menimbulkan efek positif yang berupa competition namun tetap ada 

kemungkinan untuk dapat menimbulkan efek negatif, yang berujung pada 

hubungan berbentuk conflict (Permana dkk., 2016). 
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2.3.3. Indikator Hubungan Karyawan 

Nugraha & Suherna (2019) menjelaskan bahwa ada empat indikator hubungan 

karyawan, yaitu: 

a) Kompetisi Yang Sehat  

Suatu persaingan antar sesama rekan kerja untuk mencapai suatu tujuan 

yang memberikan nilai kepada si pemenang, seperti naik jabatan, bonus, 

naik gaji, pujian dari atasan, atau menjadi karyawan terbaik di organisasi 

tersebut. Persaingan tersebut bersifat positif dan tidak menjatuhkan atau 

menjelek-jelekan rekan kerja lainnya, selain itu persaingan ini juga 

memberikan keuntungan bagi karyawan ataupun organisasi itu sendiri, 

seperti meningkatkan motivasi, mempererat hubungan karyawan, dan 

meningkatkan kinerja. 

b) Saling menghormati sesama karyawan 

Suatu perilaku saling menghargai dan menghormati antar sesama karyawan 

di suatu organisasi, hal tersebut akan memunculkan rasa nyaman dan aman 

dalam mendukung kelancaran kerja. 

c) Saling bekerja sama dalam memecahkan masalah 

Suatu tindakan antar karyawan untuk saling bertukar pikiran, mengutarakan 

ide, dan mencari solusi untuk memecahkan masalah yang rumit dalam hal 

pekerjaan.. Tingkat kerja sama dengan semangat kerja yang tinggi 

diharapkan dapat membantu karyawan dan organisasi saat ada masalah yang 

muncul. 

d) Suasana kekeluargaan antar rekan kerja 

Sebuah suasana yang tercipta di lingkungan organisasi. Untuk menjaga 

suasana kekeluargaan antar rekan kerja selalu terjalin dengan harmonis, 

maka masing-masing pihak harus selalu menghargai dan menjalin 

komunikasi dengan baik terutama komunikasi non-formal, serta bisa juga 

mengadakan acara di luar jam kerja seperti makan-makan atau hanya 

sekadar kumpul-kumpul untuk meningkatkan hubungan kekeluargaan antar 

karyawan.  
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2.4. Counterproductive Work Behaviour (CWB) 

2.4.1. Pengertian Counterproductive Work Behaviour 

Johan & Yusuf (2022) mendefinisikan Perilaku kerja kontraproduktif 

(Counterproductive work behaviour/ CWB) adalah suatu perilaku yang 

memberikan dampak merugikan bagi organisasi, perilaku tersebut bisa berawal dari 

pelanggaran ringan hingga pelecehan bahkan kekerasan dalam lingkungan 

organisasi/pekerjaan. Bennett & Robinson dalam Yoseanto (2018) juga 

mendefinisikan CWB adalah suatu keadaan karyawan kurang termotivasi untuk 

memenuhi harapan sosial/norma sosial atau termotivasi untuk menentang harapan 

tersebut, dengan melakukan tindakan pelanggaran terhadap norma organisasi atau 

mengganggu orang di dalamnya. Definisi lain juga mendefinisikan CWB sebagai 

suatu percampuran dari tindakan-tindakan yang dilakukan secara sengaja dan dapat 

merugikan organisasi serta pemangku kepentingan lainnya seperti klien, rekan 

kerja, konsumen dan supervisor (Destriana & Dewi, 2021).  Namun ada pendapat 

lain mengatakan bahwa CWB juga bisa berasal dari tindakan yang tidak sengaja 

seperti seorang karyawan membuat kesalahan tanpa mengetahui kalau hal tersebut 

salah (Johan & Yusuf, 2022) 

Makhdoom et al. (2019) menjelaskan bahwa CWB bukanlah sebuah perilaku 

tunggal namun merupakan sekelompok perilaku menyimpang di tempat kerja yang 

diuraikan ke berbagai bentuk, terdapat berberapa bentuk perilaku CWB di 

lingkungan kerja seperti pengunduran diri, kekerasan, pelecehan, sabotase, 

penyalahgunaan wewenang, dan pencurian. Zhen & Meixin (2012) menguraikan 

definisi tersebut dan membaginya menjadi empat poin utama:  

a) Pertama, subjek perilaku adalah karyawan.  

b) kedua, penerima perilaku adalah organisasi.  

c) ketiga, sifat perilaku tersebut merugikan organisasi.  

d) keempat, rentang perilaku adalah perilaku yang terjadi dalam pekerjaan. 

Pada lingkungan pekerjaan, “tenaga kerja” yang memiliki nilai hanya jika tenaga 

kerja tersebut dapat menjalankan produktivitas, perilaku yang berlawanan dengan 
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itu adalah perilaku kerja tersebut akan menjadi kontraproduktif, yang mengarah 

pada konsep CWB. Hal tersebut menjelaskan bahwa karyawan tidak akan 

melakukan hal yang benar-benar berhubungan dengan pekerjaan selama waktu 

kerja dan tidak akan berperilaku positif terhadap organisasi meskipun karyawan 

tersebut merupakan anggota di organisasi itu (Zhen & Meixin, 2019). 

Dari definisi-definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa counterproductive 

work behaviour (CWB) merupakan suatu perilaku menyimpang yang dilakukan 

dengan sengaja maupun tidak sengaja oleh karyawan di suatu organisasi yang mana 

tindakan tersebut menyasar kepada individu di organisasi tersebut atau ke 

organisasi itu sendiri secara keseluruhan. Dalam model perilaku organisasi, 

counterproductive work behaviour (CWB) termasuk ke dalam analisis tingkat 

individu. 

2.4.2. Faktor-Faktor Penyebab Counterproductive Work Behaviour 

Destriana & Dewi (2021) mengkategorikan faktor-faktor penyebab terjadinya 

CWB menjadi dua bagian, yaitu: 

a) Faktor individual 

Faktor terjadinya CWB diakibatkan dari diri sendiri masing-masing 

karyawan, faktor dari diri sendiri ini bisa disebut juga dengan dispositional 

hostility yang meliputi emosi negatif seperti mudah tersinggung, perilaku 

impulsif, atau memiliki kecanduan terhadap narkotika. 

b) Faktor situational antecedents (situasi yang pernah terjadi) 

Faktor terjadinya CWB akibat dari situasi yang pernah terjadi atau sedang 

terjadi, Hal ini juga bisa dipengaruhi oleh persepsi keadilan dan 

pengawasan. 

