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ABSTARAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh persepsi dukungan organisasional 

dan persepsi dukungan pengawasan terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja. Pendekatan 

penelitian yang digunakan yaitu penelitian empiris, dengan metode pengumpulan data melalui survey.  

penelitian ini adalah seluruh karyawan RS Bethesda Lempuyangwangi. Responden dalam penelitian 

berjumlah 180 responden. Metode analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh antar variabel 

adalah analisis regresi linier berganda. Hasil pengujian hipotesis adalah sebagai berikut: 1. Pengaruh 

persepsi dukungan organisasional terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja secara negatif dan 

signifikan; 2. Pengaruh persepsi dukungan pengawasan terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja 

secara negatif dan signifikan. 
 

Kata Kunci:  Persepsi Dukungan Organisasional, Persepsi Dukungan Pengawasan,  

  Perilaku Menyimpang di Tempat Kerja. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the effect of perceived organizational support and perceived 

supervisory support on deviant behavior in the workplace. The research approach used is empirical 

research, with the method of collecting data through surveys. The sample of this study were all 

employees of Bethesda Lempuyangwangi Hospital. Respondents in the study totaled 180 respondents. 

The analytical method used to determine the effect between variables is multiple linear regression 

analysis. The results of testing the hypothesis are as follows: 1. The effect of perceived organizational 

support on deviant behavior in the workplace is negative and significant; 2. The influence of perceived 

supervisory support on deviant behavior in the workplace is negative and significant. 

 

Keywords: Perceived Organizational Support, Perceived Supervisory Support, Deviant  

Workplace Behavior. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Rumah Sakit Bethesda Lempuyangwangi Yogyakarta merupakan salah satu sarana kesehatan 

yang memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat dan memiliki peran yang sangat 

strategis dalam mempercepat peningkatan derajat kesehatan masyarakat. Oleh karena itu, 

rumah sakit dituntut untuk memberikan pelayanan yang bermutu sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. Menurut Azwar (1996), pelayanan kesehatan yang bermutu adalah pelayanan 

kesehatan yang dapat memuaskan setiap pemakai jasa layanan yang sesuai dengan tingkat 

kepuasan rata-rata penduduk serta penyelenggaraannya sesuai dengan standart dan kode etik 

profesi yang telah ditetapkan. 

 Menangani tuntutan yang semakin tinggi setiap harinya, organisasi membutuhkan 

sumber daya manusia yang baik dan unggul, agar organisasi dapat bersaing dan menghasilkan 

output yang maksimal. Sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan tidak lepas dari manusia yang berperan aktif dan 

dominan setiap kegiatan organisasi, karena manusia sebagai pelaku dan penentu terwujudnya 

tujuan perusahaan. Sumber daya manusia dalam perusahaan perlu adanya pengelolaan secara 

baik agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan 

perusahaan (Mangkunegara, 2011). Sebuah organisasi harus memiliki sumber daya manusia 

dengan kualitas baik, yang mampu menghadapi semua tantangan dan tuntutan besar. Namun 

apabila sumber daya manusia yang ada tidak memiliki kualitas baik maka akan menghambat 

tujuan dari perusahaan. 
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   Perilaku menyimpang di tempat kerja adalah perilaku sukarela yang melanggar norma-

norma organisasi yang signifikan dan dengan demikian, dianggap mengancam kesejahteraan 

organisasi atau anggotanya (Bennett dan Robinson, 2000). Perilaku menyimpang di tempat 

kerja mendapat perhatian dari peneliti perilaku organisasi dengan negatif psikologis, 

konsekuensi sosial nyata bagi karyawan dan organisasi. Perilaku destruktif dan perilaku 

konstruktif adalah dua jenis perilaku menyimpang di tempat kerja yang dibahas dalam literatur 

(Bennett dan Stamper, 2001). Kajian ini menekankan dan menyoroti perilaku menyimpang 

yang merusak. 

    Setelah ditinjau dari literatur yang relevan, dapat dikatakan bahwa efek dari praktik 

organisasi yang mendukung perilaku menyimpang di tempat kerja adalah daerah yang menarik 

meskipun ada bukti tentang pengaruh dukungan organisasi terhadap sikap dan perilaku 

karyawan, termasuk komitmen organisasi, kepuasan kerja, perilaku kewarganegaraan 

organisasi, tujuan pergantian dan kinerja pekerjaan (Eisenberger et al., 1986, 1990; Maertz et 

al., 2003; Payne dan Huffman, 2005; Tuzun dan Kalemci, 2012; Tuzun et al., 2016). Pengaruh 

iklim organisasi yang mendukung pada kinerja kerja karyawan paling terbaik dijelaskan oleh 

teori pertukaran sosial (Blau, 1964; Gouldner, 1960). 

