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ABSTRAK 

Dampak Moderasi Gender Terhadap Penilaian Kinerja Manajerial Dan 

Perilaku Disfungsional 

(Studi Kasus Putra Baru Swalayan) 

 

Oleh: 

 

MUHAMMAD IQBAL 

Penilaian kinerja manajerial memiliki peran penting dalam menilai efektivitas 

manajer dalam mencapai tujuan organisasi. Melalui penilaian ini, organisasi dapat 

mengukur kontribusi manajer terhadap pencapaian target serta memberikan umpan 

balik yang bermanfaat bagi pengembangan kompetensi. Namun, dalam praktiknya, 

penilaian kinerja sering kali tidak sepenuhnya objektif karena dipengaruhi oleh 

faktor eksternal, salah satunya adalah gender. Bias gender dalam evaluasi kinerja 

dapat menimbulkan ketidakadilan yang berdampak pada munculnya perilaku 

disfungsional, yakni perilaku yang bertentangan dengan kepentingan organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh penilaian kinerja manajerial 

terhadap perilaku disfungsional dengan memasukkan gender sebagai variabel 

moderasi. Studi dilakukan di Putra Baru Swalayan, Lampung Tengah, 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Data penelitian diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner tertutup kepada 85 responden yang dipilih menggunakan teknik 

purposive sampling. Analisis data dilakukan dengan regresi moderasi 

menggunakan perangkat lunak SPSS versi 20. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

penilaian kinerja manajerial berpengaruh signifikan terhadap perilaku 

disfungsional. Semakin rendah penilaian kinerja yang diterima, semakin tinggi pula 

kecenderungan manajer untuk melakukan tindakan disfungsional, seperti 

menurunnya motivasi, munculnya konflik, atau perilaku yang merugikan 

organisasi. Selain itu, gender terbukti memoderasi hubungan tersebut. Temuan 

mengindikasikan adanya bias gender dalam evaluasi, di mana manajer perempuan 

cenderung memperoleh penilaian lebih rendah dibandingkan manajer laki-laki. 

Ketidakadilan ini berpotensi meningkatkan risiko munculnya perilaku 

disfungsional pada pihak yang merasa dirugikan. Temuan ini memberikan implikasi 

penting bagi organisasi. Sistem evaluasi kinerja perlu dirancang lebih adil, 

transparan, serta memperhatikan sensitivitas gender untuk meminimalkan bias. 

Dengan demikian, organisasi dapat menekan potensi perilaku disfungsional 

sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, inklusif, dan produktif. 

Kunci: bias gender, penilaian kinerja manajerial, perilaku disfungsional  
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ABSTRACT 

 

The Impact of Gender Moderation on Managerial Performance Assessment 

and Dysfunctional Behavior 

(A Case Study of Putra Baru Supermarket) 

 

By: 

 

Muhammad Iqbal 

Managerial performance appraisal plays a crucial role in assessing managers' 

effectiveness in achieving organizational goals. Through this assessment, 

organizations can measure managers' contributions to target achievement and 

provide valuable feedback for competency development. However, in practice, 

performance appraisals are often not entirely objective due to the influence of 

external factors, one of which is gender. Gender bias in performance evaluations 

can lead to unfairness, which can lead to dysfunctional behavior, behavior that 

conflicts with organizational interests. This study aims to examine the effect of 

managerial performance appraisals on dysfunctional behavior by incorporating 

gender as a moderating variable. The study was conducted at Putra Baru Swalayan, 

Central Lampung, using a quantitative approach. Data were obtained through the 

distribution of closed-ended questionnaires to 85 respondents selected using a 

purposive sampling technique. Data analysis was performed using moderated 

regression using SPSS version 20 software. The results showed that managerial 

performance appraisals significantly influenced dysfunctional behavior. The lower 

the performance appraisal received, the higher the manager's tendency to engage in 

dysfunctional behavior, such as decreased motivation, the emergence of conflict, or 

behavior detrimental to the organization. Furthermore, gender was shown to 

moderate this relationship. The findings indicate a gender bias in evaluations, with 

female managers tending to receive lower ratings than male managers. This 

unfairness has the potential to increase the risk of dysfunctional behavior among 

those who feel disadvantaged. These findings have important implications for 

organizations. Performance evaluation systems need to be designed to be fairer, 

more transparent, and more gender-sensitive to minimize bias. This way, 

organizations can reduce the potential for dysfunctional behavior while creating a 

healthier, more inclusive, and more productive work environment. 

Keywords: dysfunctional behavior, gender bias, Managerial performance appraisal  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 
 

1.1 Latar Belakang 

 

Setiap hal yang dilaksanakan pada industri bertujuan tentang mewujudkan 

rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinerja manajemen 

memengaruhi keberhasilan suatu organisasi. Oleh karena itu, organisasi 

akan terus meningkatkan kinerja manajerial mereka, dengan harapannya 

dapat mencapai target organisai yang ditetapkan. 

Kinerja manajerial dapat dipahami sebagai persepsi hasil pribadi manajer 

mencakup delapan dimensi aktifitas yakni perencanaan, investigasi, 

pengkoordinasian, supervisi, pengaturan staf, negoisasi serta perwakilan 

(Ishak, 2021). 

Salah satu komponen yang sangat penting dari pengendalian manajemen 

adalah penilaian kinerja, baik untuk karyawan individu maupun bagi para 

manajer eksekutif. Karena itu, sistem sistem perencanaan harus diterapkan 

untuk pengendalian manajemen dan dilaksanakan secara berkala agar dapat 

menghasilkan evaluasi objektif dan adil. Penilaian kinerja ini 

menguntungkan bagi karyawan dan manajer yang kinerja mereka di 

evaluasi, serta bermanfaat bagi organisasi atau lembaga terkait, terutama 

dalam kaitannya dengan perencanaan anggaran dan kelangsungan hidup 

organisasi secara menyeluruh. 

Untuk mengetahui seberapa sukses suatu perusahaan atau organisasi, 

penilaian kinerja sangat penting, Tetapi pada kenyataannya Beberapa 

perusahaan tetap fokus pada keuntungan yang didapat dan menyelesaikan 
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tugas dengan cepat, mengabaikan aspek non-ekonomi, atau hanya 

mempertimbangkan aspek keuangan dan mengabaikan aspek non-keuagan 

(Suryani et al., 2021). 

Penilaian kinerja sendiri tentang seberapa baik seseorang menyelesaikan 

tugas yang telah diberikan (Heksarini, 2022). Penilaian kinerja manajerial 

adalah  satu diantara komponen yang sangat utama untuk manajemen 

sumber daya manusia di organisasi. Penilaian kinerja manajerial bermaksud 

untuk mengevaluasi kinerja manajer dalam mencapai tujuan organisasi. 

Hasil Keputusan tentang promosi, kompensasi, pelatihan, dan 

pengembangan manajer dapat dibuat berdasarkan penilaian kinerja manajer. 

Namun, penilaian kinerja manajerial tidak selalu berjalan dengan objektif. 

Terdapat berbagai faktor yang mungkin memengaruhi penilaian kinerja 

manajerial, antara lain adalah gender. Beberapa penelitian menunjukkan 

adanya bias gender dalam penilaian kinerja manajerial, di mana manajer 

wanita cenderung dinilai lebih rendah dibandingkan manajer pria (Heilman 

& Haynes, 2005). 

Bias gender dalam penilaian kinerja manajerial dapat berdampak pada 

perilaku disfungsional manajer. Didefinisikan sebagai perilaku yang tidak 

sesuai dengan tujuan organisasi, seperti manipulasi data, penyalahgunaan 

sumber daya, atau perilaku tidak etis lainnya (Kaptein, 2011). Manajer yang 

merasa dinilai secara tidak adil cenderung akan menunjukkan perilaku 

disfungsional sebagai bentuk reaksi terhadap perlakuan yang diterima. 

