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ABSTRAK 

Dalam penelitian ini, tujuannya adalah untuk mengevaluasi dampak budaya organisasi 

dan keadilan organisasi terhadap perilaku menyimpang di Swalayan Pinang Lestari, baik 

secara individual maupun secara bersamaan. Metode yang digunakan untuk mengumpulkan 

data penelitian adalah melalui penggunaan kuesioner, dengan 70 responden sebagai sampel 

dalam penelitian ini. Analisis data dilakukan menggunakan analisis deskriptif dan regresi 

linear berganda dengan teknik sampling jenuh. Proses pengumpulan data dilakukan dengan 

mendistribusikan kuesioner kepada 70 karyawan sebagai responden. Hasil penelitian yang 

diuji menggunakan perangkat lunak SPSS 26 menunjukkan bahwa budaya organisasi dan 

keadilan organisasi secara individual memiliki pengaruh signifikan terhadap perilaku 

menyimpang. Hasil uji hipotesis menunjukkan tingkat signifikansi budaya organisasi 

sebesar 0,00 < 0,05, dan pada variabel keadilan organisasi sebesar 0,00 < 0,05. Selain itu, 

uji F menunjukkan bahwa variabel bebas (budaya organisasi dan keadilan organisasi) secara 

bersama-sama berpengaruh terhadap perilaku menyimpang. 

Kata kunci : Budaya organisasi, keadilan organisasional, perilaku menyimpang 
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ABSTRACT 

In this research, the aim is to evaluate the impact of organizational culture and 

organizational justice on deviant behavior at Pinang Lestari Supermarket, both 

individually and simultaneously. The method used to collect research data is through the 

use of a questionnaire, with 70 respondents as the sample in this study. Data analysis was 

conducted using descriptive analysis and multiple linear regression with a saturated 

sampling technique. The data collection process was carried out by distributing 

questionnaires to 70 employees as respondents. The results of the research, tested using 

SPSS 26 software, indicate that organizational culture and organizational justice 

individually have a significant influence on deviant behavior. The hypothesis test results 

show the significance level of organizational culture is 0.00 < 0.05, and for the 

organizational justice variable, it is 0.00 < 0.05. Furthermore, the F-test indicates that the 

independent variables (organizational culture and organizational justice) together have an 

impact on deviant behavior. 

Keywords: Organizational culture, organizational justice, deviant behavior 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Sumber daya manusia memegang peran penting dalam kelancaran operasional 

suatu organisasi, sekaligus menjadi kekuatan utama dalam mengendalikan dan 

menangani suatu organisasi untuk menciptakan dan memberikan kemajuan dalam 

suatu organisasi. Menurut Ardana (2012) tentu saja, dalam setiap struktur organisasi, 

keberadaan sumber daya manusia merupakan faktor penentu yang sangat penting. 

Pentingnya sumber daya manusia terlihat jelas dalam mempengaruhi keberhasilan 

suatu organisasi. Ketidakpuasan dalam pekerjaan dapat menjadi pemicu tindakan 

yang tidak sesuai di lingkungan kerja. Organisasi perlu memberikan perhatian khusus 

pada sejumlah faktor yang diyakini memengaruhi perilaku menyimpang di 

lingkungan kerja, mulai dari budaya organisasi hingga keadilan organisasional. 

Karyawan dianggap sebagai aset berharga yang berkontribusi secara signifikan pada 

kemajuan suatu organisasi. Pemeliharaan kepercayaan karyawan dan budaya 

organisasi menjadi aspek penting dalam suatu entitas, yang dapat dijaga dengan 

melakukan intervensi keadilan organisasional guna meredam atau mengurangi 

tingkat intensitas perilaku menyimpang di kalangan karyawan. Secara garis besar, 

pemimpin organisasi harus memprioritaskan penerapan budaya organisasi dan 

keadilan organisasi, karena kedua faktor ini berpotensi memitigasi kemungkinan 

terjadinya perilaku menyimpang dalam konteks organisasi. 
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Pada prinsipnya, dalam lingkungan kerja, perilaku menyimpang dapat 