 Berdasarkan teori pertukaran sosial, Eisenberger et al. (1986) mengembangkan konsep 

persepsi dukungan organisasional untuk memahami hubungan pertukaran antara karyawan-

pimpinan. Persepsi dukungan organisasional mengacu pada persepsi individu tentang berapa 

banyak organisasi menghargai kontribusi karyawan dan peduli tentang kesejahteraan mereka. 

Teori dukungan organisasi mengadopsi Levinson's (1965) melihat bahwa karyawan melihat 

pengawas mereka sebagai wakil dari organisasi. Karyawan dapat terlibat dalam pertukaran 

hubungan dengan pengawas yang berbeda dari pengalaman mereka dengan organisasi 

(Eisenberger et al., 1986; Levinson, 1965). Dengan cara ini, dianggap persepsi dukungan 
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pengawasan mengacu pada pandangan karyawan tentang sejauh mana kontribusi nilai-nilai 

pengawas dan peduli tentang kesejahteraan mereka (Kottke dan Sharafinski, 1988).  

Pertukaran sosial yang lebih besar dengan penerapan efektif praktek organisasi dapat 

dikaitkan dengan komitmen karyawan yang lebih kuat, kinerja kerja yang lebih baik, lebih 

rendah gilirannya atas niat dan perilaku melanggar (Geddes dan Baron, 1997; Geddes dan 

Callister, 2007; Shore et al., 2009). Logika di balik kinerja kerja dan perilaku menyimpang 

serupa ketika karyawan merasa mereka belum menemukan dukungan dari organisasi dan 

pengawas. Pada gilirannya, karyawan mengembangkan sikap negatif dan menunjukkan 

perilaku negatif terhadap organisasi. Sikap dan perilaku negatif dapat menyebabkan karyawan 

bertindak melawan organisasi (Dailey dan Kirk, 1992; Skarlicki dan Folger, 1997).  

Dukungan organisasi dan dukungan pengawasan selalu dibutuhkan karyawan untuk 

mendapat persepsi yang positif bahwa perusahaan memberikan perhatian. Persepsi karyawan 

terhadap dukungan organisasi disebut sebagai persepsi dukungan organisasi. Menurut 

Eisenberger dkk (2001) persepsi dukungan organisasi di definisikan sebagai persepsi karyawan 

mengenai cara perusahaan menilai dengan memperdulikan kesejahteraan mereka. Kepedulian 

dalam hal kesejahteraan, persepsi dukungan organisasi juga didefinisikan sebagai persepsi 

bahwa organisasi menghargai kontribusi karyawan sebagai salah satu bagian dari kesuksesan 

(Krishna dan Mary, 2012). 

Menurut Eisenberger dkk (2002) persepsi dukungan organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang positif jika telah terbentuk dan dirasakan oleh seluruh anggota 

organisasi. Persepsi dukungan organisasi mampu menciptakan komitmen terhadap organisasi, 

kepuasan kerja, kebanggaan terhadap perusahaan serta mengurangi tingkat keluar masuknya 

karyawan pada perusahaan. Dampak negatif yang terjadi bila karyawan di suatu organisasi 

tidak merasakan persepsi dukungan organisasi dan dukungan pengawasan adalah merasa tidak 
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nyaman dalam melakukan tugas di perusahaan, ketidakpuasaan kerja, sering terlambat ke 

kantor, tidak semangat dalam bekerja, pekerjaan menjadi di tunda-tunda, dan tidak ada 

komitmen serta tingkat keluar masuk karyawan yang tinggi serta dapat menyebabkan karyawan 

bertindak melawan organisasi. 

           Dari uraian tersebut maka diajukan sebuah penelitian dengan judul “Pengaruh Persepsi 

Dukungan Organisasional Dan Persepsi Dukungan Pengawasan Terhadap Perilaku 

Menyimpang Di Tempat Kerja (Studi Di RS Bethesda Lempuyangwangi)”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Dari latar belakang masalah di atas penulis dapat merumuskan dalam beberapa hal: 

a. Apakah persepsi dukungan organisasional berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku menyimpang di tempat kerja? 

b. Apakah persepsi dukungan pengawasan berpengaruh signifikan terhadap perilaku 

menyimpang di tempat kerja? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk 

menguji pengaruh persepsi dukungan organisasional dan persepsi dukungan pengawasan 

terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja. 