Beberapa penelitian telah mengkaji hubungan antara penilaian kinerja 

manajerial dan perilaku disfungsional (Hartmann dan Slapnica, 2009). 

Namun, penelitian yang menguji peran gender dalam memoderasi hubungan 

tersebut masih terbatas. Karena itu, pengkajian ini bermaksud untuk 

mereplikasi penelitian tentang dampak moderasi gender terhadap hubungan 

antara penilaian kinerja manajerial dan perilaku disfungsional. 

Pengkajian ini mereplikasi pengkajian yang dilakukan oleh Lestari et al., 

(2023)  tentang Dampak Moderasi Gender Terhadap Penilaian Kinerja 
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Manjerial dan Perilaku Disfungsional. Penulis mereplikasi jurnal tersebut 

karena topik yang dibahas menarik, selain itu sangat sedikit penelitian yang 

membahas masalah ini. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 
Pada latar belakangnya, masalah pengkajian berikut mencakup: 

1. Bagaimana pengaruh kinerja manajerial pada perilaku disfungsional? 

2. Bagaimana peran gender dalam memoderasi hubungan antara penilaian 

kinerja manajerial dan perilaku disfungsional? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 
Tujuan pengkajian berikut, bedasarkan rumusan masalah, yaitu: 

1. Meneliti dampak kinerja manajerial pada perilaku disfungsional. 

2. Meneliti peran gender dalam memoderasi hubungan antara penilaian 

kinerja manajerial dan perilaku disfungsional. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

Adapun manfaat yang di dapat dari pengkajian kasus ini mencakup sebagai 

berikut: 

1. Manfaat Ilmiah 

Diharapkan bahwa pengkajian ini akan memperkaya literatur terkait 

penilaian kinerja manajerial, perilaku disfungsional, dan peran gender 

dalam organisasi.  

2. Manfaat Praktis 

Diharapkan bahwa penelitian ini akan membantu organisasi dalam 

merancang sistem penilaian kinerja manajerial yang lebih adil dan 

objektif, serta mengembangkan strategi untuk mengurangi perilaku 

disfungsional manajer  



4 
 

 

 
 
 
 
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Penilaian Kinerja Manajerial 

2.1.1 Pengertian Penilaian Kinerja Manajerial 

 

Kinerja yaitu hasil pekerjaan yang kerjakan seseorang saat melakukan 

pekerjaan yang diberikan. Faktor-faktor memengaruhi kinerja seperti 

kemampuan, pengalaman, kejujuran, dan waktu yang diperlukan. Penilaian 

kinerja adalah proses perbaikan berkelanjutan dalam pelaksanaan kinerja. 

Melalui penilaian kinerja, individu dapat melakukan evaluasi diri dari segi 

kemampuan dan karakternya (Wardani et al., 2023). 

Tujuan utama penilaian kinerja adalah untuk memberikan inspirasi kepada 

orang-orang agar dapat lebih baik lagi. Dengan adanya penilaian kinerja 

yang objektif dan transparan, diharapkan dapat menghasilkan pelaksanaan 

yang efisien dan efektif dari tanggung jawab dan tugas individu. 

Manajer biasanya dapat digambarkan sebagai orang yang bertanggung 

jawab untuk sumber daya, bawahan dan staf organisasi, dimana peran utama 

manajer adalam mengelola dan menyelenggarakan akativitas pekerjaan 

untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan. Salah satu indikator untuk 

menilai kinerja manajer adalah pendekatan keuangan, yang dapat diperoleh 

dari laporan keuangan.  

Proses kegiatan manajemen yang efektif yang mencakup aspek seperti 

perencanaan, pelaksanaan, pelaporan pertanggungjawaban, administrasi, 

pengarahan, dan pengawasana dalah hal yang mengarah pada kinerja 
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manajerial. Kinerja manajerial adalah patokan di mana tugas dan kewajiban 

manajer dievaluasi.  

Untuk menilai kinerja manajerial, alat penilaian diri Mahoney (1963) 

digunakan (Mantiaha, 2023). Di antara delapan dimensinya terdapat 

pengisian staff, negosiasi, perencanaan, peninjauan, koordinasi, dan 

pengawasan. 

Menurut kesimpulan presentasi, kinerja manajerial yang ditentukan 

menggunakan delapan dimensi kinerja merupakan hasil dari upaya seorang 

manajer untuk memenuhi tujuan organisasi dengan menjalankan kewajiban 

serta tanggung jawab mereka dengan efisien serta efektif. 

Penilaian kinerja manajerial merupakan proses evaluasi kinerja manajer 

dalam mencapai tujuan organisasi. Penilaian kinerja manajerial dapat 

didasarkan pada berbagai kriteria seperti pencapaian target, kemampuan 

manajerial, kepemimpinan, dan perilaku (Damayanti Aprilia et al., 2022) . 

Penilaian kinerja manajerial adalah proses evaluasi seberapa baik manajer 

melaksanakan tanggung jawab dan tugas-tugasnya dalam mencapai tujuan 

organisasi. Berikut pengertian penilaian kinerja manajerial (Riadi, M, 

2020): 

1. Penilaian kinerja manajerial merupakan penilaian perilaku, pelaksanaan 

fungsi, dan tanggung jawab manajerial seseorang dalam suatu organisasi 

(Mulyadi, 2001). 

2. Penilaian kinerja manajerial yaitu sistem yang dipergunakan dalam 

penilaian dan mengetahui sejauh mana seorang manajer telah melakukan 

tugasnya secara keseluruhan (Mahsun, 2006). 

3. Proses di mana sebuah perusahaan mengevaluasi atau menilai seberapa 

baik orang-orang melaksanakan pekerjaan mereka dikenal sebagai 

penilaian kinerja manajerial (Rivai & Basri, 2005). 

4. Penilaian kinerja manajerial merupakan proses yang digunakan guna 

mengukur prestasi kerja manajer dalam suatu organisasi (Siegel & 

Marconi, 1989). 
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Secara umum, penilaian kinerja manajerial merupakan proses evaluasi dan 

penilaian terhadap perilaku, pelaksanaan fungsi, dan tanggung jawab 

manajerial seseorang dalam mencapai tujuan organisasi. Penilaian ini 

penting untuk mengetahui seberapa baik manajer telah menyelesaikan 

tugasnya secara efektif dan efisien. Karena hasil penilaian kinerja 

manajerial dapat digunakan untuk pengambilan keputusan terkait promosi, 

kompensasi, pelatihan, dan pengembangan manajer. 

Saat ini, tinjauan kinerja manajer seringkali lebih mendalam dan mewakili 

metode alternatif yang digunakan industri untuk mengukur efektivitas 

mereka. Ini mencakup hasil non-moneternya seperti prosedur internal 

perusahaan, persepsi pelanggan, dan pembelajaran serta pengembangan 

(Rahman & Salsabilla, 2024). 

  

2.1.2 Indikator Pengukuran Penilaian  Kinerja Manajerial 

 

Berapa tingkat pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen oleh seorang manajer 

disebut kinerja manajerial. Kinerja ini dapat pengukuran dilakukan dengan 

memanfaatkan sejumlah indicator seperti berikut (Mahoney, 1963; 

Mantiaha, 2023): 

1. Perencanaan 

Bertujuan untuk memberikan kerangka kerja dan panduan agar semua 

aktivitas organisasi dapat dilaksanakan berdasarkan tujuan yang telah 

ditentukan sebelumnya. 

2. Investigasi 

Merupakan aktivitas mengumpulkan dan menyampaikan informasi yang 

relevan, mencatat dan membuat laporan berdasarkan informasi yang 

dikumpulkan, dan memfasilitasi pengukuran dan melakukan analisis 

pekerjaan yang sudah dikerjakan. 

3. Koordinasi 

Mengatur tindakan yang mencakup pertukaran data dengan orang lain di 

bagian lain organisasi, memungkinkan komunikasi dan penyesuaian 

program. 
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4. Evaluasi . 

