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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk meetahui apakah terdapat pengatedddermember echangeerhadap perilaku kerja
kontraproduktif dengan budaya organisasi sebagai variakeliator. Definisileadermember rchangedalam
penelitian ini menggunakan teori Graen &hl-Bien, perilaku kerja kbntraproduktif menggunakan teori Fox &
Spector dan budaya rganisasi menggunakan teori Schelreknik sampling yang digunakan pada penelitian ini
adalahsimple random sampling?enelitianini dilakukan pada 192 karyawan yang bekerja di Rumah Sakit X. Alat
pengumpulan data yang digunakardg@genelitian ini adalah skaleeaderMember Echange7 (LMX7) untuk
mengukurleadermember rchange skala Counterproductive Work Behavior CheckiSWB-C) untuk mengukur
perilaku kerja kntraproduktif dan Denison Organizational Cudtugurvey (DOCS) untuk mengukur budaya
organisasi. Analisis data yang digunakan padeelitéan ini adalah SmartPLS 3.Blasil penelitian menunjukkan
bahwa (1)leadermemberexchangeberpengaruhangsung dan signifikan terhadapdaya oganisasi, (2 budaya
Organisasi berpengaruh nigsung dan signifikan terhadaperjjaku kerja lontraproduktif, (3)leadermember
exchangetidak memiliki hubungn yang signifikan dengan perilakerfa lontraproduktif, dan (4)eadermember
exchangememiliki pengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan budagaisasi sebagai mediator
penuh.Berdasarkan hasil penelitian ini, ditemukan bahwa Budaya Organisasi memediasi secara periidadetar
Member Exchangdengan Perilaku Kerja Kontraprodukiif.

Kata kunci Budaya organisasi, leadenember exchange, perilaku kerja kontraprodulktif.

Abstract

The aim of this researcts ito discover the influence of leadmember exchange against counterproductive work
behavior with organizationalutture as mediator atlospital X. The definition of leadenember gchange in this
research is derivedrom Graen & UhiBien, counterproductive work dhavior from Fox & Spectar and
organizational glture from Schein The sampling technique that was used in this research is simple random
sampling. This research is conducted to 190 employees at HospithleXdafa in this research are collected using
LeaderMember Exchange 7 ScaldMX7) to measure Leaddember Exchange, Counterproductive Work
Behavior ChecklisfCWB-C) to measure counterproductive workhbeior and Denison Organizational Cultural
Survey (BDDCS) tomeasure organizationalitureThe resultof this research show that (1) leatleember &change
directly and have a significant relationship to Organizational Culture, (2) Organizational Culture directly and have
significant relationship to cousproductive bBhavior, (3)leadermember gchange does not have a significant
relationslip with counterproductive work behavior, and (4) leaghember exchange has an influence on
counterproductive workdhavior wth organizational witure as a mediator filu Based on the results of this study, it
was found that Organizational Culture fully mediates between Ldéadeer Exchange with Counterproductive
Work Behavior.

Keywords: Counterproductive work behavioeddermember exchangerganizational culture
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LATAR BELAKANG hubungan dua arah yang terdiri dari satu orang yang memiliki
otoritas langsung atas orang lainnya.
Karyawan adalah salah satu sumber daya organisasi yang
paling penting dan dianggap sebagai aset paling berharga bada penelitiarDouglas dan Martinko (2001nenjelaskan
organisasi. Pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan memilikiubungarimx terhadap perilaku kerjaokitraproduktif muncul
dampak langsung pada produktivitasganisasi (Sequiera & dikarenakan hubungan atasan bawahan yang bebsetia
Dhriti, 2015).0leh karena itupenting bagi sebuah organisasi pada setiap karyawan. Hal tersebut akan memunculkan
untuk memiliki karyawan yang bekerja sesuai dengan aturarpersepsi  ketidakadilan pada karyawan dan dapat
aturan yang ditetapkan organisasi untuk mencapai kinerjnengakibatkan pembalasan karyawtsrthadap organisasi.
yang maksimal dan meningkatkan produktivitas perusahaarfeémbalasan tersebut dapat berupébtriya karyawan dalam
Namun demikian, pada kgataannya masih ditemukan perilaku kerja kntraproduktif. Beberapa penelitian lainnya
permasalahan di organisasi yaitu munculnya perifqlaku ~ mendukung hasil penelitian ini yait@thman Ee, dan Shi,
negatif atau penyimpangan perilaku oleh karyawan pada sat2009) Townsend, Phillips, dan Elkins, (2000yang
bekerja(Douglas & Martinko, 2001)Penyimpangan perilaku membdas tentang rasa ketidakadilan yang dihasilkan dari
di tempat kerja dianggap sebagai sebuah tindakag gapat  perbedaarhubungan atasan dan bawahémxj. Hubungan
membahayakan  karyawan maupun  keberlangsungal¢adermember rchange (Imx) yang rendah akan
organisasi yang disebut dengan perilaku kegattaproduktif =~ menyebabkan karyawan membalas persepsi ketidakadilan
(Spector& Fox, 2008. pada hubungan tersebut melalui perilaku kegatiaproduktif
(ChernyakHai & Tziner, 2014).
Perilaku kerja kntraproduktif adalah masalah yang ekspansif
untuk organisasiBennett & Robinson, 2000lan menjadi Lmx berdasarkan kualitasnya dibagi menjadi dua yaitu
perhatian utama bagi atasan di tempat kdga masyarakat groupdanout group Lmx dengan kualitagn group memiliki
umum (Spectordkk., 2006) Perilaku kerja &ntraproduktif — kualitas yang tinggi dikarenakan bawahan akan melaksanakan
dapat dimulai dari perilakperilaku kecil seperti penyebaran pekerjaan sesuai dengan uraian jabateraskontrak kga
rumor yang tidak benar di perusahaan sampai pada perilak(@ng diterima. Sedangkamx kualitas outgroup memiliki
yang melanggar pemran seperti tindak agresi secara fisik kualitas yang rendah dimana bawahan melakukan tugas
maupun verbal yang ditujukkan kepada rekan kerja maupufecareberkala dari unit dan pertukaran yang dilakukan dengan
peusahaan(Sharma & Thakur, 2016; Serenko & Bontis, atasan bersifat forma{Estel dkk., 2019) Hubungan yang
2016) MenurutHarper (1990dapat diperkirakan bahwa 33% informal dengan atasan (akibat dari kualitasgroup) akan
- 75% dari semua karyawan di organisasi terlidatam  menimbulkan dampak positif yaitu kepuasan kerja, komitmen
perilaku menyimpang yang serius maupun kecil sepertpada organisasi, pengembangan karir, dan mengurangi
sabotase, vandalisme, pencurian, maupun penipuan. Rumgirnover(Singh, 2018; Rohins & Judge, 209).