dikonseptualisasikan sebagai tindakan yang disengaja dan bertentangan dengan 

norma-norma organisasi yang telah ditetapkan, yang berpotensi membahayakan 

kelangsungan organisasi dan kesejahteraan para konstituennya, atau mungkin 

keduanya (Bennett & Robinson, 2000). Dampak dari perilaku menyimpang dapat 

memberikan dampak buruk pada keberlanjutan organisasi (Russell, 1996). Menurut 

hipotesis peristiwa afektif, kejadian di tempat kerja dapat menimbulkan respons 

emosional yang kuat pada karyawan, sehingga mempengaruhi perilaku dan sikap 

mereka. Reaksi emosional ini dapat memicu perilaku menyimpang, yang tidak sesuai 

dengan harapan di tempat kerja, sehingga berdampak pada kinerja dan tingkat 

kepuasan. Penyebab perilaku menyimpang dapat dikategorikan menjadi dua jenis: 1) 

antarpribadi, yang berasal dari nilai-nilai individu yang berbeda-beda dalam 

organisasi, dan 2) organisasi, di mana elemen kontekstual atau faktor organisasi 

berkontribusi terhadap perilaku tersebut (Berry et al., 2007; Chen et al., 2016). 

Perilaku menyimpang dapat sangat mempengaruhi keberlangsungan operasi 

organisasi. Tindakan tersebut tidak hanya berpotensi merugikan sesama anggota 

dalam organisasi namun juga dapat mengurangi motivasi, melemahkan budaya 

organisasi, menurunkan produktivitas karyawan, dan mengganggu kinerja entitas 

secara keseluruhan. Perilaku menyimpang mencakup tindakan yang bertentangan 

dengan peraturan yang telah ditetapkan, meliputi agresi, pelanggaran yang disengaja, 

sabotase, pencurian, dan perilaku menarik diri, seperti ketidakhadiran, 

keterlambatan,  atau  keterlibatan  dalam  pemogokan (Makhdoom et al., 2017). 
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Penyimpangan di tempat kerja menimbulkan kekhawatiran global kontemporer, yang 

mempengaruhi hampir semua bidang organisasi. Akibat dari perilaku yang tidak 

semestinya tersebut, yang diperparah oleh biaya yang ketat, meninggalkan dampak 

yang besar pada produktivitas secara keseluruhan dan kinerja organisasi (Sunyoto & 

Mulyono, 2022). Robinson & Bennett (1995) menunjukkan bahwa hingga 75% 

pekerja telah terlibat dalam salah satu jenis perilaku menyimpang diantaranya, 

pencurian, penipuan komputer, pemalsuan, kerusakan, atau absensi. Ciri-ciri perilaku 

menyimpang dapat digambarkan dalam dua dimensi. Dimensi pertama, menurut 

tipologi Robinson, adalah dimensi organisasi- interpersonal, yang mencakup 

perilaku mulai dari tindakan individu hingga perilaku di tingkat organisasi. Dimensi 

kedua mengukur tingkat inkonsistensi kerja, mulai dari yang ringan hingga yang 

berat. Robinson & Bennett (1995) memperkenalkan tipologi yang mengkategorikan 

perilaku menyimpang di tempat kerja ke dalam empat kategori berbeda: Terlibat 

dalam perilaku menyimpang di tempat kerja, yang mencakup penyimpangan 

produksi, penyimpangan properti, penyimpangan politik, dan agresivitas pribadi, 

dapat dipengaruhi oleh kecenderungan atau kecenderungan bawaan seseorang. 

Faktor-faktor ini sering kali menjadi katalisator bagi perilaku yang secara umum 

mempunyai dampak merugikan terhadap organisasi. 

Pentingnya budaya organisasi sangat menentukan arah perkembangan 

perusahaan. Ini berasal dari ide-ide yang dirumuskan oleh para pemimpin perusahaan 

dan kemudian disebarluaskan di antara anggota organisasi. Selain itu, budaya ini 

beradaptasi dengan perubahan lingkungan dan kebutuhan organisasi. 
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Dalam konteks organisasi, evolusi budaya organisasi menjadi kunci kemajuan 

perusahaan, sehingga perlu dilestarikan kerangka budaya yang ada. Budaya yang 

kuat mempunyai pengaruh besar terhadap strategi yang diterapkan untuk mencapai 

tujuan yang telah ditentukan. Kemajuan organisasi dapat diukur dengan 

menumbuhkan lingkungan kerja yang mendukung, memupuk peluang untuk 

pembelajaran di tempat kerja, dan menanamkan antusiasme untuk menghadapi 

tantangan internal dan eksternal. Kemudian juga, budaya organisasi menjadi faktor 

kunci yang mempengaruhi respons terhadap dinamika lingkungan eksternal. 