Evaluasi dilakukan oleh pimpinan terhadap rencana. Ini dilakukan untuk 

mengevaluasi karyawan dan catatan pekerjaan sehingga mereka dapat 

membuatkeputusan. 

5. Pengawasan. 

lebih tepatnya, evaluasi dari rekomendasi kinerja yang telah observasi 

dan laporan.  

6. Staffing. 

Mempekerjakan dan mempertahankan karyawan dalam suatu fasilitas 

pekerjaan, mencari pekerjaan baru, dan menempatkan dan mendorong  

pekerjaan di divisinya atau divisi kerja. 

7. Negosiasi. 

Mencoba mencapai kesepakatan tentang kontrak untuk barang dan jasa 

yang dibeli, dijual, atau dikontrak. 

8. Representasi. 

Menghadiri pertemuan kelompok bisnis dan memberikan informasi 

tentang visi, misi, dan kegiatan organisasi atau industri.  

 

2.2 Perilaku Disfungsional 

2.2.1 Pengertian Perilaku Disfungsional 

 

Perilaku disfungsional dapat dikatakan sebagai salah satu perilaku 

menyimpang dan dapat ditemui di berbagai kondisi Yuhertiana et al. (2015) 

berpendapat perilaku disfungsional dapat dikatakan sebagai perilaku 

abnormalitas, dimana perilaku tersebut merupakan perilaku menyimpang 

dari normal atau berbeda dari yang biasa. Sejalan dengan hal tesebut, 

Kaptein (2011) mengatakan bahwa didefinisakan sebagai perilaku yang 

tidak sesuai dengan tujuan organisasi, seperti manipulasi data, 

penyalahgunaan sumber daya, atau perilaku tidak etis lainnya.  

Perilaku disfungsional cenderung terjadi jika seseorang merasa mereka 

tidak dapat mencapai hasil yang diharapkan hanya dengan upaya mereka 
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sendiri (Anita et al., 2016). Sejalan dengan itu, Bahwa seseorang kinerjanya 

dibawah harapan dapat memicu munculnya perilaku disfungsional 

(Djaddang et al., 2016). Hal ini karena mereka menganggap diri mereka 

tidak dapat untuk bertahan  dalam organisai tanpa bantuan orang lain. 

Berdasarkan pendapat yang telah dipaparkan, dapat disimpukan bahwa 

perilaku disfungsional adalah perilaku yang tidak sesuai atau menyimpang 

dari norma sosial yang berlaku dan dapat menimbulkan masalah atau 

disfungsi dalam kehidupan seseorang. Beberapa contoh perilaku 

disfungsional diantaranya: 

1. Perilaku adiktif, seperti kecandauan alkohol, narkoba atau judi. 

2. Perilaku agresif atau kekerasan, seperti tindakan bullyng, penganiayaan, 

atau perilaku kriminal. 

3. Perilaku impulsif, seperti pembelian kompulsif atau pengambilan 

keputusan yang tergesa-gesa. 

4. Perilaku menarik diri atau isolasi sosial yang berlebihan. 

5. Perilaku self-harm, seperti melukai diri semdiri. 

Perilaku disfungsional dapat berasal dari berbagai sumber menurut 

Dewayanti dkk., (2022) adalah sebagai berikut: 

1. Individu, dintaranya tingkat stres yang tinggi, tingkat motivasi yang 

rendah, tingkat kepuasan dari pekerjaan, konflik peran dan ambiguitas 

peran, ketidaksesuaian antara kemampuan individu dengan tuntutan 

pekerjaan. 

2. Kelompok, diantaranya konflik antar anggota kelompok, komunikasi 

yang buruk dalam kelompok, kepemimpinan yang tidak efektif, norma 

kelompok yang mendukung perilaku disfungsional. 

3. Organisasi, diantaranya struktur organisasi yang tidak jelas, sistem 

pengendalian yang lemah, budaya organisasi yang mendukung perilaku 

disfungsional, kenijakan dan prosedur yang tidak jelas atau tidak adil, 

sistem imbalan yang tidak sesuai. 



9 
 

4. Lingkungan, diantaranya persaingan yang ketat, perubahan teknologi 

yang cepat, perubahan regulasi atau kebijakan pemerintah, dan kondisi 

ekonomi yang tidak stabil. 

Perilaku disfungsional dapat berdampak negatif pada kesehatan mental, 

hubungan sosial, pekerjaan, dan berbagai aspek kehidupan lainnya.  

Beberapa penelitian telah mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi 

perilaku disfungsional, seperti tekanan kerja, budaya organisasi, dan sistem 

pengendalian internal Hartmann & Slapnica, (2009). Namun, penelitian 

yang menguji peran gender dalam perilaku disfungsional masih terbatas. 

 

2.2.2 Dampak Perilaku Disfungsional dalam Organisasi 

 

Perilaku disfungsional dapat berdampak negatif pada kinerja organisasi, 

reputasi, dan kepercayaan pemangku kepentingan. Perilaku disfungsional 

yang dapat muncul akan berdampak dalam organisasi atau perusahaan, 

diantaranya: 

1. Penyalahgunaan wewenang 

2. Manipulasi data atau informasi 

3. Pengambilan keputusan yang tidak etis 

4. Absensi yang tinggi 

5. Turnover yang tinggi 

6. Sabotase terhadap pekerjaan 

7. Perilaku agresif atau konflik antar karyawan 

Organisasi atau perusahaan perlu mengidentifikasi dan mengelola sumber-

sumber penyebab perilaku disfungsional tersebut untuk menciptakan 

tempat kerja yang produktif dan sehat. 
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2.3 Gender 

2.3.1 Pengertian Gender 

 
Istilah Inggris "gender" mengacu pada "jenis kelamin," sebuah konsep yang 

diciptakan masyarakat untuk membedakan antara tugas dan status pria dan 

wanita (Su et al., 2023). Istilah "gender" menggambarkan berbagai peran, 

tanggung jawab, posisi, dan peran yang dipegang oleh pria dan wanita. 

Perbedaan tersebut dapat dikaitkan dengan struktur sosial dan budaya yang 

telah ditransmisikan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Sebab itu, 

gender bukanlah fenomena alami tetapi lebih merupakan produk 

kesepakatan manusia, itulah sebabnya ia berbeda dari tempat ke tempat dan 

selama periode yang berbeda. Tugas, tanggung jawab, prestise, dan peran 

yang dianggap sesuai untuk pria dan wanita mungkin bervariasi tergantung 

pada masyarakat dan periode. Menurut Siregar dan Wardi (2023), gender 

karenanya dibentuk secara sosial dan budaya oleh pria dan wanita. 

Ini menunjukkan bahwa pria dan wanita berbeda satu sama lain dengan cara 

yang dipengaruhi oleh kehidupan sosial dan budaya mereka daripada 

perbedaan biologis. Meski demikian, Marzuki (2016) mendefinisikan 

gender sebagai "sifat yang digunakan untuk membedakan perbedaan antara 

pria dan wanita dari perspektif keadaan sosial dan budaya, nilai-nilai 

perilaku, pemikiran dan emosi, serta faktor non-biologis lainnya  

Gender adalah suatu konstruksi sosial-budaya yang membedakan peran dan 

karakteristik diantara pria dan wanita, bukan hanya perbedaan biologis, 

menurut presentasi. Dengan evolusi masyarakat, ide tentang gender juga 

dapat berkembang. 

 

2.3.2 Perbedaan Karakteristik Antara Laki-laki dan Perempuan dalam 

Konteks Organisai 

 

Karena pria dan wanita memiliki konstruksi yang berbeda, variabel sifat 

mempengaruhi perbedaan cara pria dan wanita memimpin (Lensufiie, 

2010). Sebagai Berikut: 
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1. Gaya kepemimpinan 

Laki-laki cenderung lebih tegas, berorientasi pada tugas, dan 

menggunakan pendekatan top-down. Sedangkan perempuan cenderung 

lebih kolaboratif, berorientasi pada hubungan, dan menggunakan 

pendekatan partisipatif. 