Astya dan Sumintardja (2016) juga menjelaskan CWB disebabkan dari faktor 

situasional sebagai berikut: 

a) Karakteristik pekerjaan  

Faktor ini meliputi keterampilan kerja yang beragam, orientasi tugas, 

wewenang, otonomi untuk membuat rencana dan pelaksanaan tugas, 
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tantangan dalam pekerjaan, tanggung jawab dan feedback akan berujung 

pada berbagai pengalaman psikologis (merasa memiliki pekerjaan yang 

bernilai, merasa bertanggung jawab terhadap pekerjaan dan mendapat 

gambaran dari hasil kegiatan yang ada dalam pekerjaan). 

b) Karakteristik kelompok kerja 

Faktor penyebab perilaku CWB pada karyawan bisa terjadi karena adanya 

pola perilaku tertentu dalam kelompok serta tingkat hubungan karyawan 

dengan kelompok tersebut di dalam organisasi.  

c) Budaya organisasi 

Faktor ini meliputi adanya budaya kejujuran di organisasi, Persepsi 

karyawan terhadap ada atau tidaknya kode etik yang kuat di organisasi, 

tingkat kejujuran dari manajemen SDM atas pendisiplinan para karyawan 

dan bagaimana bentuk pemberitahuan/mempublikasikan saat ditemukannya 

pelanggaran pada karyawan, hal-hal tersebut dapat mempengaruhi perilaku 

karyawan dan kecenderungannya untuk mencegah atau membuat karyawan 

untuk melakukan CWB.  

d) Sistem kontrol  

Faktor meliputi bentuk prosedur di dalam organisasi yang secara khusus 

dibuat untuk mencegah terjadinya perilaku CWB dengan cara 

meningkatkan sistem pendeteksi CWB yang akurat atau menambah 

hukuman/penalty atas perilaku CWB tersebut.  

e) Ketidakadilan dalam organisasi,  

Faktor yang merupakan keadilan antara kontribusi yang dilakukan 

karyawan terhadap organisasi dengan imbalan yang diberikan oleh 

organisasi terhadap karyawan tersebut, serta dipengaruhi juga oleh bentuk 

reward-punishment di organsiasi. 

2.4.3. Dimensi Counterproductive Work Behaviour 

Thomas (2012) membagi dimensi CWB (Counterproductive work behaviour) 

menjadi dua bentuk, yaitu: 
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a) Target (sasaran), perilaku CWB ini memiliki dua sasaran yang terdapat di 

organisasi yakni pihak organisasi dan individu lain di organisasi. 

b) Severity (kerusakan/keparahan), diukur berdasarkan berdasarkan pada 

tingkat kerusakan yang ditimbulkan dari dari perilaku CWB ini dapat dibagi 

menjadi dua, yakni tingkat ringan dan tingkat serius. Dalam tingkat 

sederhana perilaku CWB ringan yang ditujukan pada organisasi, seperti 

mengambil waktu istirahat berlebihan, pulang kerja sebelum waktu yang 

ditetapkan, dan sengaja menunda pekerjaan. Kemudian Cucuani dkk. 

(2022). Juga mengkategorikan Perilaku CWB menjadi dua kategori, yaitu 

CWB toward organization (CWB-O) dan individual CWB toward people 

in organization (CWB-P) Berikut penjelasannya: 

a) CWB toward organization (CWB-O) 

Perilaku ini ditandai dengan tindakan yang mengancam atau merugikan 

pihak organisasi seperti merusak dan mencuri barang-barang organisasi, 

datang telat ke kantor dengan sengaja, bermalas-malasan dalam bekerja, 

menjelek-jelekan organisasi, membocorkan informasi penting organisasi, 

dan kurangnya partisipasi dalam pekerjaan.  

b) CWB toward people in organization (CWB-P) 

Perilaku ini dapat dideteksi dengan tindakan yang membahayakan dan 

merugikan karyawan lain yang berada di organisasi tersebut, seperti 

bullying, pelecehan, kekerasan (baik secara verbal maupun non-verbal), 

pengucilan, dan mengambil hak-hak karyawan lain di organisasi. 

2.4.4. Indikator Counterproductive Work Behaviour 

Spector et al. dalam Tamunomiebi & Ukwuije (2021) mengungkapkan terdapat 5 

indikator CWB, yaitu: 

a) Abuse (kekerasan ke individu lain), Perilaku berbahaya ini ditujukan 

kepada rekan kerja dan orang lain yang berpotensi dapat membahayakan 

baik secara fisik maupun psikologis korbannya, perilaku ini bisa 

berbentuk ancaman, mencemooh rekan kerja, meremehkan sesama 
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rekan kerja, atau dengan menurunkan kemampuan orang tersebut untuk 

bekerja secara efektif. 

b) Production deviance (penyimpangan produksi), perilaku ini ditunjukan 

dengan cara mengagalkan atau menghambat tugas-tugas yang dimiliki 

karyawan tersebut dengan sengaja Sabotage (sabotase), tindakan yang 

dengan sengaja merusak perlengkapan produksi milik organisasi dan 

merugikan organisasi tersebut baik secara materil maupun waktu. 

c) Theft (pencurian), tindakan ini termasuk kedalam tindakan kriminal 

yang mencuri perlengkapan, uang, atau informasi milik organisasi. 

d) Withdrawal (penarikan), merupakan perilaku CWB yang ditunjukan 

dengan cara membatasi waktu kerja, datang terlambat dengan sengaja, 

pulang lebih awal sebelum waktunya tanpa alasan yang jelas, dan 

istirahat melibihi waktu yang telah ditentukan. 

Berdasarkan dari penjelasan tersebut maka peneliti akan menggunakan indikator 

CWB berdasarkan dari teori yang dikemukakan Spector et al. dalam Tamunomiebi 

& Ukwuije (2021). 

2.5. Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan beberapa penelitian terdahulu sebagai 

upaya untuk mencari perbandingan dan sebagai inspirasi baru untuk penelitian 

selanjutnya, yang dapat dilihat pada tabel 2.1 berikut ini: 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Nama Peneliti 

(Tahun) 

Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan 

1 Wiguna, F. M., 

& Husada, Z. J. 

(2018) 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja, Dan 

Komitmen 

Supervisor Terhadap 

CWB 

(Counterproductive 

work behaviour) 

Pada UD Media 

Komunikasi. 

Pada penelitian ini 

membahas faktor 

Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja, 

Dan Komitmen 

Supervisor 

Terhadap CWB 

(Counterproductive 

work behaviour)  . 

 

Hasil pada 

penelitian ini 

mengungkapkan 

bahwa diantara 

lingkungan kerja, 

motivasi kerja, dan 

komitmen 

supervisor variabel 

yang memiliki 

pengaruh yang 

paling signifikan 

terhadap CWB 

(Counterproductive 

Work Behavior) 

karyawan pada 

UD. Media 

Komunikasi adalah 

motivasi kerja dan 

Pada penelitian 

sebelumnya yang 

membahas Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja, Dan 

Komitmen 

Supervisor Terhadap 

CWB 

(Counterproductive 

work behaviour) 

Pada UD Media 

Komunikasi. 