sakit merupakan salah satu organisasi yang begerak di bidang
pelayanan jasa kesehatan. Hubunganlmx yang rendah akamenyebabkarkaryawan

membalas persepsi ketidakadilan pada hubungan tersebut
Beberapa peneldn tentang perilaku kerja kontraprddidi melalui perilaku kontraproduktifChernyakHai & Tziner,
dilakukan di umah sakit salah satunyaadah penelitiarAbdi, 2014) Secara khusus, variabedocial exchangeseperti
Delkhah danKheirgoo(2016) menjelaskan bahwa munculnya kepercayaan, komitmen organisasi, persepsi dukungan
peiilaku kerja kontraproduktif diumah sakit dapat berdampak organisasi, dan pertukaranermimpinanggota ditemukan
pada proses pelayanan yang dilakukan kepadaien. penting untuk hubungan antara keadilan, kinerja tugas, dan
Sedangkan penedih yang dilakukan oleh Zaghidkk. (2016)  perilaku karawan diorganisasi Colquitt, Lepine, &Wesson
menjelaskan bahwa perilaku kerjarkraproduktif yang terjadi  2011). Penelitian yang dilakukan oleh Budiman (2015)
di rumah sakit dapat memiliki dampak negatif terhadapterdapat hubungan negatif yang signifikan antara dengn
keputusan profesional kesehatan. Hal ini dapat berupperilaku kerja kntraproduktif. Pengaruh negatiihx dengan
penanganan medis maupun non medis (admasispasien). perilaku kerja lontraproduktif mempunyai arti apabila kualitas
Oleh karena itu penting bagi organisasi maupurydwan  hubungan antara atasan dengan bawahan dirasakan baik oleh
untuk memahami fenomena perilaku kerjankaproduktif — karyawan, maka kemukiman karyawan terlibat dengan
untuk lebih meningkatkan pelayanan kesehatan masyarakperilaku kerja bntraproduktif akan kecil.
dan kinerja pegawaiBerdasarkan hasil wawancara dengan
salah satu pegawgiang bekerja di umah sakit menyatakan Terdapat alasan teoritis dan praktis untukngwgi hubungan
bahwa pelangganpelanggaran yang terjadi dimah sakit —antaralmx dan perilaku kerja ¢ntraproduktif(Martin dkk.,
adalah terkait pegawai yang sering datang terlambat ata€016). Alasan teoritis adalah ntuk memastikan bahwa
pulang lebih awal, karyawan yang bermgadgetpada saat dampak Imx dinilai terhadap semua aspek kinerjeask,
bekerja dan melakukan perusakan sarana geasarana di Citizenshipdan perilaku kerja kontraproduktif) sedangkan dari
perusahaan. perspektif praktis dengan terujinya hubungan tersebut