2. Pengambilan keputusan 

Laki-laki cenderung lebih logis, analitis, dan berorientasi pada hasil, 

sedangkan perempuan cenderung lebih intuitif, mempertimbangkan 

dampak emosional, dan berorientasi pada proses. 

3. Komunikasi  

Laki-laki cenderung lebih langsung, singkat, dan fokus pada informasi, 

sedangkan perempuan lebih ekspresif, memperhatikan nada suara, dan 

fokus pada hubungan. 

4. Manajemen konflik  

Laki-laki cenderung lebih kompetitif dan berorientasi pada 

penyelesaian, sedangkan perempuan lebih kooperatif dan berorientasi 

pada kompromi. 

5. Motivasi 

Laki-laki cenderung lebih termotivasi oleh tantangan, prestasi, dan 

status. Sedangkan perempuan cenderung lebih termotivasi oleh 

hubungan, fleksibelitas, dan keseimbangan hidup. 

Perbedaan-perbedaan tersebut dapat memberikan keuntungan bagi 

organisasi jika dikelola dengan baik, dengan memanfaatkan kekuatan 

masing-masing untuk mencapai tujuan organisasi. 
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2.4 Hubungan Antara Penialaian Kinerja Manajerial Perilaku 

Disfungsional Dan Gender 

2.4.1 Pengaruh Gender Terhadap Penialian Kinerja Manajerial 

 
Gelfand and De Dreu (2008) mengatakan gender dapat mempengaruhi 

penilaian kinerja manajerial, meskipun dampaknya tidak selalu konsisten. 

Beberapa temuan utama adalah sebagai berikut: 

1. Bias gender: Terkadang terdapat bias, baik secara sadar maupun tidak 

sadar, manajer laki-laki dikatakan tidak lebih kritis daripada manajer 

perempuan. Hal ini dapat disebabkan oleh stereotip dan ekspektasi 

gender yang berlaku di masyarakat. 

2. Perbedaan gaya kepemimpinan: Manajer perempuan cenderung 

memiliki gaya kepemimpinan yang lebih kolaboratif, berorientasi pada 

hubungan, dan transformasional. Sementara manajer laki-laki cenderung 

lebih tegas, kompetitif, dan transaksional. Perbedaan ini dapat 

mempengaruhi penilaian kinerja. 

3. Konteks organisasi: Dampak gender terhadap penilaian kinerja juga 

dipengaruhi oleh budaya dan struktur organisasi. Organisasi yang lebih 

mendukung kesetaraan gender cenderung mengurangi bias dalam 

penilaian. 

4. Faktor lain: Selain gender, faktor lain seperti pengalaman, kompetensi, 

dan pencapaian kinerja juga memainkan peran penting dalam penilaian 

kinerja manajerial. 

Secara keseluruhan, meskipun gender dapat mempengaruhi penilaian 

kinerja manajerial, dampaknya tidak selalu konsisten dan dapat dipengaruhi 

oleh berbagai faktor kontekstual. Organisasi perlu menyadari kemungkinan 

adanya bias gender dan mengambil langkah-langkah untuk 

meminimalkannya demi mencapai penilaian yang adil dan objektif. 

 

2.4.2 Pengaruh Gender Terhadap Perilaku Disfungsional 

 
Penelitian menunjukkan bahwa gender dapat mempengaruhi perilaku 

disfungsional di tempat kerja. Beberapa temuan utama: 
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1. Perilaku disfungsional di tempat kerja 

Perilaku disfungsional di tempat kerja mencakup tindakan seperti 

pelecehan, agresi, sabotase, dan perilaku menyimpang lainnya yang 

merugikan organisasi dan individu (Rosalina & Jusoh, 2024). 

2. Perbedaan gender dalam perilaku disfungsional 

Studi membuktikan bahwa pria cenderung lebih terlibat dalam perilaku 

disfungsional yang bersifat agresif dan terbuka, seperti kekerasan fisik 

dan verbal, sementara wanita lebih terlibat dalam perilaku disfungsional 

yang lebih halus dan tidak langsung, seperti gosip dan pengabaian 

(Rosalina & Jusoh, 2024). 

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

Perbedaan ini dapat dijelaskan oleh perbedaan sosialisasi gender, di mana 

pria didorong untuk lebih agresif dan kompetitif, sementara wanita 

didorong untuk lebih pasif dan kooperatif 

 

2.4.3 Peran Gender dalam Memoderasi Hubungan Antara Penilaian 

Kinerja Manajerial dan Perilaku Disfungsional 

 

Konstruksi sosial gender membentuk peran, tindakan, pencarian, dan 

karakteristik yang dianggap cocok untuk pria dan wanita (Eagly & Wood, 

2016). Dalam konteks organisasi, gender dapat memengaruhi berbagai 

aspek, termasuk penilaian kinerja, pengambilan keputusan, dan perilaku. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa manajer wanita cenderung dinilai 

lebih rendah dibandingkan manajer pria, meskipun memiliki kinerja yang 

sama (Heilman & Haynes, 2005). Hal ini dapat disebabkan oleh stereotip 

dan bias gender yang masih ada dalam organisasi. 

Peran gender juga dapat memengaruhi perilaku disfungsional manajer. 

Manajer wanita yang merasa dinilai secara tidak adil cenderung akan 

menunjukkan perilaku disfungsional sebagai bentuk reaksi terhadap 

perlakuan yang diterima. Namun, penelitian yang menguji peran gender 

dalam memoderasi hubungan antara penilaian kinerja manajerial dan 

perilaku disfungsional masih terbatas. 
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Beberapa studi menemukan bahwa gender dapat memoderasi hubungan 

antara penilaian kinerja manajerial dan perilaku disfungsional (Hoobler et 

al., 2014): 

1. Manajer perempuan yang mendapat penilaian kinerja negatif cenderung 

lebih terlibat dalam perilaku disfungsional yang halus dan tidak 

langsung, seperti gosip dan pengabaian. 

2. Manajer laki-laki yang mendapat penilaian kinerja negatif cenderung 

lebih terlibat dalam perilaku disfungsional yang agresif dan terbuka, 

seperti kekerasan verbal dan fisik. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2 1 Penelitian Terdahulu 

NO. Nama Judul Hasil 

1. Puji Lestari, 

Umi Pratiwi, 

dan Bambang 

Setyobudi 

Irianto (2023). 

The moderating 

effects of gender on 

managerialperform

ance assessment 

and 

dysfunctionalbeha

viour: Evidence 

from Indonesia 

Penelitian ini menemukan bahwa evaluasi 

kinerja manajerial berdampak pada 

pengurangan perilaku disfungsional. Hal ini 

menunjukkan bahwa penilaian kinerja yang 

lebih objektif dan adil dapat mengurangi 

kemungkinan munculnya perilaku 

disfungsional. 

2. Heilman & 

Haynes 

(2005). 

Bias Gender dalam 

Penilaian Kinerja 

Manajerial 

Penelitian ini menunjukkan bahwa bias gender 

dalam penilaian kinerja dapat menyebabkan 

manajer wanita dinilai lebih rendah dibandingkan 

rekan pria mereka. 

3. Hartmann & 

Slapnica 

(2009). 

Hubungan 

Penilaian Kinerja 

Manajerial dan 

Perilaku 

Disfungsional 

Penelitian ini secara khusus menunjukkan bahwa 

sistem penilaian kinerja manajerial yang formal 

dapat memengaruhi perilaku disfungsional, 

seperti perilaku tidak etis atau manipulasi data, 

melalui persepsi keadilan prosedural dan kualitas 

umpan balik yang diberikan dalam proses evaluasi 
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4. Suhartini, D., 

Riadi & Sari 

(2015) 

Model Budgetary 

Slack Dan Kinerja 

Manajerial: 

Berperspektif 

Gender 

Penelitian ini menegaskan bahwa perilaku 

budgetary slack (yang dikategorikan sebagai 

perilaku disfungsional) dapat memengaruhi 

kinerja manajerial, dan perbedaan gender dapat 

memberikan hasil yang berbeda dalam konteks 

tersebut. 