 

Sedangkan pada 

penelitian ini 

membahas variabel 

lain yang tidak 

dibahas sebelumnya 

yaitu variabel 

Person-organization 

fit dan Hubungan 

karyawanterhadap 

CWB 

(Counterproductive 

Work Behavior)    



25 

 

 

komitmen 

supervisor. 

2. Fatima, A. 

(2016) 

Impact of Workplace 

Ostracism on 

Counter Productive 

Work Behaviors: 

Mediating Role of 

Job Satisfaction.  

 

Pada penelitian ini 

membahas faktor 

Workplace 

Ostracism 

(pengucilan di 

tempat kerja) 

terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

(CWB) dimediasi 

oleh Kepuasan 

kerja. 

 

Hasil pada 

penelitian ini 

mengungkapkan 

bahwa faktor 

Workplace 

Ostracism 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

CWB. 

Pada penelitian 

sebelumnya yang 

membahas Pengaruh 

Workplace 

Ostracism terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

(CWB) dimediasi 

oleh Kepuasan kerja. 

 

Sedangkan pada 

penelitian ini 

membahas variabel 

yang belum ada 

sebelumnya yaitu 

Person-organization 

fit dan Hubungan 

karyawanterhadap 

CWB 

(Counterproductive 

Work Behavior) 

3. Rizal, M. & 

Khasmir (2019)  

Pengaruh Budaya 

Organisasi, Disiplin 

Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Pada penelitian ini 

membahas 

Pengaruh Budaya 

Organisasi, 

Disiplin Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap 

Pada penelitian 

sebelumnya yang 

membahas Pengaruh 

Budaya Organisasi, 

Disiplin Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap 
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karyawan di BPJS 

Ketenagakerjaan 

Kantor Cabang 

Bogor Kota 

Counterproductive 

work behaviour 

karyawan di BPJS 

Ketenagakerjaan 

Kantor Cabang 

Bogor Kota 

 

Hasil dari 

penelitian ini 

mengungkapkan 

bahwa terdapat 

pengaruh 

signifikan terhadap 

faktor Budaya 

Organisasi, 

Disiplin Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Counterproductive 

work behaviour 

karyawan di BPJS 

Ketenagakerjaan 

Kantor Cabang 

Bogor Kota 

 

Sedangkan pada 

penelitian ini 

membahas variabel 

yang belum ada 

sebelumnya yaitu 

Person-organization 

fit dan Hubungan 

karyawanterhadap 

CWB 

(Counterproductive 

Work Behavior) 

4. Cucuani, H. 

Sulastiana, M. 

Harding, D. 

Agustiani, H. 

(2021) 

Pengaruh Ethical 

Climate Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Dalam Instansi 

Pemerintahan 

Daerah 

Pada penelitian ini 

membahas 

Pengaruh Ethical 

Climate Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Dalam Instansi 

Pemerintahan 

Daerah 

 

Hasil dari 

penelitian ini 

Pada penelitian 

sebelumnya yang 

membahas Pengaruh 

Ethical Climate 

Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Dalam Instansi 

Pemerintahan 

Daerah 
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mengungkapkan 

bahwa ada 

pengaruh antara 

faktor Ethical 

Climate terhadap 

CWB 

(Counterproductive 

work behaviour) 

Sedangkan pada 

penelitian ini 

membahas variabel 

yang belum ada 

sebelumnya yaitu 

Person-organization 

fit dan Hubungan 

karyawanterhadap 

CWB 

(Counterproductive 

Work Behavior) 

5. Putra, K. K. P., 

& Piartrini, P. S.  

(2020) 

Pengaruh Keadilan 

Organisasi Dan 

Pemberdayaan 

Psikologis Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Karyawan Pada 

Hotel Mercure Sanur 

Pada penelitian ini 

membahas 

Pengaruh Keadilan 

Organisasi Dan 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Karyawan Pada 

Hotel Mercure 

Sanur 

 

Hasil penelitian 

mengungkapkan 

bahwa faktor 

Keadilan 

Organisasi dan 

Pemberdayaan 

Psikologis 

berpengaruh 

Pada penelitian 

sebelumnya yang 

membahas Pengaruh 

Keadilan Organisasi 

Dan Pemberdayaan 

Psikologis Terhadap 

Counterproductive 

work behaviour 

Karyawan Pada 

Hotel Mercure Sanur 

 

Sedangkan pada 

penelitian ini 

membahas variabel 

yang belum ada 

sebelumnya yaitu 

Person-organization 

fit dan Hubungan 

karyawanterhadap 

CWB 
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Sumber: Kajian Penulis (2022) 

Berdasarkan penjelasan tabel penelitian terdahulu tersebut sangat memberikan 

kontribusi bagi peneliti dalam mengembangkan variabel-variabel yang dikaji dalam 

penelitian ini yaitu Person-organization fit, Hubungan karyawan, dan 

Counterproductive work behaviour (CWB). 
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III. METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis 

penelitian eksplanatori (explanatory research). Metode penelitian kuantitatif 

merupakan metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, metode 

tersebut digunakan untuk meneliti suatu populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik, yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah dibuat 

(Panjaitan & Yuliati, 2016). Penelitian ini menggunakan desain kausalitas yang 

berguna untuk menghubungkan antar variabel independen (X) dan (Y) yang 

memiliki sifat sebab-akibat (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini akan 

menjelaskan antara variabel Person-organization fit (X1), Hubungan karyawan 

(X2), dan Counterproductive work behaviour (Y). 

3.2. Populasi dan Sampel 

3.2.1. Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi obyek atau subyek penelitian yang 

mempunyai karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi penelitian pada 

dasarnya adalah suatu hal yang menarik untuk diteliti dan pada umumnya merujuk 

kepada sekelompok orang atau benda. Populasi yang akan digunakan pada 

penelitian ini adalah para karyawan milenial (Usia 26-41 tahun) yang ada di 

Indonesia. 
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3.2.2. Sampel 

 Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa sampel adalah sebagian jumlah dan 

karakteristik yang terdapat dalam suatu populasi tersebut. Sampel yang digunakan 

dalam sebuah penelitian haruslah representatif untuk kemudian dapat ditarik 

kesimpulannya. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah dengan teknik non-probability sampling karena sampel yang tidak diketahui 

jumlahnya, dan juga menggunakan teknik purposive sampling yang mana teknik 

tersebut merupakan teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu sesuai 

dengan kriteria yang diinginkan untuk dapat menentukan jumlah sampel yang akan 

diteliti (Sugiyono, 2017). Adapun kriteria sampel yang digunakan adalah pekerja 

milenial yang pernah melakukan salah satu atau lebih dari perilaku kontraproduktif 

sebagai berikut:  

a. Pernah menyebarkan rumor (gosip) di tempat kerja (Abuse) 

b. Pernah menunjukkan kinerja yang buruk, menyalahi/melanggar prosedur 

kerja (production deviance).  

c. Pernah mencuri properti atau perlengkapan milik organisasi (theft);  

d. Pernah merusak perlengkapan, peralatan, ataupun produk milik organisasi 

secara tidak sengaja, tetapi tidak melaporkannya (sabotage).  

e. Pernah melakukan pembatasan jumlah waktu kerja kurang dari waktu yang 

seharusnya, seperti ketidakhadiran, datang terlambat, dan mengambil jam 

istirahat lebih lama dari waktu seharusnya (withdrawal). 