organisasi diharapkarsemakin peduli dengan perilaku
Perilaku kerja lontraproduktif muncul dikarenakan beberapaperilaku etis éthical condugt Menurut Jawahar, Schreurs,
faktor. Salah satunya adalah faktor situasiofizduglas &  danMohammed (2018yedikit penelitian yang menguji efek
Martinko, 2001)yang berupa hubunganasinbawahamatau langsung yang terjadiantara Imx dan perilaku kerja
leadermember exchangé€lmx). Yuki (2015) menjelaskan  kontraproduktif. Hal tersebut dikarenakan penelitian
bahwa Imx merupakan hubungan dua pihak secara vertikapenelitian terakumulasi pada konsekuensi positif dari
karena menekankan pada proses pengaruh timbal balik patlabungan atasan dan bawahan dan sedikit penelitian yang
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berusaha menmgkap bagaimana atau kapan kualitas atasaBemakin tinggi skor pada CW®8 menufjukkan bahwa
dan bawahan mengarah pathasil negatif seperti perilaku tingginya tingkat prilaku kerja lontraproduktif. Semakin
kerja lontraproduktif Analisis yang lebih luas diperlukan agar rendah skor pada WB-C menunjkkan bahwa tingkat
mencakup aspe#spé lain dalam hubungan antatdX dan  Pperilaku kerja bntraproduktif yang terjadi rendah.
perilaku organisasi melalui efek diasi (Byun dkk. 2017; LeaderMember Exchange
Tse dkk., 2012) Fungsi dari variabel mediator adalah Leadermember exchangeenelitian ini adalah hubungan
memberikan pengaruh di antara variabel bebas dan terika@ntara atasan bawahan yang menekankan pada proses
Tanpa adanya variabel mediator gambaran yang didapatkd¥¢ngaruh timbal balik, kepercayaan, dan keadilan antara
tidak lengkap dan akan sulit untuk dijelaskan. pemimpin dan karyawanPengukuran untuk variab&ader
member exchangakan menggunakaekala LMX7 dimana
Hasil penelitianEsmi, Piran, darHayat (2017)menjelaskan aitemaitem yang dikembangkan oleh Graen ddhl-Bien
bahwa Hubungan atasan dan bawahan terhadmgmizational  (1995).
citizenship lehavior (OCB) meningkat ketika ditambahkan Budaya Organisasi
budaya oganisasi sebagai variabel mediator. Hal tersebuBudaya organisagiada penelitian inadalahnilai-nilai yang
dikarenakan dimensi dahubungan atasanalwahan dan dianut okh sebuah organisasi yang dijadikan sebagai penuntun
budaya oganisasi yaitu masingasing motivasi dan untuk memberi kebijakan terhadap karyawan terkait cara
keterlibatan inspirasional yangemiliki efek tertinggi pada bekerja di organisasiPengukuran untuk variabel budaya
OCB. Karyawan yang mendapatkan dukungan dan motivasirganisasi akan menggunakaenison Organizational
dari atasan (memiliki hubungan yang balkngan atasan), Culture  Survey (DOCS) dimana  aiteraitemnya
serta memiliki budayarganisasyang kuat akan menunjukkan dikembangkan oleh Denison davlishra (1995) Semakin
OCB yang kuat di luar peran mereka seperti perilakutinggi skor pada DOCS menulkkan bahwa perusahaan
pengorbanan, kesopanan, rasa hormat, dan hati nurani. memiliki budaya eganisasi yang kuat. Semakin rendah skor
pada DOCS menunjukkan bahwa bahperusahaan memiliki
Pada penelitian ini menggunakan budaygamisisi sebagai budaya oganisasi yang lemah
variabel mediator. Budayarganisasi dipilih menjadi v&abel
mediator dikarenakan emurut penelitianEsmi, Piran, dan Respomen
Hayat (20T) hubunganLMX dan budaya myanisasi yang Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan di
kuat akan mengarah pada peningkatan efisiensi dan efektivit®umah Sakit X yang berjumlah53 orang. Karakteristik
organisasi, promosi hubungan positif antar pekerja serta akagsponderdalam penelitian inadalahkaryawanyangbekerja
meminimalisir nunculnya perilaku negatif di perusahaan. di Rumah sakit X minimal selama 1 tahun.
Penelitian ini akan dilakukan di Rumah Sakit X dan yang akan
menjadi responden adalah karyawan yang bekerja di Rumakeknik pengambilan sampel pada peneliiiginadalahsimple
Sakit X minimal selama 1 tahuRemilihan status karyawan random sampling Menurut Neuman (20133imple random
tetap dan kontrak dengan minimal 1 tahkerja karena sampling merupakan teknik sampling yang dibangun
diasumsikan bahwa karyawan tersebut sudah dapatenggunakan kerangka sampel yang akurat dan selanjutnya
beradaptasi di perusahaan, mengenal bubagaya akan memilih elemen maupwampleberdasarkan prosedur
perusahaan, serta memiliki interaksi yang cukup kuat dengayang acak secara matemsatUntuk penghitungan jumlah
masingmasing atasannya sampel yang digunakan, malsag menggunakan tabel
Krejcie danMorgan yang menjelaskan dengan total populasi
Berdasarkan paparan yantelah dijelaskan sebelumnya sebanyak 357 orang, dan taraf kesalahan sebesar 5%, maka
penelit ingin mencari tahu apakah terdapat pengdealder  jumlah sampel yang dibutuhkan adalah sebesar 186 orang.
member exchangéerhadap perilaku kerja kontraproduktif Pemlihan responden dilakukan dengan cara random yaitu
dengan budaya organisasi sebagai mediator di Rumah Sakit dengan cara mengundi karyawan sesuai dengan nomor yang
tertera di lembar absensi. Nomor karyawan yang muncul akan
METODE PENELITIAN dijadikan sebagai responden penelitian

Variabel dan Definisi Operasional Tempat Penelitian

Variabel tergantung dalam penglit ini adalalperilaku kerja  Penelitian dilaksanakan pada bula Desember 2019
kontraproduktif, variabel bebas dalam penelitian ini adalahPelaksanaangmditian dilaksanakan langsung di Rumah sakit
leadermember exchangeserta variabel mediator dalam X yaitu dari awal mula persiapan penelitian yaitu melakukan
penelitian ini adalatbudaya organisasDefinisi operasional wawancara dengan responden penelitiatuk mendapatkan
dari masingmasing variabel penelitian adalah sghicdberikut:  datadata penunjang penelitiaampai dengan penyebaran
Perilaku Kerja Kontraproduktif kuesiorer untuk responden yang memenuhi kriteria.