 

 

2.6 Hipotesis 

 

Berdasarkan analisis tentang kerangka berpikir dan teori. Maka dari itu 

hipotesis ini yaitu sebagai berikut : 

H1: Diduga penilaian kinerja manajerial berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku disfungsional. 

H2: Diduga gender mampu memoderasi pengaruh penilaian kinerja 

manajerial terhadap perilaku disfungsional. 

 

 

2.7 Kerangka Berfikir 

 
Berdasarkan tinjauan pustaka, penelitian ini mengembangkan kerangka 

berpikir sebagai berikut: 

Tabel 2 2 Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

Penilaian Kinerja 

Manajerial 

Perilaku 

Disfungsional 

Gender 
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Penilaian kinerja manajerial adalah variabel independen dalam model ini. 

Penilaian kinerja manajerial yang tidak objektif dan adil dapat mendorong 

manajer untuk menunjukkan perilaku disfungsional sebagai bentuk reaksi. 

Perilaku disfungsional yaitu variabel dependen dalam model ini. Perilaku 

disfungsional dapat berupa manipulasi data, penyalahgunaan sumber daya, 

atau perilaku tidak etis lainnya yang tidak sesuai dengan tujuan organisasi. 

Gender merupakan variabel moderator yang memiliki kemampuan untuk 

meningkatkan atau mengurangi hubungan antara penilaian kinerja 

manajerial dan perilaku disfungsional. Berdasarkan penelitian sebelumnya, 

manajer wanita cenderung dinilai lebih rendah dibandingkan manajer pria, 

sehingga dapat mendorong mereka untuk menunjukkan perilaku 

disfungsional. 

Dengan demikian, pengkajian ini ditujukan guna mengkaji dampak 

moderasi gender mengenai hubungan antara penilaian kinerja manajerial 

dan perilaku disfungsional. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1. Desain Penelitian 

 

Studi ini memakai metode survei sebagai strategi kuantitatifnya (Priadana 

& Sunarsi, 2021). "pengkajian kuantitatif merupakan jenis pengkajian yang 

menggunakan teknik pengukuran yang tepat pada variabel tertentu untuk 

menjawab masalah, menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasi 

tanpa mempertimbangkan konteks waktu dan situasi, serta jenis data yang 

dikumpulkan," mereka menyatakan. guna mengumpulkan informasi, 

manajer dan karyawan di Putra Baru Swalayan diberikan kuesioner. 

 

3.2. Tempat dan Waktu Penelitian 

 

Pengkajian harus menjelaskan subjeknya. Selain itu, waktu dan lokasi 

penelitian dilakukan. Hal-hal lain dapat ditambakan jika dianggap perlu. 

Variabel yang diteliti oleh peneliti di lokasi pengkajian adalah objek 

pengkajian. 

Dengan mempertimbangkan urairan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

tujuan pengkajian adalah guna mengumpulkan informasi dan data dengan 

tujuan dan manfaat tertentu. Kualitas pelayanan yang dinilai terhadap 

kinerja manajemen dan perilaku tidak efisien di Pusat Perbelanjaan Putra 

Baru Swalayan adalah subjek penelitian yang akan diteliti oleh penulis. 
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Di lingkungan Lampung Tengah, Putra Baru Swalayan adalah tujuan 

belanja yang sangat disukai. Persediaan makanan dan barang-barang rumah 

tangga adalah beberapa kebutuhan sehari-hari yang tersedia di toko ini. 

Dengan berbagai produk dan layanan yang ditawarkan, Putra Baru 

Swalayan berperan penting dalam memenuhi kebutuhan belanja masyarakat 

sekitar dan menjadi salah satu pusat perbelanjaan yang dikenal di Lampung 

Tengah. 

pengkajian berikut dikerjakan beberapa cabang yang berada di Lampung 

Tengah. Sedangkan waktu pelaksanaan pengkajian ini dilakukan selama 40 

hari. 

 

3.2.1 Lingkungan dan Kondisi Sosial Ekonomi 

 

Putra Baru Swalayan berada di lingkungan masyarakat dengan tingkat 

mobilitas dan aktivitas ekonomi yang tinggi. Sebagian besar pelanggan 

berasal dari keluarga muda, pekerja kantoran, serta pelajar dan mahasiswa 

yang tinggal di sekitar lokasi. Ketersediaan berbagai produk dengan harga 

bersaing menjadi daya tarik utama swalayan ini. 

Selain itu, persaingan di sektor ritel di Lampung Tengah cukup ketat, 

dengan kehadiran minimarket dan supermarket lain di sekitar lokasi. Oleh 

karena itu, Putra Baru Swalayan terus berupaya meningkatkan kualitas 

pelayanan, efisiensi operasional, serta pengelolaan sumber daya manusia, 

termasuk dalam aspek penilaian kinerja manajerial dan pengelolaan 

perilaku karyawan. 

 

3.2.2 Sejarah Singkat Putra Baru Swalayan 

 

Putra Baru Swalayan didirikan pada awal tahun 2000-an oleh Bapak H. 

Sutrisno, seorang pengusaha lokal yang melihat peluang besar di sektor ritel 

modern di Lampung Tengah. Awalnya, usaha ini dimulai dari toko 

kelontong sederhana yang melayani kebutuhan masyarakat sekitar. Seiring 

dengan pertumbuhan ekonomi dan perubahan pola konsumsi masyarakat 
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yang semakin modern, toko kelontong tersebut berkembang menjadi 

swalayan dengan konsep self-service. 

Pada tahun 2010, Putra Baru Swalayan melakukan ekspansi dengan 

memperluas area penjualan dan menambah jumlah produk yang ditawarkan. 

Modernisasi sistem manajemen dan penggunaan teknologi informasi mulai 

diterapkan untuk menunjang operasional, termasuk sistem kasir berbasis 

komputer dan pengelolaan stok barang secara digital. 

Dalam perjalanannya, Putra Baru Swalayan terus beradaptasi dengan 

perkembangan zaman, baik dari sisi pelayanan, pemasaran, maupun 

pengelolaan sumber daya manusia. Salah satu tantangan utama yang dialami 

yaitu pengelolaan kinerja manajerial dan perilaku karyawan di tengah 

kompetisi bisnis yang kian tajam. Hal ini mendorong manajemen guna 

menerapkan sistem penilaian kinerja yang lebih objektif dan adil, serta 

memperhatikan faktor-faktor seperti gender dalam pengambilan keputusan 

terkait promosi, kompensasi, dan pengembangan karyawan. 

Hingga saat ini, Putra Baru Swalayan tetap eksis dan menjadi salah satu 

swalayan yang cukup dikenal di Lampung Tengah. Komitmen untuk 

memberikan pelayanan terbaik dan membangun lingkungan kerja yang 

sehat menjadi kunci keberhasilan swalayan ini dalam menghadapi dinamika 

bisnis ritel. 

 

3.2.3 Kaitan Lokasi dan Sejarah dengan Penelitian 

 

Pemilihan Putra Baru Swalayan sebagai lokasi penelitian sangat relevan 

dengan tujuan studi, yaitu menganalisis pengaruh kinerja manajerial 

terhadap perilaku disfungsional serta peran gender dalam memoderasi 

hubungan tersebut. Dengan struktur organisasi yang cukup lengkap dan 

keragaman gender di posisi manajerial, swalayan ini memberikan gambaran 

nyata tentang dinamika penilaian kinerja dan perilaku kerja di sektor ritel 

modern. Selain itu, sejarah perkembangan swalayan yang adaptif terhadap 

perubahan juga menjadi latar belakang penting dalam memahami konteks 

pengkajian ini. 
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3.3. Populasi dan Sampel Penelitian 

3.3.1 Populasi  

 

Semua individu maupun subjek yang tinggal di suatu daerah tertentu dan 

memenuhi syarat yang berkaitan dengan topik penelitian dianggap sebagai 

bagian dari populasi, menurut Martono (2016). Peserta dalam penelitian ini 

mencakup semua karyawan dan manajer Swalayan Putra Baru di Lampung. 