Kesepakatan bersama mengenai nilai-nilai sistem dan keyakinan yang mengarah 

pada cara bekerja menjadi elemen penting dalam budaya organisasi. 

Persepsi terhadap keadilan organisasional memiliki peran krusial sebagai salah 

atu faktor penentu dalam cara karyawan menilai kinerja mereka terhadap organisasi. 

Individu yang mengalami tingkat keadilan organisasional yang tinggi umumnya akan 

menunjukkan tindakan yang positif, sementara mereka yang merasakan 

ketidakadilan cenderung mengekspresikan perilaku seperti penurunan motivasi dan 

perubahan dalam kinerja terhadap organisasi (Cemal, 2014). Keadilan organisasional 

mengacu pada tingkat kepercayaan individu bahwa mereka diperlakukan secara adil 

dalam konteks lingkungan kerja. Jika karyawan mengalami persepsi ketidakadilan 

di tempat kerja, ini dapat menyebabkan munculnya perilaku negatif yang berpotensi 

memengaruhi kinerja personal dan kontribusinya terhadap pencapaian tujuan 

organisasi (Rubianingsih & Kuncoro, 2014). Dengan adanya budaya organisasi yang 

buruk dan juga keadilan organisasional yang tidak dapat dirasakan oleh organisasi, 

maka akan menimbulkan persepsi buruk kepada 
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organisasi, sehingga akan menyebabkan terjadinya perbuatan yang menyimpang di 

organisasi. 

Keadilan organisasional merupakan elemen penting untuk mengungkapkan dan 

memberikan reward atau punishment kepada tindak perilaku menyimpang yang 

dilakukan oleh anggota organisasi. Keadilan organisasi dan budaya organisasi dalam 

lingkungan kerja merupakan penentu penting sikap dalam organisasi. Terciptanya 

lingkungan kerja yang efektif dan kondusif akan menciptakan rasa aman dan nyaman 

bagi pegawai, sehingga menumbuhkan prestasi kerja yang optimal (Samsiah & 

Winasis, 2020). 

Aspek keadilan organisasional memiliki signifikansi yang besar dalam dinamika 

sebuah organisasi. Ketika keadilan tersebut absen, dampaknya dapat mencakup 

penurunan kinerja karyawan, peningkatan risiko kejahatan di lingkungan kerja, dan 

munculnya keinginan untuk menyampaikan protes. Perasaan ketidakadilan dapat 

memicu emosi seperti kemarahan dan frustrasi pada karyawan, yang pada akhirnya 

dapat mengarah pada dorongan untuk melakukan pembalasan (Le Roy et al., 2012). 

Perilaku tersebut dapat dikategorikan sebagai perilaku menyimpang negatif di tempat 

kerja, yang muncul sebagai respons terhadap persepsi ketidakadilan yang dialami 

oleh karyawan dalam lingkungan kerja mereka. Keberadaan budaya organisasi yang 

tidak baik, bersama dengan kurangnya keadilan organisasional yang dapat dirasakan 

oleh anggota organisasi, dapat menciptakan persepsi negatif terhadap organisasi 

tersebut. Hal ini berpotensi memicu terjadinya tindakan menyimpang di dalam 

organisasi sebagai bentuk tanggapan terhadap kondisi tersebut. 
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Swalayan Pinang lestari merupakan salah satu swalayan yang ada di Kepulauan 

Riau, yang menyediakan barang -barang kebutuhan masyarakat, seperti pakaian, 

bahan makanan, peralatan rumah tangga dan masih banyak lagi. Swalayan Pinang 

Lestari memiliki jumlah karyawan yang tidak sedikit terdapat ±70 karyawan yang 

terbagi  dalam  shift  setiap  harinya (Zonakepri.com, 2023). Swalayan Pinang

 Lestari terletak pada lokasi yang strategis yakni pada kota Tanjungpinang KM 9, 

sehingga menjadikan swalayan ini selalu ramai dikunjungi oleh masyarakat. Menurut 