Perilaku kerja kontraproduktifpada penelitian ini adalah

perilaku yang sengaja dilakukan oleh karyawan yangalat Ukur

bertentangan dengan normarma di organisasiPerilaku  Alat ukur penelitian untuk variabel perilaku kerja
kerja lontraproduktifakan menggunakan skalskeimbangkan  kontraproduktif adalahadaptasi dariskala perilaku kerja
berdasarkan spekaspek dariSpector& Fox (2002 yaitu  kontraproduktif yang aitemnya dikembangkadari aspek
Counterproductive  Work Behaviour CheckligCWB-C). aspek Specto& Fox (2002 yaitu Counteproductive Work
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Behavior Checklist(CWB-C) yang terdiri dari 32 aitem berdasarkan masa kerjanya, mayoritas responden adalah

pernyataanUntuk variabeleadermember exchangadat ukur  dengan masa kerja 1 tahun vyaitu sejumlah 54 orang

yang digunakan adaldbMX 7 yang aitemnyalikembangkan Berdasarkan tingkat pendidikan, responden penelitian dengan

dari aspelaspekGraen darJhl-Bien (19%) yang terdiri dari  tingkat pendidikan Strata 1 (S1) mendominasi pada penelitian

tujuh periyataan Untuk variabel budaya organisasi skala yangini yaitu sejumlah 105 orang

diadaptasi adalalDenison Organizational Culture Survey = )

(DOCS) yang aitemnya dikembgkan dari dimensDenison Ui Hipotesis L

dan Mishra (1995 yang terdiri dari 60 pernyataan. Masing Variabel bebas pada penelitian ini adalemdermember

masing skala ini memiliki lima pitian jawaban. exchange variabel tergantung addah perilaku lerja
kontraproduktif én variabel mediatornya adalahudaya

Pada penelitian ini reliabilitas diukur melalsingle trial ~ ©Organisasi. Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan melalui

administration yaitu pendekatan konsistensi internal yangUii €stimasi pengaruh langsung variabel tergantung terhadap

prosedurnya hanya memerlukan satu kali pengenaan sebuk@riabel terikat dengan taraf s_ignifikansi 5% menurut Chin
tes kepada sekolompok individu sebagai subjBkrikut  (1998) dengan melihat t statistk > 14€abel 3 dan 4
merupakan teil validitas dan reliabilitas untuk masing terlampir)

masing variabel: . . .
Perilaku Kerja Kontraproduktif Berdasarkan tabel terlihat bahwa estimasi pengaruh antara

Hasil uji validitasditunjukkan darinilai outer loadingyang ~ Variabel LeaderMember — Exchange terhadap Budaya
bergerak dari 0,892 0,963 (tabel 2 terlampir) Hasil uji ~ Organisasi sebesar 0,905 dengan signifikansi 0,000 (p< 0,05)
reliabilitas dilihat dari nilai ¢ r o n b alghhselesar 0,994 dan nilai statisk 27,955 yaitu > dari 1,96. Oleh karena itu
dan nilai composite reliability sebesar 0,994(tabel 1 leadermember exchangeemiliki pengauhyang signifikan
terlampir) terhadap budaya organisasi.

LeaderMember Exchange

Hasil uji validitasditunjukkan darinilai outer loadingyang
bergerak dari 0,935 1,000 (tabel 2 terlampir) Hasil uiji
reliabilitas dilihat darinilai c r 0 n b a ¢ hs&lsesara0l,9p7h
dan nilai composite reliability sebesar 0,981(tabel 1
terlampir).

Budaya Organisasi

Hasil uji validitas ditunjukka dari nilai outer loading
bergerak dari 0,897 0,946 (tabel 2 terlampir) Hasil uiji
reliabilitas dilihat darinilai c r o n b a ¢ hs&lsesara0,997h
dan nilai composite reliability sebesar 0,997(tabel 1
terlampir).

Hasil selanjutnya @alah estimasi pengarumtara variabel
budaya organisasi terhadap perilakaerjt lontraproduktif
genga nila -0,802 dengan signifikansi 0,000 (p< 0,05) dan
nilai statistik 6, 121 yaitu > dari 1,96. Oleh karenalitthwa
budaya oganisasi memilki pengaruwang signifikan terhadap
perilaku kerja kbntraprodulktif.

Estimasi pengaruh langsung antara varidbadermember
exchangedengarperilaku kerja lontraproduktif memiliki nilai
E—’0,167 dengan signifikansi 0,218 (p > 0,05) dan nilai statistik
1,234 sehinggaleadermember gchange tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap perilaku Kkerja

Teknik Analisis Data kontraprodukti.

Analisis yang digunakan pada penelitian ini adaRdrtial
Least Square(PLS) yaitu dilakukan dengan menggunakan
aplikasi SmartPLS. 03. Uji pertama yang dilakukan adalah
evaluasiouter modeluntuk mengetahuconvergent validity,
discriminant validity, dan composite reliability Setelah itu
akan dilakukan evaluasiner modeluntuk menguji hubungan
leadermember exchangeterhadap budaya organisasi
hubungan budaya organisasi dengan perilaku k
kontraproduktif, hubungateadermemberexchangeaerhadap

Berdasarkan tabel hasil estimasi pengaruh tidak langsung
antara leadermember gchange dengan perilaku kerja
kontraproduktif melalui budayarganisasi sebagai variabel
mediator memiliki nilai-0,726 dengan signifikansi 0,000 (p <
0,05) dan nilai statistik ,680 yaitu > 1,96. Sehingga dapat
dikatakan bahwamediasi yang terjadi pada penelitian ini
' .adalah mediasi penuhdi mana pengaruh variabel bebas
erl%engan variabel terikat secara langsung tidak signifikan.