  

3.3.2 Sampel 

 

Sampel pengkajian dipilih sebagai representasi dari populasi yang dipilih 

(Martono, 2016). Teknik purposive sampling digunakan untuk memilih 

sampel berdasarkan persyaratan berikut: 

a. Manajer yang telah bekerja minimal 2 tahun di Putra Baru Swalayan. 

b. Manajer yang terlibat dalam proses pengambilan keputusan di organisasi. 

c. Karyawan yang bekerja di Putra Baru Swalayan. 

Besarnya sampel akan diambil dari jumlah populasi yang diketahui 

dihitung dengan rumus slovin yang dicetuskan oleh Slovin tahun 1960, 

yaitu: 

Rumus jumlah sampel yang dibutuhkan secara keseluruhan : 

𝑛 =  
𝑁

1 + 𝑁. 𝑒2
 

Keterangan 

n : jumlah sampel  

N : jumlah populasi 

e  : tingkat kesalahan (10) 

 

 Dengan demekian dalam menentukan sampel dalam pengkajian 

ini adalah sebagai berikut: 

𝑛 =  
𝑁

𝑁. 𝑒2 + 1
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𝑛 =  
500

1 + (500 × 0,12)
 

𝑛 =  
500

1 + (500 × 0,1)
 

𝑛 =  
500

1 + 5
 

𝑛 =  
500

6
 

𝑛 =  83,33 

Jadi, dari perhitungan diatas dapat diketahui bahwa sampel dari penelitian 

ini adalah dibulatkan menjadi 85 karyawan. 

 

3.4. Variabel dan Definisi Oprasional Variabel 

 

Variabel pengkajian, menurut Arikunto (2014), yaitu sesuatu yang telah 

dipilih peneliti untuk diselidiki, dikumpulkan datanya, dan dibuat inferensi. 

Variabel penelitian mencakup hal-hal, kualitas, orang, aktivitas, nilai, atau 

sifat yang bervariasi secara luas (Arikunto, 2014). Ada tiga jenis variabel 

penelitian replikasi yang ada: 

 

3.4.1 Variabel Independen (Bebas) 

 
Salah satu variabel bebas dalam pengkajian ini merupakan penilaian kinerja 

manajemen. Ini adalah faktor yang berperan atau mempengaruhi faktor lain 

(Martono, 2016). 

 

3.4.2 Variabel Dependen (Terikat) 

 

Perilaku disfungsional yaitu variabel dependen yang dikendalikan oleh 

variabel bebas (Martono, 2016). 
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3.4.3 Variabel Moderator 

 

Menurut Martono (2016), gender adalah variabel moderasi dalam studi ini 

karena memengaruhi arah atau tingkat keterkaitan antara variable bebas dan 

variabel terikat. 

 

3.5. Definisi Operasional Variabel 

 

Pendekatan penilaian yang memandu pengukuran variabel mencakup 

Definisi Operasional Variabel (DOV). Dengan kata lain, DOV berfungsi 

sebagai semacam pedoman pelaksanaan untuk pengukuran variabel. 

Definisi operasional berbasis ilmu pengetahuan membantu pengkaji lain 

yang ingin menggunakan variabel yang sama. DOV harus dibuat 

menggunakan karakteristik atau sifat objek, dengan beberapa modifikasi 

yang dipilih oleh peneliti untuk analisis dan kesimpulan. 

Untuk mengukur variabel, peneliti harus mengoperasionalkan variabel 

setelah menentukan variabel dan menemukan definisi konsepnya. Definisi 

operasional diperoleh dengan memberikan arti atau karakteristik tertentu. 

Sebagai hasilnya, definisi operasional setiap variabel ditentukan oleh atribut 

yang dapat diamati. Peneliti dapat menggunakan ini sebagai kesempatan 

untuk mengamati dengan hati-hati peristiwa yang terjadi.
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Tabel 3 1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Variabel Sub Variabel Indikator 

Teknik 

Pengumpulan 

Data 

Hasil 

Pengukuran 

Referensi 

Moderasi 

Gender 

(Variabel 

Moderato

r) 

Moderasi gender mengacu pada 

pengaruh gender terhadap hubungan 

antara dua variabel lain, yaitu kinerja 

manajerial dan perilaku disfungsional, 

dalam konteks ini. Gender 

dipertimbangkan sebagai faktor yang 

dapat memperkuat atau memperlemah 

hubungan antara kinerja manajerial dan 

perilaku disfungsional dalam sebuah 

organisasi. Data tentang gender 

dikumpulkan untuk memastikan apakah 

perbedaan dalam jenis kelamin (laki-laki 

dan perempuan) berdampak signifikan 

pada penilaian kinerja manajerial dan 

kecenderungan perilaku disfungsional. 

 Laki-laki 

 Perempu

an 

Jenis 

Kelamin 

 Dokumentas

i 

 Kusioner 

Distribusi gender 

dalam kategori 

laki-laki dan 

perempuan di 

antara responden. 

Lestari et al. 

(2023) dan 

Heilman & 

Haynes (2005) 

Kinerja 

Manajerial 
(Variabel 

Terikat) 

Kinerja manajerial didefinisikan sebagai 

kemampuan manajer dalam mencapai 

tujuan organisasi melalui perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan, dan 

1. Analisis 

Masalah 

2. Kreativitas 

dalam Solusi 

1. Kompetensi 

Pemecahan 

Masalah 

 Dokumentas

i 

 Kuisioner 

Skor penilaian 

dari kuesioner 

yang 

menunjukkan 

Mahoney et al. 

(1963) 
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pengendalian kegiatan organisasional 

secara efektif dan efisien. Kinerja 

manajerial diukur berdasarkan sejauh 

mana manajer mampu mencapai target 

dan tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi, mengelola tim dengan baik, 

dan membuat keputusan strategis yang 

tepat. Data ini diperoleh melalui 

penilaian persepsi dari bawahan atau 

rekan kerja menggunakan kuesioner. 

3. Ketepatan 

Keputusan 

4. Kecepatan di 

Dalam 

Mengambil 

Keputusan 

2. Pengambilan 

Keputusan 

tingkat efektivitas 

dan efisiensi 

kinerja 

manajerial. 

Perilaku 

Disfungsion

al 

Perilaku disfungsional mengacu pada 

tindakan atau perilaku individu dalam 

organisasi yang tidak mendukung 

pencapaian tujuan organisasi, dan bahkan 

dapat merugikan organisasional. Ini 

mencakup perilaku seperti 

ketidakpatuhan, manipulasi hasil kerja, 

ketidakwajaran dalam penggunaan 

sumber daya, atau perilaku yang 

merugikan lingkungan kerja. Perilaku 

disfungsional diukur melalui persepsi 

kolega kerja atau supervisor terhadap 

1. Kehadiran 

(Absensi) 

2. Kepatuhan 

terhadap 

Prosedur 

3. Pelaporan 

Fiktif 

4. Manipulasi 

Data 

1. Ketidakpatuh

an terhadap 

Aturan 

2. Manipulasi 

Hasil Kerja 

 Dokumentas

i 

 Kuisioner 

Skor penilaian dari 

kuesioner yang 

menunjukkan 

tingkat perilaku 

disfungsional 

yang ditunjukkan 

oleh individu 

dalam organisasi. 

Kaptein (2011) 

dan Hartmann & 

Slapnica (2009) 
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individu dalam organisasi melalui 

kuesioner. 
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3.6. Metode Pengumpulan Data 

3.6.1 Angket atau Kuesioner 

 
Kuesioner yaitu daftar pertanyaan tertulis yang dimaksudkan guna 

mengumpulkan data dari peserta (Arikunto, 2014). Mendistribusikan 

kuesioner kepada responden melalui bagian umum perusahaan atau 

departemen administrasi merupakan salah satu cara guna mengumpulkan 

data. 