Penelitian ini memiliki jumlah populasi yang jumlahnya belum diketahui. Untuk 

menghitung jumlah populasi yang belum diketahui, maka penelitian ini 

menggunakan rumus Cocrhan untuk menghitung jumlah populasi tersebut. Rumus 

Cocrhan dapat dilihat sebagai berikut (Sugiyono, 2017): 

𝑛 =  
𝑍2𝑝𝑞

𝐸2
 

Rumus Cocrhan 

Keterangan: 

n = Jumlah sampel yang diperlukan 
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Z = Harga dalam kurve normal untuk simpangan 5% dengan nilai 1,96  

p = Peluang benar 50% = 0,5 

q = Peluang salah 50% = 0,5 

e = Tingkat kesalahan sampel (margin of error) dengan menggunakan 5% 

 

Dari rumus corchan tersebut maka jumlah sampel dapat dihitung sebagai berikut: 

𝑛 = 
(1,96)2(0,5)(0,5)

= 384,16 
5%2 

 

Berdasarkan dari perhitungan rumus corchan tersebut maka diperoleh hasil sampel 

yang digunakan sebanyak 384,16 responden, digenapkan menjadi 385 responden 

karyawan milenial di seluruh Indonesia. 

3.3. Sumber Data 

3.3.1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber utama 

yang bisa didapat melalui wawancara, kuesioner, dan lain-lain. (Pramiyati dkk., 

2017). Pada penelitian ini sumber data primer diperoleh dengan menggunakan 

kuesioner, dengan menggunakan kuesioner peneliti merancang serangkaian 

pertanyaan-pertanyaan yang berkaitan dengan variabel-variabel penelitian, dan 

pertanyaan-pertanyaan tersebut kemudian akan dijawab oleh para responden. Data 

primer dalam penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner dalam bentuk 

google form yang dibagikan peneliti kepada responden karyawan milenial di 

Indonesia secara online melalui berbagai media sosial yaitu: komunitas pekerja 

milenial maupun Influencer di Instagram, Tiktok, dan Telegram. 

3.3.2. Data Sekunder 

Antasari & Akbar (2019) mengungkapkan bahwa data sekunder merupakan data 

yang didapatkan atau dikumpulkan peneliti melalui sumber data kedua atau data 

sekunder yang dibutuhkan dalam penelitian ini seperti data yang diperoleh melalui 

media elektronik, media cetak, website resmi dan informasi lainnya yang dianggap 
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relevan dan dapat menunjang pelaksanaan kegiatan dalam penyusunan penelitian 

ini. Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh dengan melakukan studi 

kepustakaan, yaitu mempelajari dan mencari data yang memiliki kaitan dengan 

variabel yang akan dibahas. Data sekunder pada penelitian ini didapatkan dari 

berbagai sumber yaitu: buku, jurnal, hasil riset, dan informasi lainnya yang 

dianggap relevan dalam penelitian ini. 

3.4. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini peneliti akan menggunakan teknik pengumpulan data berupa 

kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawab (Sugiyono, 2017). Alasan pemilihan kuesioner sebagai instrumen 

pengukuran data pada penelitian ini karena kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang efisien dan cocok digunakan bila jumlah responden cukup 

besar dan tersebar di wilayah yang luas. Pengambilan kuesioner akan dilakukan 

dengan cara membagikan google form kepada para karyawan milenial, influencer, 

komunitas pekerja dan teman/kerabat yang memenuhi kriteria responden pada 

penelitian ini melalui Personal Message (PM) kemudian disebarkan melalui 

aplikasi media sosial seperti Instagram, Tiktok, dan Telegram. 

3.5. Definisi Konseptual dan Definisi Operasional Variabel 

3.5.1 Definisi Konseptual 

1. Person-Organization Fit 

Kristof (1996) mendefinisikan person-organization fit secara umum merupakan 

kesesuaian antara nilai-nilai organisasi dengan nilai-nilai individu. Person-

organization fit dipengaruhi oleh empat indikator yaitu; Kesesuaian nilai (value 

congruence) adalah kesesuaian antara nilai intrinsik individu dengan organisasi, 

kesesuaian tujuan (goal congruence) menjelaskan bahwa individu dengan 

organisasi memiliki tujuan yang sama, yang dimaksud dalam hal tersebut adalah 
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pemimpin dan rekan kerja. Pemenuhan kebutuhan karyawan (employee need 

fulfilment) adalah kesesuaian antara kebutuhan-kebutuhan yang diperoleh oleh 

karyawan/individu dan kemampuan yang terdapat dalam lingkungan kerja dengan 

sistem dan struktur organisasi. Kesesuaian karakteristik kultur-kepribadian (culture 

personality congruence) yakni kesesuaian antara kepribadian setiap 

individu/karyawan di dalam organisasi dan iklim atau budaya organisasi tersebut.  

2. Hubungan Karyawan 

Liyanto (2018) mendefinisikan karyawan sebagai seorang atau sekelompok orang 

yang bekerja di suatu organisasi baik yang bekerja secara individu maupun 

berkelompok. hubungan antar karyawan yang kuat di tempat kerja menciptakan 

konteks relasional yang mendorong individu untuk hidup dan mendapatkan 

pengakuan atas prinsip yang mereka pegang. Hubungan karyawan disini bisa 

bersifat horizontal yakni hubungan karyawan dengan karyawan lainnya, dan ada 

hubungan yang bersifat vertikal yaitu hubungan karyawan dengan atasan di 

organisasi (Kim et al, 2019). 