. . ) Namun ketika variabel mediator dimasukkan, variabel
perilaku kerja kontraproduktif, dan hubungimadermember tergantung menjadi signifikan. Pengaruh variabel mediator

exchangeterhadap perilaku kerja kontraproduktif dengan : ; N
menambahka budaya organisasi sebagai variabel mediator('jengan vaabel tergantung juga signifikan (Halkk., 2014).

yang dapat dilihat daR?danp value PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN
HASIL PENELITIAN Pengaruh LeadeitMember Exchange dengan Budaya
Organisasi
Karakteristik Subjek Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan bahwa patda

) N pengaruh langsung yang signifikan antdemdermember
Sul:_)jek atau responden yang terdapat pada penelitian igkchange (Imx) dengan budaya rganisasi dan hubungan
berjumlah 190 orang dengan mayoritas perempuan Yaitibrsebut bersifat pdi). Hubungan yangignifikan dan positif
sebanyak 126 orang mlasisanya 64 orang adalah Héki.  garilmx dan budayamanisasi juga dijelasi pada penelitian

Responden dengan rentang usia3@5tahun mendominasi garj Arif dkk. (2017 yang menjelaskan dari aspek teoritis
pada penelitian ini yaitu sejumlah 118 orang. Apabila dilihat
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bahwa hubungan pemimpianggota Ifnx) tidak hanw  dalam perilaku tempat kerja yangontraproduktif atau
menekankan pada pentingnyenx di organisasi, namun perilaku kewargaan organisasi). Apabila karyawan
adanya dampakpositif yang didapatkan darlmx yaitu menganggap budaya sebagai sesuatu yang tidak etis maka
kebijakankebijakan organisasi berjalan dengan lancarkaryawan mungkin lebih cenderung menilai nilai etika
dikarenakan hubungan yang baik antara pemirapiggota. perusahaan tidak sesuai dalam organisasi.
Apabila ditinjau dari segi praktishubungan pemimpin
anggota Ifnx) dapat dianggap sebagai prediktor aturan darfnderson darThomas (1996)menjelakan hubungan budaya
regulasi yang lebih baik untuk organisasi organisasi dengan perilaku kerjeorkraproduktif melalui
proses sosialisasi dimana individu belajar menjadi anggota
Hal tersebut juga dijebkan pada penelin Gonzéez-Roma  kelompok agar dapat diterima dan memahami perilaku yang
(2016) bahwa budaya rganisasi berkontribusi untuk dianggap sesuai atau menyimpang dalam organisasi. Demikian
memodelkan perilaku kepemimpinan yang nantinya juga akapula dengan proses internalisasi yang mengacu pada proses
berpengaruh terhadap terbentuknya iklim organisasi. Padeetika budaya organisasi secara efektif diadopsi oleh
penelitianpenelitian lainnya menjelaskan bahwa pentingnyakaryawan sebagai milik mereka sendiri. Apabila karyawan
budaya kerja sama, sadj mendukung, dan saling percaya memiliki persepsi bahwa budaya organisasi mengandung
antar karyawan di organisasi dan rasa kepedulian terhadagilai-nilai yang tidak etis, karyawan ak
kesejahteraan  karyawan penting untuk merangsanmenginternalisasikan nikaiilai tersebut ke dalam perilakya
perkembangan perilaku dan hubungan yang selaras antayang salah satunya adalah perilaku kerfantkaproduktif
pemimpin dankaryawan sehingga mendoronguX yang (Schwartz, 2013).
memiliki kuditas yang tinggi (Aryee & Chen, 2006; Erdogan
dkk., 2006; Pearson & Maler, 2010). Sedangkan peagsliti Pengaruh LeadeiMember Exchange Perilaku Kerja
yang dilakukan oleh Majodkk. (2008) menjelaskan bahwa Kontraproduktif
budaya oganisasi merupakan salah satu faktgang Berdasarkan pada hasil penelitian ini, maka terdapagaruh
mempengaruhi kualitasmx. Hubungan berkualis tinggi  langsung yang tidak signifikan antara varialeeldermember
antara pemimpin dan anggota unit kefffax) lebih mungkin ~ exchange(lmx) terhadap erilaku kerja lontraproduktif. Hasil
munculketika mereka konsisten dengan budaiganisasi. penelitian Premru (2019) memiliki hasil yang serupa yaitu
terdapat hubungayang tidak signifikan antaremx terhadap
Pengaruh Budaya Organisasi dengan Perilaku Kerja perilaku kerja lontraproduktif. Hal tersebut dikarenakan
Kontraproduktif terdapat perbedaan kepribadian individu yang disebut sebagai
Berdasarkan pada hasil penelitian ini, maka terdapat pengargialah satu faktor yang dapat menjelaskan hubuypgag tidak
langsung yang signifikan dahubungan yang negatif antara signifikan antaralmx dan perilaku kerja dntraproduktif
budaya organisasi terhadap perilaku kerntkaproduktif,  (Cullen & Sacket, 2003; Bvidovits dkk., 2007; lliesdkk.,
dimana hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakuke2009).
olehChendkk. (2013)bahwa terdapat pengaruh negatif secara
signifikan terkaitdengan petaku kerja kontraproduktif dan Penelitian ini didukung oleh penelitian Jawahar, Schrelas,
budaya oganisasi. Penelitian ini juga menjelaskan bahwaMohammed (2018) yang menjelaskan hubungan yand tida
kepedulian, aturan iklim organisasi dan budaya organisagiignifikan antardmx terhadap perilaku kerja kontraproduktif
mempengaruhi karyawan dalam berperilaku. dan penelitian ini menekankan bahwiibutuhkannya variabel
mediator untuk memperjelas hubungan antalenx dan
Hubungan antara budaya organisasi dengan perilaku kerjgerilaku kerja bntraproduktif. Hasil penelitian Premru (2019)
kontraproduktif dijelaskan leb detil oleh penelitian Brief dan memiliki hasil yang serupa yaitu terdapat hubungan negatif
Weiss (2002) dimana pada penelitian tersebuhjefeskan yang tidak signifikan antardmx dengan perilaku kerja
bahwa apabila konten budayaganisasi ditampilkan untuk kontraproduktif. Hal tersebut dikarenakan terdapat perbedaan
menginduksi pengalaman emosi negatif di tempat kerja, makdi masingmasing individu dan kepribadian individu yang
pengalaman emosi gatif dapat menjadi alasan potensial yangdisebut sebagai salah satu faktor yang dapat menjelaskan
menduikung keterlibatan karyawan di perilaku erja hubungan §ng tidak signifikan antarnx dan perilaku kerja
kontraproduktif. Berdasarkan penelitian tersebut dapakontraproduktif.
disimpulkan bahwa emosi adalah reaksi terhadap peristiwa,
rangsangantau entitas tertentu, sehingga budaygaaisasi Hubunganyang tidak signifikan dijelaskan oleh berbagai
dengan kualitas etika yang kurang dapat menyebabkaf@ktor yang mengaitkan perilaku individu dan gaya
individu mengalami emosi negatif yang merujuk padakepemimpinan. Salah satunya adalah faktor kepribadian dan
munculnya niat @u keterlibatan karyawan dalam perilaku gaya kepemimpinan maskrgasing individu. Dalam proses
kerja lontraproduktif. kepemimpinan, para pemimpin mentransfer harapada
anggota kelompok untuk memenubjuan organisasiay &
Hal ini juga sejalan dengan pendliti yang dilakukan oleh Thornton 2017; Effelsberg, Solga, & Gurt, 2014; Liu, Liao, &
Spedor danFox (2002); Kaptein(2008) yang menjelaskan Wei, 2015). Anggota kelompok dianggap sebagai individu
tentary bagaimana karyawan memandangidya aganisasi dengan kualitas atau atribut tertentu untuk mencapai norma
mereka (apakah dipandang sebagai sesuatu g#agatau dan nilai orgarsasi bersama yaitu membangun perilaku yang
tidak etis) akan meengaruhi niat perilaku mereka (terlibat diinginkan, menciptakan lingkungan kerja yang mengurangi
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perilaku yang tidak diinginkan dan memiliki posisi otoritas pemimpin memiliki kepribadian dan perilaku menyimpang,
yang memiliki kekuatan untuk menempatkan penghargaan damaka peniynpangan ini akan meemgaruhi budayarganisai.