Dalam pengkajian ini, sebuah kuesioner tertutup atau terstruktur digunakan. 

Kuesioner tertutup, menurut Subagyo (2011), memberikan responden tidak 

ada kesempatan lain untuk menjawab pertanyaan selain menjawab yang ada 

dalam daftar. Skala penilaian yang dimasukkan dalam kuesioner 

menunjukkan level yang dimulai dengan: 

a. Sangat setuju 

b. Setuju 

c. Netral 

d. Tidak setuju 

e. Sangat tidak setuju 

 

3.6.2 Dokumentasi 

 

Dokumentasi yaitu salah satu cara untuk mengumpulkan data dengan 

memantau dan meninjau berbagai dokumen yang terkait dengan topik atau 

variabel yang sedang diteliti, seperti agenda, notulen rapat, catatan, 

transkrip, buku, surat kabar, majalah, prasasti, dan lainnya (Arikunto, 2014). 

  

3.6.3 Instrumen Penelitian 

 

1. Kuesioner penilaian kinerja manajerial 

Diukur menggunakan instrumen yang dikembangkan (Mahoney et al, 

1963 dalam Sakdiyah dan Riharjo, 2022) 
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2. Kuesioner perilaku disfungsional 

Diukur memakai instrumen yang dikembangkan peneliti lain.  

3. Identifikasi gender responden.  

Diukur menggunakan variabel dummy, di mana 0 = pria dan 1 = wanita. 

 

3.7. Teknik Analisis Data 

 
Tahap berikutnya adalah analisis data, yang datang sesudah penulis 

mengumpulkan informasi yang diperlukan. Memperoleh pemahaman yang 

mendalam tentang data yang dikumpulkan dan menggabungkannya ke 

dalam pengetahuan yang lebih luas adalah tujuan dari analisis data. Dalam 

pengkajian replikasi ini, teknik analisis berikut digunakan: 

 

3.7.1 Analisis Deskriptif 

 
Rata-rata, median, modus, deviasi standar, nilai maksimum, dan minimum 

dihitung dari data awal untuk melakukan analisis statistik deskriptif. Untuk 

melakukan ini, SPSS V20 digunakan. 

1. Uji Validitas Product Moment 

Proses evaluasi konten suatu instrumen dikenal sebagai pengujian 

validitas. Menurut Rindiasari et al. (2021), tujuan dari pengujian validitas 

ini adalah untuk menentukan sejauh mana instrumen pengukuran dapat 

dengan benar mencapai tujuannya. Validitas suatu instrumen ditentukan 

oleh kemampuannya untuk secara andal mengumpulkan data dari 

variabel yang sedang diteliti. Validitas studi ini diuji memakai rumus 

korelasi momen produk Pearson, yang berikut ini yaitu 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑋)

{𝑁 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2} {(𝑁 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2}
 

Keterangan: 

𝑟𝑥𝑦   = koefisien korelasi product moment 

𝑁   = jumlah responden 

∑ 𝑋   = jumlah skor butir 
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∑ 𝑌   = jumlah skor total 

∑ 𝑋𝑌  = jumlah perkalian skor butir dengan skor total  

Untuk perhitungan uji validitas pengkajian ini, program statistik SPSS 

versi 20 digunakan. Kriteria pengujian uji validitas Pearson Correlation 

adalah sebagai berikut:  

a. Instrumen valid jika r hitung lebih besar dari r table. 

b. Instrumen tidak valid jika r hitung kurang dari r tabel. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Ghozali (Aldo Gunawan & Sunardi, 2016) mendefinisikan 

ketergantungan sebagai proses evaluasi akurasi (konsistensi) suatu 

instrumen. Namun, Husaini (Rindiasari et al., 2021) mengklaim bahwa 

reliabilitas kuesioner adalah ukuran yang berguna sebagai indikator suatu 

variabel atau konstruk. Dalam pengkajian ini, koefisien reliabilitas 

Cronbach's alpha digunakan (Martono, 2016): 

𝑟11 =  (
𝑘

𝑘 − 1
) (1 −

∑ 𝜎𝑏
2

𝜎2
𝑡

) 

Keterangan: 

𝑟11    = Reliabilitas instrumen  

𝑘   = Banyaknya butir pertanyaan 

∑ 𝜎𝑏
2  = Jumlah varians butir 

𝜎2
𝑡   =  Varians total 

Selama uji coba reliabilitas penelitian ini dilakukan, program statistik 

SPPS versi 20 digunakan. Hasil uji reliabilitas dihitung dengan 

mengurangi koefisien Alpha Cronbach dari pernyataan yang tidak valid. 

Basis pengambilan keputusan dalam uji reliabilitas yaitu sebagai berikut: 

1. Apabila nilai Alpha Cronbach lebih dari 0.6 maka angket itu dianggap 

reliabel. 
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2. Apabila nilai Alpha Cronbach kurang dari 0.6 maka angket itu 

dianggap tidak reliabel. 

3.7.2 Analisis Inferensial 

 Analisis Regresi Sederhana 

Analisis regresi analitis yaitu metode statistik yang dipakai untuk 

menggambarkan hubungan antara satu variabel dependen (Y) dan satu 

variabel independen (X).Tujuan utama analisis ini adalah guna memahami 

efek dari sejumlah faktor independen penting kepada variabel dependen. 

Dengan menggunakan strategi ini, variabel independen juga dibandingkan 

dengan variabel dependen. Analisis statistik dilakukan memakai SPSS versi 

20 untuk menguji hipotesis penelitian. Beberapa rumus dasar untuk uji 

regresi linier tercantum di bawah ini: 

𝑌̂ = 𝐴 + 𝑏𝑋 

Keterangan :  

Y  =  Variabel kriterion atau variabel dependen 

X  =  Variabel predictor atau variabel independen 

A   =  Konstanta 

 b = Koefisien regresi (kemiringan), besaran response yang 

ditimbulkan oleh predictor  

 

3.7.3 Uji Asumsi Klasik 

 
1. Uji Normalitas 

Uji normalitas data variabel dikerjakan guna memastikan apakah data 

pengkajian mempunyai distribusi normal. Dalam penelitian ini, uji 

normalitas kolmogorov-smirnov digunakan untuk perhitungan 

dengan menggunakan program SPSS v20. Sebagai contoh, 

probabilitas dapat digunakan sebagai dasar untuk pengambilan 

keputusan:  

1. Apabila probabilitas lebih dari 0,05 maka data itu dianggap 

berdistribusi normal.  



30 
 

2. Apabila probabilitas kurang dari 0,05 maka data itu dianggap 

berdistribusi tidak normal.  

 

2. Uji Multikolinearitas 

Model regresi menggunakan uji multikolinearitas guna menentukan 

apakah variabel independen dan dependen berkorelasi. Dalam model 

regresi yang baik, variabel independen seharusnya tidak berkorelasi. 

Menurut Ghozali (2016), uji multikolinearitas menunjukkan bahwa 

jika nilai toleransi lebih besar dari 0,10 atau nilai VIF kurang dari 10, 

dataset dianggap bebas dari multikolinearitas. 

3. Uji Heterokedastisitas 

Untuk memverifikasi bahwa residual dari model regresi yang 

diobservasi tidak identik atau tidak serupa, dilakukan pengujian 

heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas mengacu pada perubahan 

residual yang tidak konstan.Ketika terjadi homoskedastisitas, model 

regresi digunakan dengan baik. Uji glejser dilakukan untuk menguji 

apakah terdapat indikasi heteroskedastisitas pada penelitian ini. 

 

4. Uji Autokorelasi 

Koefisien autokorelasi yang tinggi dari tingkat signifikansi 

sebelumnya digunakan untuk menguji hubungan antara kesalahan 

pada periode sebelumnya dan periode t model regresi (Ghozali, 2016). 