3. Counterproductive work behaviour 

Johan & Yusuf (2022) mendefinisikan Perilaku kerja kontraproduktif 

(Counterproductive work behaviour/ CWB) adalah suatu perilaku yang 

memberikan dampak merugikan bagi organisasi, perilaku tersebut bisa berawal dari 

pelanggaran ringan hingga pelecehan bahkan kekerasan dalam lingkungan 

organisasi/pekerjaan. Adapun indikator-indikator CWB adalah sebagai berikut:  

a. Abuse (kekerasan ke individu lain), Perilaku berbahaya ini ditujukan kepada 

rekan kerja dan orang lain yang berpotensi dapat membahayakan baik 

secara fisik maupun psikologis korbannya. 

b. Production deviance (penyimpangan produksi), perilaku ini ditunjukan 

dengan cara mengagalkan atau menghambat tugas-tugas yang dimiliki 

karyawan tersebut dengan sengaja. 

c. Sabotage (sabotase), tindakan yang dengan sengaja merusak perlengkapan 

produksi milik organisasi dan merugikan organisasi tersebut baik secara 

materil maupun waktu.  
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d. Theft (pencurian), tindakan ini termasuk kedalam tindakan kriminal yang 

mencuri perlengkapan, uang, atau informasi milik organisasi.  

e. Withdrawal (penarikan), merupakan perilaku CWB yang ditunjukan dengan 

cara membatasi waktu kerja, datang terlambat dengan sengaja, pulang lebih 

awal sebelum waktunya tanpa alasan yang jelas, dan istirahat melebihi 

waktu yang telah di tentukan.  
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3.5.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah penjabaran konsep yang bertujuan untuk mempermudah pengukuran variabel. Definisi konseptual dan 

operasional dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3.1 berikut ini : 

Tabel  3.1 Definisi Operasional 

 

Jenis Variabel 
Definisi 

Operasional 
Dimensi Indikator Item 

Person-

organization fit  

(X1) 

 

 

Kesesuaian nilai-nilai 

antara organisasi dan 

karyawan yang 

mencakup banyak hal 

seperti budaya kerja, 

visi-misi, lingkungan 

kerja, reward, dan 

kepribadian yang dapat 

mempengaruhi kinerja. 

Karyawan 
dan 
Organisasi 

1. Kesesuaian 
Nilai  

a. Menurut saya nilai pribadi yang saya pegang cocok dengan organisasi/perusahaan tempat saya 

bekerja. 

b. Menurut saya nilai-nilai organisasi/perusahaan tempat saya bekerja sejalan dengan nilai-nilai 

pribadi saya terhadap pengaturan orang di tempat kerja. 

c. Menurut saya nilai-nilai organisasi/perusahaan tempat saya bekerja sejalan dengan nilai-nilai 

pribadi saya terhadap profesionalitas di tempat kerja. 

2.Kesesuaian 
Tujuan  

a. Saya merasa tujuan organisasi/perusahaan tempat saya bekerja sejalan dengan tujuan yang saya 

harapkan dalam pekerjaan ini. 

3. Pemenuhan 

Kebutuhan 

Karyawan 

a. Saya merasa adanya kecocokan antara apa yang saya harapkan dari pekerjaan ini dengan kondisi 
organisasi/perusahaan.  

b. Saya merasa lingkungan kerja organisasi/perusahaan mendukung kemampuan saya untuk bekinerja 
baik. 

c. Menurut saya organisasi/perusahaan tempat saya bekerja memiliki sistem reward yang sesuai dengan 
kinerja karyawan. 
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4. Kesesuaian 

Karakteristik 

Kultur-

Kepribadian 

a. Saya merasa adanya kesesuaian budaya kerja di organisasi/perusahaan tempat saya bekerja dengan 
karakter pribadi saya. 

b. Saya merasa adanya hubungan kerja yang baik sejalan dengan kenyamanan kerja yang saya harapkan 
di organisasi/perusahaan tempat saya bekerja. 

Hubungan 

karyawan(X2) 

Kondisi relasi baik 

antar karyawan di 

organisasi baik itu 

antar karyawan dan 

karyawan maupun 

antar karyawan dengan 

organisasi yang dapat 

mempengaruhi kondisi 

psikis dan perilaku 

karyawan di 

organisasi. 

Karyawan 
itu sendiri 

1. Hubungan 
antar karyawan 
di organisasi 

a. Saya merasa rekan kerja saya memberikan dukungan emosional kepada saya dalam hal 

pekerjaan. 

b. Saya merasa adanya kompetisi yang sehat antar rekan kerja. 

c. Saya merasa nyaman bekerja sama dengan sesama rekan kerja saya. 

2. Hubungan 
antar karyawan 
dengan atasan di 
organisasi 

a. Saya merasa atasan saya mampu memberikan teladan yang baik kepada saya. 

b. Saya merasa atasan saya memberikan motivasi kepada saya dalam hal pekerjaan. 

c. Saya merasa adanya hubungan timbal balik yang positif antara saya dan atasan. 

Counterproductive 

work behaviour 

(Y) 

Perilaku kerja 

menyimpang yang 

berdampak negatif 

terhadap organisasi 

dan orang-orang yang 

ada di dalamnya. 

Karyawan 
itu sendiri 

Abuse (kekerasan 
ke individu lain) 
 

a. Saya pernah melakukan kekerasan baik secara verbal atau non-verbal kepada rekan kerja. 

b. Saya merasa mudah melampiaskan amarah kepada siapapun di tempat kerja ketika terjadi hal 

yang tidak saya harapkan. 

 

Production 
deviance 
(penyimpangan 
produksi) 
 

a. Saya sering menunda-nunda pekerjaan sehingga bekerja menjadi lambat. 

b. Saya cenderung boros dalam menggunakan fasilitas perusahaan. 

c. Saya pernah sengaja menghambat pekerjaan karyawan lain di perusahaan atas dasar 

ketidaksukaan pribadi. 

 

Sabotage 
(sabotase) 
 

a. Saya pernah meretas informasi penting organisasi dengan sengaja. 

b. Saya pernah dengan sengaja merusak fasilitas organisasi untuk melampiaskan kekecewaan 

saya. 

c. Saya pernah memakai fasilitas perusahaan untuk kepentingan pribadi tanpa izin. 
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Theft (pencurian) 
 

a. Saya pernah mengambil materi/benda milik perusahaan dengan sengaja. 

b. Saya pernah mengambil uang perusahaan tanpa sepengetahuan pihak lain di perusahaan. 

 

Withdrawal 
(penarikan). 
 

a. Saya sering datang terlambat di tempat kerja tanpa izin. 

b. Saya pernah tidak bekerja dengan izin sakit, tetapi saya tidak sakit. 

c. Saya sering mengambil waktu istirahat lebih lama dari jadwal yang ditentukan. 

d. Saya sering meninggalkan pekerjaan lebih awal dari yang ditentukan. 

Sumber: Kajian Penulis (2022) 
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3.6. Skala Pengukuran Variabel 

Pada penelitian ini skala pengukuran akan menggunakan skala Likert. Dengan skala 

Likert variabel diukur dengan cara dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian 

indikator tersebut menjadi titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang 

dapat berupa pertanyaan atau pernyataan (Sugiyono, 2017). Alasan menggunakan 

skala Likert karena skala ini banyak digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang suatu fenomena sosial. 

Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert 

Sumber : Sugiyono (2017) 

3.7. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

3.7.1. Uji Validitas 

Uji validitas dalam suatu penelitian berfungsi untuk mengetahui apakah instrument 

yang digunakan dalam penelitian tersebut dapat digunakan atau tidak. Dalam 

penelitian apabila suatu instrumen dinyatakan valid maka instrument tersebut dapat 

digunakan sebagai alat pengukuran data pada suatu penelitian (Sugiyono, 2017). 

Suatu instrumen penelitian dapat diketahui validitas nya dengan menggunakan 

menggunakan rumus Pearson’s Product Moment Correlation dengan kriteria 

pengambilan keputusan sebagai berikut: 

a) Jika rhitung > rtabel, maka kuesioner valid 

b) Jika rhitung < rtabel, maka kuesioner tidak valid 

Adapun rumus Pearson’s Product Moment Correlation  sebagai berikut: 

𝐴 =
𝑛∑𝑋𝑌 − (∑𝑋)∑𝑌)

√𝑛∑𝑋𝐴2 − (∑𝑋2)(𝑛∑𝑌2 − ∑𝑌2)
 

Rumus Pearson’s Product Moment Correlation 

Sangat Tidak 

Setuju 
Tidak Setuju Netral Setuju Sangat Setuju 

1 2 3 4 5 
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Keterangan: 

Rxy = Angka indeks korelasi antara variabel X dan Y 

N = Jumlah responden 

∑X = Jumlah seluruh nilai X 

∑Y = Jumlah seluruh nilai Y 

∑XY = Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan Y 

 

Perhitungan validitas untuk menguji setiap item pernyataan tersebut dari masing-

masing variabel penelitian dibantu menggunakan program SPSS 25 dengan cara 

menguji setiap item pernyataan dari masing-masing variabel. Pada penelitian ini 

untuk menguji validitas peneliti melakukan uji pre-test sebanyak 30 responden pada 

masing-masing item pertanyaan dengan nilai rtabel sebesar 0,361. Pengambilan 

keputusan yang dilakukan untuk instrument dinyatakan apabila nilai rhitung lebih 

besar dari pada rtabel. Berikut adalah hasil pengujian instrumen setiap variabel yang 

terdapat pada penelitian ini, dapat dilihat pada tabel 3.3: 

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas 

Item 

(Person-organization fit) 

rhitung rtabel Keterangan 

X1.1 0.617 0,361 Valid 

X1.2 0.633 Valid 

X1.3 0.728 Valid 

X1.4 0.706 Valid 

X1.5 0.517 Valid 

X1.6 0.487 Valid 

X1.7 0.659 Valid 

X1.8 0.383 Valid 

X1.9 0.690 Valid 

Item 

(Hubungan Karyawan) 

rhitung rtabel Keterangan 

X2.1 0.432 0,361 Valid 

X2.2 0.573 Valid 

X2.3 0.445 Valid 

X2.4 0.484 Valid 

X2.5 0.673 Valid 

X2.6 0.766 Valid 

Item 

(Counterproductive work 

behaviour) 

rhitung rtabel Keterangan 

Y1.1 0.761 0,361 Valid 

Y1.2 0.867 Valid 

Y1.3 0.808 Valid 

Y1.4 0.859 Valid 
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Y1.5 0.810 Valid 

Y1.6 0.928 Valid 

Y1.7 0.889 Valid 

Y1.8 0.871 Valid 

Y1.9 0.909 Valid 

Y1.10 0.905 Valid 

Y1.11 0.642 Valid 

Y1.12 0.735 Valid 

Y1.13 0.868 Valid 

Y1.14 0.801 Valid 

 

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 3.3 dapat disimpulkan bahwa setiap item 

pertanyaan yang digunakan pada masing-masing variabel dalam penelitian ini 

memiliki nilai rhitung yang lebih besar daripada nilai rtabel, sehingga setiap item 

pertanyaan yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan valid. 

3.7.2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah pengujian indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat 

pengukur dapat dipercaya atau digunakan (Amanda dkk., 2019). Pengujian 

reliabilitas dalam penelitian ini dengan menghitung besarnya nilai Cronbach’s 

Alpha dari masing-masing variabel yang akan diuji menggunakan program SPSS 

25, berikut adalah rumus dari Cronbach’s Alpha : 

 

r11 = [
𝑘

𝑘−1
] [1 −

∑𝜎𝑏
2

𝑉𝑡
2 ] 

Rumus Cronbach’s Alpha 

Keterangan:  

r11 : Reliabilitas instrumen 

k : Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal  

∑ 𝜎2 : Jumlah varian butir/item  

𝑉2 : Varian total 

Dalam Cronbach’s Alpha terdapat skala yang dikelompokan ke dalam lima kelas 

dengan range yang sama, yaitu sebagai berikut: 

1. Nilai Alpha Cronbach 0,00 s.d 0,20 berarti tidak reliabel 
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2. Nilai Alpha Cronbach 0,21 s.d 0,40 berarti kurang reliabel 

3. Nilai Alpha Cronbach 0,41 s.d 0,60 berarti cukup reliabel 

4. Nilai Alpha Cronbach 0,61 s.d 0,80 berarti reliabel 

5. Nilai Alpha Cronbach 0,81 s.d 1,00 berarti sangat reliabel.  

Berikut tabel 3.4 hasil pengujian reliabilitas instrument pada masing-masing 

variabel yang terdapat pada penelitian ini: 

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan 

Person-organization fit 0.779 Reliabel 

Hubungan Karyawan 0.533 Cukup Reliabel 

Counterproductive work 

behaviour 

0.971 Sangat Reliabel 

Sumber: SPSS 25 (2023) 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 3.4 diatas maka hasil pada tiap variabel 

dalam penelitian ini telah memenuhi standar uji reliabilitas, di mana nilai yang 

dimiliki lebih dari 0.41 sebagai nilai minimal dari skala reliabilitas cronbach’s 

alpha. Dari hasil uji tersebut dapat disimpulkan bahwa instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini memiliki konsistensi yang baik ketika digunakan kapan saja 

dan oleh siapa saja. 

3.8. Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan salah satu tahapan yang harus di jalani dalam mengolah 

data primer maupun data sekunder yang mana data tersebut akan digunakan sebagai 

dasar interpretasi suatu persoalan. Dalam penelitian kuantitatif, teknik analisis data 

yang digunakan adalah menjawab rumusan masalah atau menguji hipotesis 

menggunakan metode statistik (Nur’Azizah dkk., 2016). Dalam penelitian ini 

peneliti  menggunakan dua jenis teknik, diantaranya: 

3.8.1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan 

tujuan untuk menganalisis dengan cara mendeskripsikan ataupun menggambarkan 
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data yang telah didapatkan tanpa adanya tujuan untuk memberikan kesimpulan 

secara umum (Sugiyono, 2017). Data tersebut berupa data populasi yang berasal 

dari jawaban-jawaban responden atas item-item yang tersedia dalam kuesioner dan 

akan diolah dengan sesuai bentuk data apakah berupa tunggal atau kelompok. 