sanksi.
Hubunganimx dengan budayarganisasi di perusahaan juga

Penelitianyang dilakukan Permy, Hunter, darPerry (2011) dijelaskan oleh penelitian Arifdkk. (2017 yaitu apabila
menjelaska bahwa tingkatanlmx yang negatif maoun hubungan pemimpianggota baik maka hal tersebut akan
hubungan antarémx dengan perilaku kerjadatraproduktif = melancarkan aturan dan regulasi yang lebih baik di organisasi
dapat memiliki konsekuensi yang berbeda yaitu dengasehingga dapat membgim budaya organisasi yang sehat.
mempertimbangkan faktor kepribadian sebagalah satu Karyawan yang memandang budaya organisasinya sebagai
penyebab munculnya perilaku kerja dntraprodukt. budaya yang etis dan sehat akanmimémalisir terlibatnya
Townsenddkk. (2000) menjelaskan hubungdmx dengan kepada perilaku kerjaoktraproduktif (Spector & Fox, 2002;
perilaku kerja bntraproduktif dimana ketika kgmwan yang Kaptein, 2008). Namun dalam penelitian ibeaderMember
memiliki hubungarimx rendah akan cenderung terlibat dalam Exchangedengan Budaya Organisasi beleokup kuat untuk
perilaku pembalasan terhadap oligasi yaiu dengan meminimalisir prilaku kerja lontraproduktif dikarenakan
memunculkan perilaku kerjaoktraproduktif. Menurut Shore hubungan yang signifikan bersifat negatif.

dkk. (2006) munculnya perilaku kerja oktraproduktif

dikarenakan karyawan merasa diabaikan dan tidak cukuparan untuk peneliti selanjutnya, dapat menggunakan variabel

dihargai atau bahwa organisasi tidak mengakui kontribusiain sebagai variabel mediatamtuk melihat hubungannya
karyawan dengan Perilaku Kerja Kontraproduktif serta memperkaya