Uji Durbin Watson, digunakan untuk mengevaluasi autokorelasi 

dengan ketentuan apabila nilai berada pada rentang -2 sampai 2 

artinya tidak terdapat autokorelasi. 

 

5. Uji Determinasi (𝑅2) 

Menurut Ghozali (2016), uji koefisien determinasi digunakan untuk 

mengetahui seberapa besar variabel dependen dapat dijelaskan oleh 

variabel independen dalam suatu model penelitian. Semakin tinggi 

nilai koefisien determinasi (𝑅²), maka semakin besar pula kemampuan 
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variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. Nilai 𝑅² 

berada di antara nol hingga satu, di mana nilai yang mendekati satu 

menandakan bahwa hampir seluruh variasi pada variabel dependen 

dapat dijelaskan oleh variabel independen. Sebaliknya, nilai 𝑅² yang 

rendah menunjukkan bahwa variabel independen dalam model kurang 

mampu menjelaskan variabel dependen, dan sisanya dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model tersebut. 

 

6. Uji T Statistik 

Uji parsial (uji T) bertujuan untuk mengetahui apakah setiap variabel 

independen memiliki pengaruh secara parsial pada variabel 

independen. Metode pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

menentukan apakah variabel independen memengaruhi variabel 

dependen ialah apabila signifikansi bernilai t > 0,05 yang 

berarti variabel dependen tidak terpengaruh oleh variabel bebas atau 

independen dan signifikansi bernilai t < 0,05 yang berarti variabel 

dependen terpengaruh oleh variabel independen. 

 

7. Uji Linearitas 

Dalam studi ini, uji linearitas dilakukan untuk memastikan apakah 

variabel X dan Y memiliki hubungan linier. Fitur uji linearitas SPSS 

v20 digunakan untuk ini. Berdasarkan probabilitas berikut, keputusan 

dibuat: 

1. Jika nilai Sig. deviation from linearity > 0,05 maka terdapat 

hubungan yang linear antara variabel x dengan variabel y.  

2. Jika nilai Sig. deviation from linearity ≤ 0,05 maka tidak 

terdapat hubungan yang linear antara variabel x dengan variabel 

y.  

Sebuah hubungan linier antara variabel diasumsikan ketika nilai sig 

linearitas kurang dari 0,05 dan nilai deviasi sig dari linearitas lebih 

dari 0,05.  
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3.7.4 Analisis Regresi Moderasi 

Analisis regresi moderasi, juga disebut analisis regresi dengan efek 

interaksi, adalah metode statistik yang digunakan guna menentukan apakah 

variabel moderator bisa memperkuat atau memperburuk hubungan antara 

variabel independen dan variabel dependen. Ini dilakukan dengan melihat 

signifikansi koefisien regresi b3, yang menunjukkan efek interaksi. Rumus 

matematis model regresi moderasi adalah sebagai berikut: 

Y = b0 + b1𝑋 + b2𝑀 + b3 (X. 𝑀) + e 

Gambar 5. Rumus Analisis Regresi Moderasi 

Keterangan: 

Y   = variabel perilaku disfungsional 

X   = variabel penilaian kinerja manajerial 

X . M  = Interaksi antara penilaian kinerja manajerial dan gender 

M   = variabel gender 

b0   = konstanta 

b1, b2, b3  = koefisien regresi 

e   = error term 

 

  



49 
 

 

 

 

 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 
 
 

5.1 Kesimpulan 

 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai dampak 

moderasi gender terhadap penilaian kinerja manajerial dan perilaku 

disfungsional studi kasus Putra Baru Swalayan, dapat diambil beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Dampak Kinerja Manajerial kepada Perilaku Disfungsional. 

Penelitian ini menemukan bahwa kinerja manajerial mempunyai 

dampak signifikan terhadap perilaku disfungsional. Manajer yang 

dinilai memiliki kinerja baik cenderung menunjukkan perilaku yang 

lebih positif dan selaras dengan tujuan organisasi. Sebaliknya, penilaian 

kinerja yang rendah dapat memicu munculnya perilaku disfungsional, 

seperti manipulasi data, penyalahgunaan sumber daya, atau perilaku 

tidak etis lainnya. 

2. Peran Gender dalam Memoderasi Hubungan Kinerja Manajerial dan 

Perilaku Disfungsional. 

Gender terbukti memoderasi hubungan antara penilaian kinerja 

manajerial dan perilaku disfungsional. Hasil penelitian menunjukkan 

adanya indikasi bias gender dalam penilaian kinerja manajerial, di mana 

manajer perempuan cenderung dinilai lebih rendah dibandingkan 

manajer laki-laki. Kondisi ini dapat meningkatkan potensi munculnya 

perilaku disfungsional pada manajer yang merasa diperlakukan tidak 

adil akibat bias gender. 
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3. Kontribusi Penelitian. 

Penelitian ini memperkaya literatur mengenai pentingnya penilaian 

kinerja manajerial yang objektif dan adil, serta menyoroti perlunya 

perhatian terhadap isu gender dalam organisasi. Selain itu, penelitian 

ini memberikan gambaran bahwa sistem penilaian kinerja yang tidak 

sensitif terhadap isu gender dapat berdampak buruk pada perilaku 

manajerial dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

5.2 Keterbatasan 

 

Keterbatasan dalam skripsi ini: 

1. Distribusi gender pada responden tidak seimbang, Dimana 

mayoritas responden yaitu Perempuan (68,2%) dan laki-laki hanya 

(31,8%). Ketimpangan ini dapat mempengaruhi hasil analisis 

mederasi gender, karena kecenderungan perilaku dan respon 

mungkin kurang representative untuk kelompok laki-laki. 

2. Sampel hanya berasal dari satu Perusahaan, sehingga hasil temuan 

sangat kontekstual untuk lingkungan kerja dan system manajemen 

di tempat tersebut. Variasi kondisi organisasi di luar Putra Baru 

Swalayan tidak tercakup pada pengkajian ini. 

3. Data diperoleh melalui angket/kuesioner yang diberikan secara 

mandiri oleh responden. Potensi bias subjektivitas, seperti social 

desirability bias, bisa terjadi. Responden bisa saja memberikan 

jawaban yang dianggap paling “aman” atau diharap oleh pihak 

organisasi. 

4. Salah satu keterbatasan dalam penelitian ini adalah potensi perilaku 

disfungsional yang dilakukan oleh pihak manajer yang tidak 

terdeteksi oleh pihak lain. Manajer bisa saja melakukan tindakan 

seperti pelaporan yang tidak akurat atau manipulasi data tanpa 

diketahui oleh atasan atau rekan kerja lainnya. Hal ini menjadi 

kendala dalam pengumpulan data yang mengandalkan kuesioner dan 
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persepsi responden karena terdapat kemungkinan adanya bias sosial 

dan ketidakjujuran dalam menjawab. Oleh karena itu, temuan 

mengenai perilaku disfungsional dapat saja tidak sepenuhnya 

mencerminkan kondisi sebenarnya di lapangan. 

 

5.3 Saran 

 
Menurut temuan di atas, peneliti bisa memberi saran sebagai berikut: 

1. Bagi Manajemen Putra Baru Swalayan. 

Organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

mendukung kesetaraan gender, sehingga seluruh manajer dapat 

bekerja secara optimal tanpa khawatir akan diskriminasi. 

2. Bagi pengkaji Selanjutnya. 

Faktor lain termasuk budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan 

sistem penghargaan yang dapat memengaruhi perilaku disfungsional 

dapat ditambahkan oleh peneliti di masa depan. 

3. Bagi Praktisi SDM dan Akademisi. 

Praktisi SDM diharapkan dapat mengadopsi hasil penelitian ini 

dalam merancang sistem penilaian kinerja yang sensitif terhadap isu 

gender.  
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