Dalam penelitian ini, deskripsi responden disusun berdasarkan konsep Distribusi 

Frekuensi. Distribusi frekuensi adalah susunan data menurut kelas interval tertentu 

atau menurut kategori tertentu. Penelitian ini menggunakan karakteristik responden 

sebagai kelas interval, yang diantaranya adalah; 1) Provinsi/Kota asal, 2) Usia, 3) 

Berapa kali pindah kerja dalam 3 tahun terakhir?, 4) Masa kerja, 5) Pendidikan.   

 

Setelah tanggapan reponden terkumpul maka tahap selanjutnya melakukan analisis 

tanggapan terhadap variabel kuesioner oleh kuesioner menggunakan teknis 

deskriptif berupa teknik scoring berdasarkan skala Likert. Kemudian, tanggapan 

yang diperoleh dari responden yaitu Karyawan Milenial akan menggunakan dua 

analisis, diantaranya: 

a. Analisis Nilai Rata-rata (Mean) 

Mean adalah nilai rata-rata dari berberapa buah data. Nilai mean merupakan 

hasil pembagian dari jumlah data dengan banyaknya data. Pada penelitian 

ini, dilakukan perhitungan nilai rata-rata dari tanggapan responden terhadap 

masing-masing variabel yakni Person-organization fit (X1), Hubungan 

Karyawan (X2), dan Counterproductive work behaviour (Y1). Adapun 

rumus umum mencari mean/ rata-rata adalah sebagai berikut: 

�̅� =
∑𝑥𝑖

𝑛
 

Rumus Nilai Rata-rata (mean) 

Keterangan: 

�̅�     = nilai mean/nilai rata-rata variabel 

∑𝑥𝑖 = jumlah data/jumlah nilai total dari scoring 

n     = banyaknya data/populasi total 
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3.8.2. Uji Asumsi Klasik 

Uji Asumsi klasik merupakan analisis yang dilaksanakan untuk menilai apakah di 

dalam sebuah model regresi variabel terdapat masalah-masalah yang terikat, 

Perlunya melakukan uji asumsi klasik didasari beberapa hal agar besaran atau 

koefisien statistik yang didapat benar-benar merupakan parameter prediksi yang 

terjamin untuk dapat dipertanggungjawabkan. Uji asumsi klasik terdiri dari 

berberapa jenis pengujian (Rinaldi & Nanang, 2021). Penjelasan mengenai jenis-

jenis uji asumsi klasik adalah sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

Pengujian ini digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dan independen terdapat distribusi normal atau tidak. Ada dua cara untuk 

mengetahui apakah residual distribusi normal atau tidak yaitu analisis statistik. 

Normalitas bisa diprediksi dengan cara memperhatikan penyebaran (data) titik pada 

sumbu diagonal dan grafik dengan melihat histogram dari residualnya (Prasetiyo 

dkk., 2021)  

b. Uji Multikolinearitas 

Prasetiyo dkk. (2021) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel 

independen. Berikut adalah cara untuk mengetahui apakah terdapat 

multikoleniaritas: 

1) Apabila antar variabel bebas ada korelasi di atas 0,90, maka dapat 

disimpulkan terdapat multikolinieritas. 

2) Atau multikolinieritas bisa juga dilihat melalui VIF, jika VIF < 10 maka 

tingkat multikolinieritasnya masih dapat di toleransi. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas merupakan suatu uji yang digunakan untuk mengetahui apakah 

di suatu model regresi terjadi ketidaksamaan varians atau residual suatu 

pengamatan dengan pengamatan yang lain, apabila variasi residual dari suatu 

pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka dinyatakan homokedastisitas, 

namun apabila varians berbeda disebut heteroskedastisitas. Model yang baik adalah 
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tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk mengetahui apakah terdapat 

heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat 

(ZPRED) dengan residualnya (SRESID) (Prasetiyo dkk., 2021), analisisnya dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

1) Pada pola tertentu, seperti pada titik-titik membentuk suatu pola tertentu 

yang teratur, maka terjadi heteroskedastisitas. 

2) Apabila tidak terbentuk suatu pola yang jelas dan titik-titik menyebar di atas 

angka 0 atau dibawah angka 0 pada sumbu Y maka dinyatakan tidak 

terdapat heteroskedastisitas. 

3.8.3. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh dua atau lebih 

variabel independen terhadap variabel dependen (Rinaldi & Nanang, 2021). 

Analisis linier berganda digunakan di dalam penelitian ini karena terdapat 2 variabel 

independen. Untuk mencari tahu hal tersebut maka peneliti menggunakan model 

analisis regeresi linier berganda sebagai berikut:  

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Rumus Analisis Regresi Linear Berganda 

Keterangan   

Y                 : Counterproductive work behaviour 

a                  : Koefisien Konstanta 

X1               : Person-organization fit 

X2               : Hubungan karyawan 

b1-b2          : Koefisien regresi parsial X1 s.d X3 

e                  : Epsilon 

3.8.4. Uji Hipotesis 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui adakah pengaruh Person-organization 

fit dan Hubungan karyawanterhadap Counterproductive work behaviour. Untuk 
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menguji pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) baik 

secara parsial maupun secara bersama-sama dilakukan dengan, Uji t (t-test) dan Uji 

F (F-test). 

a. Uji t (t-test) 

Uji ini dalam regresi berganda digunakan untuk mengetahui apakah model regresi 

variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen (Mardiatmoko, 2020). Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa jauh 

pengaruh variabel-variabel independen Person-organization fit (X1) dan Hubungan 

karyawan(X2) terhadap variabel dependen Counterproductive work behaviour (Y). 