penelitianpenelitian terkait Perilaku Kerja Kontraproduktif.
Pengaruh LeadeiMember Exchange Perilaku Kerja Variabel tersebut dapat berugab clarity, kepuasan kerja,
Kontraproduktif dengan Budaya Organisasi Sebagai motivasi, psychological safetyleader trust, empowarent
Variabel Mediator perceived organizational suppodian dengan memperhatikan
Berdasarkan pada hasil penelitian ini, maka terdapat pengardiéktor kepibadian masingnasing individu.
langsung yang signifikan antarieadermember rchange
(Imx) terhadap perilaku kerja kontraprddif dengan budaya Populasi pada penelitian ini terbatas karena hanya berfokus
organisasi sebagai mediator. Hal ini juga ldigan pada pada satu rumah sak#aja, sehingga diharapkan untuk ke
penelitan  Byun dkk. (2017); Tse dkk. (2012 yang depannya penelitian dapat dilddan kepada populasi yang
menekankan dibutuhkannya analisis yang lebih luas agdebih besar misalnya mewakili daerah ateota sehingga
mencakup aspe#isp& lain dalam hubungan antahamx dan  dapat digeneralisasikan lebih luas dan dapat mengetahui
perilaku organissi melalui efek moderasi ataupun mediasi. hubungan antar variabel secara lebih mendalam.
Penelitian lainnya juga mendukung hasil penelitian ini yaitu
penelitian Johns (2017) yang menekankan perlunya variab&erdasarkan hasil penelitian didapatkan baleadermember
untuk memediasi variabel kontekstuaityahubungan antara exchangedengan budayarganisasi beluntukup kuat untuk
Imx dengan perilaku kerjaokitraprodiktif. meminimalisir perilaku kerja dntraproduktif Saran bagi
Rumah @kit X untuk meminimalisir atau mengurangi
Hal tersebut juga dijelaskan pada beberapa penelitian lainnytarjadinya perilaku kerja kontraproduktif pada karyawan
bahwa diperlukannya variabel mediator untuk menjelaskamdalah dengan memperkuat budaya organisasi dan
lebih dalam hubungan antara kepemimpinan dan perilakmeningkatkanleadermemberexchange.Hal tersebut dapat
karyawan (Jeunglkk. 2017; Guptadkk. 2017; Gaudet & dilakukan denganmembuat kebijakan yang mengandung
Tremblay, 2017)Berdasgkan hasil penelitian ini, ditemukan etikaetika berperilaku etis di perusahaan, menyediakan
bahwa Budaya Organisasi memediasi secara penuh antatanselor sebagai pengawasa atau koordinator, mengadakan
LeaderMember  Exchange dengan perilaku kerja seminar atau pelatihan, proses moriitg dan evaluasi yang
kontraproduktif. Hal ini terbukti dari hasil analisis yang berjalan secara rutin, adanyaward dan punishment,serta
menunjukkan bahwdmx dan perilaku kerja déntraproduktif ~ membuat kegiatan rutin untuk berkumpul dengan pegawai.
memiiki hubungan yang tidak signifikan, namun ketika
dimasukkan variabel mediator, hubungan kedua variabel DAFTAR PUSTAKA

tersebut menjadi signifikan dengan koefisien jalur. Abdi, P., Delkhah, J., & Kheirgoo, M. (2016). Counterproductive
Behaviors in State Hospitals: A Rewieof the Role of

Hal tersebut dapat dijelaskan bahwa imganimx dengan Organizational Cynicism and InjusticeMediterranean

budaya ogan_isa_si memiliki pran pgnting da}m _menciptakan Journal of Social Sciences 7(4), 196 207.
budaya oganisai yang kuat. Apabila terjadualitasin group https://doi.org/10.5901/mjss.2016.v7n4s1p19

antara atasan dan bawahan, miidai yang diadopsi oleh Anderson, N., & Thomas, H. D. (1996). Work group socialization.
pemimimpin dapat dengan mudah digunakan oleh para Handbook of work group psycholagy(pp. 423450).
pengikutnya dan hal tersebut akan membamganisasi untuk Chichester, UK: Wiley.

Asikgil, 2011) Seorang pemimpin harus memiliki leadermember exchange atlonship in organizational change

: Py : . management: Mediating role of organizational -culture.
keterampilan untuk menjadi panutan bagi bawahannya. Jika International Journal of Organizational Leadersh&(1), 32