1.4. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini menguji pengaruh persepsi dukungan organisasional dan dukungan pengawasan 

terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja dan menekankan pentingnya memberikan hasil 

empiris yang membuktikan hubungan ini.  

 Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat memberikan kontribusi: 
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a. Bagi Perusahaan 

Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan masukan yang baik 

kepada perusahaan untuk dapat mengetahui pengaruh persepsi dukungan 

organisasional dan persepsi dukungan pengawasan terhadap perilaku menyimpang di 

tempat kerja serta mengembangkannya. 

b. Bagi Pihak Lain 

1) Sebagai bahan referensi bagi penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan 

pengaruh persepsi dukungan organisasional dan persepsi dukungan pengawasan 

terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja. 

2) Menambah pengetahuan dan wawasan mengenai manajemen sumber daya manusia 

khususnya mengenai persepsi dukungan organisasional dan persepsi dukungan 

pengawasan terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja. 

3) Menjadi masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan yang berhubungan dengan 

disiplin ilmu ekonomi khususnya Manajemen Sumber Daya Manusia. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan dengan mengumpulkan data melalui survey pada karyawan RS 

Bethesda Lempuyangwangi. Tujuan penelitian seacara umum adalah untuk menguji pengaruh 

persepsi dukungan organisasional dan persepsi dukungan pengawasan terhadap perilaku 

menyimpang di tempat kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 

1. Persepsi dukungan organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku 

menyimpang di tempat kerja, sehingga hipotesis 1 terdukung. 

2. Persepsi dukungan pengawasan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap perilaku 

menyimpang di tempat kerja, sehingga hipotesis 2 terdukung. 

3. Persepsi dukungan organisasional memberikan pengaruh penting terhadap perilaku 

menyimpang di tempat kerja di RS Bethesda Bethesda Lempuyangwangi. Semakin 

meningkat atau semakin baik dukungan organisasi yang ditunjukkan kepada karyawan, 

maka akan membantu mengurangi perilaku menyimpang di tempat kerja dalam 

lingkungan RS Bethesda Lempuyangwangi. 

4. Persepsi dukungan pengawasan memberikan pengaruh penting terhadap perilaku 

menyimpang di tempat kerja di RS Bethesda Bethesda Lempuyangwangi. Semakin 

meningkat atau semakin baik dukungan pengawasan yang ditunjukkan kepada 

karyawan, maka akan membantu mengurangi perilaku menyimpang di tempat kerja 

dalam lingkungan RS Bethesda Lempuyangwangi. 
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5.2. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang memerlukan penelitian lanjutan. Beberapa 

keterbatasan tersebut antara lain: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu instansi saja yaitu RS Bethesda 

Lempuyangwangi. 

2. Penelitian dilakukan pada karyawan RS Bethesda Lempuyangwangi dengan jumlah 

responden terbatas. 

3. Penelitian tidak memperdalam pengujian dari segi profil responden misalnya daru segi 

jenis kelamin antara responden laki-laki dan perempuan atau dari segi status kepegawai 

antara pegawai tetap dan tidak tetap yang jika dihubungkan kemungkinan mampu 

memberikan hasil yang lebih akurat dalam menguji pengaruh persepsi dukungan 

organisasional dan persepsi dukungan pengawasan terhadap perilaku menyimpang di 

tempat kerja. 

5.3. Saran 

Dengan melihat dari hasil penelitian ini, berikut ini adalah saran dari penulis yang dapat 

diberikan atau direkomendasikan: 

1. Bagi peneliti selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya untuk mencoba memperdalam dari segi profil responden 

misalnya dari jenis kelamin antara laki-laki dan perempuan atau status kepegawaian 

antara pegawai tetap dan tidak tetap yang kemungkinan mampu memberikan hasil 

yang lebih akurat dalam menguji pengaruh persepsi dukungan organisasional dan 

persepsi dukungan pengawasan terhadap perilaku menyimpang di tempat kerja. 

b. Penelitian selanjutnya mengembangkan obyek penelitian pada jenis industri lain 

misalnya perbankan, dll. 

©UKDW



43 
 

2. Bagi perusahaan 

a. Agar selalu berupaya memperhatikan dan meningkatkan dukungan baik 

organisasional maupun pengawasan untuk menciptakan persepsi positif karyawan 

terhadap organisasi maupun pengawas mereka sehingga mencegah terjadinya 

perilaku menyimpang oleh karyawan dalam lingkungan kerja. 
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