Nilai t dapat dirumuskan sebagai berikut: 

 

 

𝑡ℎi𝑡𝑢𝑛g = 
X − 𝜇0 
  
𝑆/√𝑛 

 

Rumus Uji t 

 

Keterangan 

X : rata-rata hasil pengambilan data 

𝜇o : nilai yang dihipotesiskan 

s : standar deviasi sampel 
n : jumlah sampel 

 

Hasil t hitung dapat dilihat pada output Coefficients dari hasil 

analisis linier  berganda dengan langkah-langkah uji t sebagai 

berikut:  

1. Menentukan hipotesis 

a) H0 : bi = 0, artinya X tidak 

berpengaruh terhadap Y 

b) Ha : bi ≠ 0, artinya X berpengaruh 

terhadap Y 

2. Pengambilan keputusan 
 

a) H0 diterima jika t hitung ≤ t tabel artinya Ha ditolak dan Ho 

diterima, lalu jika angka signifikansi hasil riset > 0,05, maka 
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hubungan kedua variabel tidak signifikan. 

b) H0 ditolak jika t hitung ≥ t tabel artinya Ha diterima dan Ho ditolak, 

lalu Jika angka signifikansi hasil riset < 0,05, maka hubungan kedua 

variabel signifikan. 

b. Uji f (f-test) 

Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh variabel-variabel 

independen Person-organization fit (X1) dan Hubungan karyawan(X2) 

terhadap variabel dependen Counterproductive work behaviour (Y). Nilai f 

dapat dirumuskan sebagai berikut:  

 

𝑅2𝑘 
𝐹ℎi𝑡𝑢𝑛𝑔 = 

1 − 𝑅2⁄𝑛 − 𝑘 − 1 
 

Rumus Uji f 

 
Keterangan 

n : jumlah sampel 

k : jumlah variabel bebas 

R2 : koefisien determinasi 

 

Hasil uji F dapat dilihat pada output Anova dari hasil regresi linear 

berganda.    Tahap-tahap untuk melakukan uji F adalah: 

1. Merumuskan hipotesis 

a) H0 : b1 = b2 = b3 = b4 = b5 = 0, artinya variabel 

independen secara              bersama-sama tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 

b) Ha : b1 ≠ b2 ≠ b3 ≠ b4 ≠b5 ≠ 0, artinya variabel independen secara 

bersama- sama berpengaruh terhadap variabel dependen 

2. Pengambilan keputusan 

a) H0 diterima jika F hitung ≤ F tabel Ha ditolak. Artinya, semua variabel 

bebas bukan penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat. 

b) Jika F hitung ≥ F tabel maka Ha diterima. Artinya, semua variabel 

bebas adalah penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat. 
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3.8.5. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mencari tahu persentase perubahan 

variabel dependen (Y) yang dipengaruhi oleh variabel independen (X1, X2, X3, 

X4) (Wibisono, 2016). Nilai koefisien determinasi berkisar antara 0 dan 1. Nilai 

R merupakan indikasi kemampuan variabel–variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen yang amat terbatas. Nilai yang 

mendekati satu berarti variabel–variabel independen memberikan hampir 

semua informasi variabel dependen. Berikut ini adalah pedoman dalam 

menentukan interpretasi terhadap koefisien korelasi : 

Tabel 3.5 Pedoman Interpretasi Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00-0,199 Sangat rendah 

0,20-0,399 Rendah 

0,40-0,599 Sedang 

0,60-0,799 Kuat 

0,80-1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Sugiyono (2017) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan  

Berdasarakan hasil penelitian dan pembahasan mengenai person-organization fit 

dan hubungan karyawan terhadap counterproductive work behaviour, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Person-organization fit (X1) memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap counterproductive work behaviour (Y) pada karyawan milenial di 

seluruh Indonesia. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat person-

organization fit (X1), maka akan semakin rendah tingkat counterproductive 

work behaviour (Y). Setiap indikator PO-Fit mendapatkan nilai yang tinggi 

dari responden dengan nilai item tertinggi terdapat pada indikator 

Kesesuaian Tujuan dengan nilai rata-rata sebesar 3,77. Berdasarkan dari 

penilaian responden, sebagian besar karyawan milenial di Indonesia setuju 

apabila semakin sesuai suatu organisasi dengan diri mereka (PO-Fit) yang 

dalam hal ini meliputi budaya kerja, nilai-nilai, tujuan, dan fasilitas 

pendukung dapat menurunkan keinginan para karyawan untuk melakukan 

CWB di tempat kerja.  

2. Hubungan karyawan (X2) memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap counterproductive work behaviour (Y) pada karyawan milenial di 

seluruh Indonesia. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat hubungan 

karyawan (X2), maka akan semakin rendah tingkat counterproductive work 

behaviour (Y). Setiap indikator hubungan karyawan mendapatkan nilai 

yang tinggi dari responden dengan nilai item tertinggi terdapat pada 

indikator Hubungan Antar Karyawan di Organisasi dengan nilai rata-rata 

sebesar 3,89. Berdasarkan dari penilaian responden, sebagian besar 

karyawan milenial di Indonesia setuju apabila hubungan antar karyawan 
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yang positif di organisasi baik itu hubungan antar sesama karyawan maupun 

dengan atasan, karena hal tersebut dapat membangun lingkungan sosial 

yang positif bagi para karyawan milenial, lingkungan sosial di tempat kerja 

yang positif akan mempengaruhi kenyamanan para karyawan di tempat 

kerja sekaligus akan membantu mengurangi kemungkinan terjadinya CWB 

pada karyawan milenial di tempat kerja.  

5.2 Saran  

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang telah dijelaskan sebelumnya, maka 

dapat diajukan beberapa saran yaitu sebagai berikut:  

1. Saran Praktis 

Bagi pihak manajemen organisasi/perusahaan di seluruh Indonesia, pada 

penelitian ini diketahui bahwa CWB perlu ditekan dan dicegah sedini 

mungkin pada diri karyawan agar pihak organisasi/perusahaan tidak 

dirugikan dari tindakan-tindakan CWB yang telah dijelaskan sebelumnya. 

Untuk menekan tingkat CWB di organisasi maka pihak organisasi perlu 

membangun suatu lingkungan sosial yang mendukung orang-orang yang 

bekerja di dalamnya serta juga perlu membangun hubungan kerja yang baik 

dengan karyawan, hal tersebut mampu menimbulkan rasa nyaman dalam 

diri karyawan saat bekerja. Namun, pihak manajemen organisasi juga perlu 

menerapkan sistem reward yang kuat dan program peningkatan kinerja 

yang mampu menguatkan dukungan emosional antar karyawan sebagai 

mekanisme formal yang dapat menstimulasi perilaku produktif di tempat 

kerja. 

 

2. Saran Teoritis 

a. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian serupa, perlu 

diperhatikan mengenai jumlah sampel yang besar dalam penelitian ini 

sehingga membutuhkan waktu yang lebih lama dalam masa turun lapang 
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atau pengumpulan data. Selain itu, perlu diperhatikan jumlah item 

pertanyaan pada kuesioner sehingga tidak terlalu banyak. 

b. Pengembangan lebih lanjut dapat dilakukan mengenai 

counterproductive work behaviour dengan menambahkan variabel-

variabel yang berbeda dari penelitian ini, seperti; sistem reward, 

dukungan emosional, atau perbedaan gender sehingga bisa 

mendapatkan hasil yang lebih komprehensif mengenai CWB.  
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