41. https://doi.org/10.33844/ijo0l.2017.60339
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LAMPIRAN
Tabel 1
Nilai Composite Reliability
Variabel Aspek-Aspek Cronbach&d Composite Reliability Keterangan
LeaderMember LeaderMember 0,977 0,981 Reliabel
Exchange Exchange(X)
Respect 1.000 1.000 Reliabel
Trust 0.921 0.962 Reliabel
Obligation 0.959 0.970 Reliabel
Perilaku Kerja Perilaku Kerja 0,994 0,994 Reliabel
Kontraproduktif Kontraproduktif
(Y)
Abuse 0.989 0.989 Reliabel
Production Reliabel
Deviance 0.946 0.965
Sabotage 0.955 0.971 Reliabel
Stealing 0.963 0.971 Reliabel
Withdrawal 0.943 0.959 Reliabel
Budaya Organisasi Budaya Organisasi 0,997 Reliabel
(2) 0,997
Involvement 0.988 0.989 Reliabel
Consistency 0.989 0.990 Reliabel
Adaptability 0.988 0.989 Reliabel
Mission 0.988 0.989 Reliabel
Tabel2
Output Cross Loading
Aitem LeaderMember Perilaku Kerja Budaya Organisasi
Exchange Kontraproduktif
X1.1 0,943 -0.845 0,845
X2.1 0,934 -0,827 0.842
X2.2 0,939 -0,848 0,858
X3.1 0,932 -0,809 0,827
X3.2 0,949 -0,860 0,874
X3.3 0,937 -0,852 0,859
X3.4 0,938 -,0816 0,835
Y1.1 -0,784 0,905 -0,860
Y1.2 -0,821 0,913 -0,883
Y1.3 -0,841 0,916 0,883
Y1.4 -0,853 0,909 -0,875
Y1.5 -0,801 0,908 -0,867
Y1.6 -0,829 0,913 -0,873
Y1.7 -0,789 0,917 -0,865
Y1.8 -0,815 0,907 -0,864
Y1.9 -0,832 0,941 -0,873
Y1.10 -0,843 0,937 -0,905
Y1.11 -0,802 0,925 -0,880
Y1.12 -0,780 0,898 -0,849
Y1.13 -0,824 0,943 -0,894
Y1.14 -0,777 0,911 -0,867
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Aitem LeaderMember Perilaku Kerja Budaya Organisasi
Exchange Kontraproduktif
Y1.15 -0,778 0,922 -0,862
Y1.16 -0,833 0,918 -0,875
Y1.17 -0,806 0,891 -0,846
Y2.1 -0,817 0,915 -0,884
Y2.2 -0,818 0,908 -0,867
Y2.3 -0,818 0,895 -0,856
Y3.1 -0,829 0,929 -0,870
Y3.2 -0,812 0,935 -0,878
Y3.3 -0,888 0,929 -0,888
Y4.1 -0,828 0,895 -0,862
Y4.2 -0,794 0,913 -0,846
Y4.3 -0,798 0,914 -0,881
Y4.4 -0,864 0,942 -0,901
Y4.5 -0,855 0,937 -0,898
Y5.1 -0,803 0,912 -0,869
Y5.2 -0,820 0,910 -0,860
Y5.3 -0,850 0,915 -0,893
Y5.4 -0,827 0,893 -0,862
Z1.1 0,792 -0,842 0,885
Z1.2 0,830 -0,865 0,917
Z1.3 0,826 -0,889 0,917
Z1.4 0,807 -0,868 0,896
Z1.5 0,844 -0.863 0,932
Z1.6 0,834 -0,879 0,926
Z1.7 0,822 -0,861 0,911
Z1.8 0,850 -0,890 0,928
Z1.9 0,824 -0,897 0,921
Z1.10 0,838 -0,869 0,932
7111 0,844 -0,891 0,931
7112 0,832 -0,868 0,923
Z1.13 0,835 -0,868 0,918
Z1.14 0,829 -0,873 0,927
Z1.15 0,847 -0,894 0,912
Z2.1 0,834 -0,879 0,929
72.2 0,862 -0,882 0,933
72.3 0,851 -0,880 0,924
72.4 0,857 -0,887 0,935
72.5 0,867 -0,911 0,927
72.6 0,822 -0,869 0,927
72.7 0,830 -0,868 0,926
72.8 0,853 -0.900 0,939
Z2.9 0,852 -0,901 0,933
Z2.10 0,841 -0,899 0,902
7211 0,830 -0.886 0,920
72.12 0,835 -0,874 0,920
72.13 0,826 -0,871 0,927
72.14 0,807 -0,865 0,925
Z2.15 0,801 -0,858 0,916
Z3.1 0,815 -0,885 0,911
73.2 0,829 -0,845 0,907
Z3.3 0,839 0,870 0,919
Z3.4 0,862 -0,909 0,933
Z3.5 0,835 -0,885 0,925
Z3.6 0,813 -0,875 0,914
Z3.7 0,813 -0,866 0,909
Z3.8 0,815 -0,869 0,920
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PENGARUHLEADERMEMBER EXCHANGHERHADAP PERILAKU KERJA KONTRAPRODUKTIF DENGAN
BUDAYA ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL MEDIATOR

Aitem LeaderMember Perilaku Kerja Budaya Organisasi
Exchange Kontraproduktif
Z3.9 0,818 -0,859 0,909
Z3.10 0,863 -0,913 0,945
Z3.11 0,863 -0,907 0,941
Z3.12 0,813 -0,847 0,898
Z3.13 0,856 -0,805 0,920
Z3.14 0,827 -0,852 0,894
Z3.15 0,830 -0,864 0,926
Z4.1 0,805 -0,867 0,911
Z4.2 0,818 -0,868 0,919
Z4.3 0,872 -0,900 0,919
4.4 0,827 -0,875 0,913
Z4.5 0,861 -0,902 0,937
Z4.6 0,845 -0,868 0,913
Z4.7 0,815 -0,874 0,905
Z4.8 0,821 -0,854 0,918
Z4.9 0,814 -0,859 0,918
Z4.10 0,817 -0,861 0,918
7411 0,816 -0,869 0,921
7412 0,829 -0,868 0,928
Z4.13 0,842 -0,889 0,915
Z4.14 0,836 -0,874 0.917
Z4.15 0,847 -0,882 0,932

Tabel3

Pengaruh langsung

Pengaruh Koefisien Standard t-Statistik P. Value Keterangan
Langsung Path Deviation
LMX ->BO 0,905 0,032 27,955 0,000 Signifikan
BO -> PKK -0,802 0,131 6,121 0,000 Signifikan
LMX ->PKK  -0,167 0,135 1,234 0,218 Tdk Signifikan
Tabel 4

Pengaruh tidak langsung

Pengaruh Koefisien Standard  t-Statistik P. Keterangan
Langsung Path Deviation Value

LMX ->BO- -0,726 0,119 6,080 0,000 Signifikan

> PKK
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