Darring (2016) perilaku menyimpang dapat muncul di berbagai lapisan organisasi 

atau perusahaan, menunjukkan bahwa karyawan di berbagai bidang memiliki potensi 

untuk terlibat dalam perilaku tersebut. Penelitian ini memusatkan perhatian pada 

peran yang dimainkan oleh variabel budaya organisasi dan keadilan organisasional, 

dengan tujuan untuk memahami sejauh mana kedua faktor tersebut mempengaruhi 

perilaku menyimpang. Studi empiris dilakukan pada karyawan Swalayan Pinang 

Lestari di Kepulauan Riau. Meskipun karyawan di Swalayan Pinang Lestari 

Kepulauan Riau dianggap sebagai tenaga kerja yang selalu siap melayani calon 

pembeli dengan senang hati, penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebagai calon 

pembeli mengungkapkan adanya ketidakdisiplinan pegawai. Contohnya, beberapa 

pegawai tidak melayani calon pembeli dengan ramah dan terlibat dalam obrolan pada 

saat jam kerja. Kemudian dikutip dari kepridays.co.id pada berita tersebut 

dijelaskan terdapat karyawan yang tidak masuk kerja tanpa keterangan hingga 

dua minggu kemudian karyawan tersebut diberhentikan oleh pihak manajer 

swalayan. Dengan rasa sakit hati  
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karyawan tersebut nekat mencuri barang di Swalayan Pinang Lestari Kepulauan Riau 

(Hukrim, 2020). Oleh karena itu, secara umum, peneliti menganggap bahwa perilaku 

menyimpang yang ditunjukkan oleh karyawan mungkin merupakan hasil dari 

pengaruh budaya organisasi di dalam lingkungan kerja. 

Selain budaya organisasi, ketika terdapat ketidakseimbangan antara apa yang 

seharusnya diterima oleh seorang karyawan di tempat kerja dan apa yang diberikan 

secara adil di lapangan, keadilan organisasional juga dapat berpengaruh pada 

perilaku karyawan tersebut. Ketidaksetaraan yang berasal dari perusahaan 

berdasarkan kinerja individu membuat keadilan organisasional menjadi sangat 

penting. Dengan kinerja karyawan yang tidak sesuai maka atasan akan memberikan 

imbalan sesuai dengan kinerja karyawan yang diberikan oleh organisasi atau 

perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi atau perusahaan untuk berhasil 

mengelola para pekerja sehingga mencapai keselarasan yang seimbang, yang dapat 

dirasakan oleh semua sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu organisasi atau 

perusahaan tersebut. Terwujudnya keseimbangan dalam organisasi merupakan 

bentuk keadilan organisasional. 

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “PENGARUH PERSEPSI BUDAYA ORGANISASI DAN 

KEADILAN ORGANISASIONAL TERHADAP PERILAKU MENYIMPANG 

SWALAYAN PINANG LESTARI KEPULAUAN RIAU”.
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1.2 Rumusan Masalah 

 

Hal yang telah diuraikan mengenai pengalaman seorang karyawan di Swalayan 

Pinang Lestari yang merasa tersakiti karena kurang mendapatkan keadilan selama 

bekerja, sehingga peneliti mengajukan pertanyaan penelitian yang akan dibahas 

sebagai berikut: 

1. Apakah budaya organisasi memiliki pengaruh negatif terhadap perilaku 

menyimpang di Swalayan Pinang Lestari Kepulauan Riau? 

2. Apakah keadilan organisasional memiliki pengaruh negatif terhadap perilaku 

menyimpang di Swalayan Pinang Lestari Kepulauan Riau? 

1.3 Tujuan 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka tujuan penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Melakukan analisis empiris mengenai pengaruh budaya organisasi 

terhadap perilaku menyimpang. 

2. Untuk menguji secara empiris pengaruh keadilan organisasi terhadap 

perilaku menyimpang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

1. Manfaat Teoritis 

 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris yang dapat 

digunakan oleh penelitian selanjutnya yaitu tentang budaya organisasi, keadilan 

organisasi, dan perilaku menyimpang.
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3. Praktis 

 

Hasil penelitian ini diekspektasikan dapat menjadi bahan pertimbangan 

penting bagi manajemen Swalayan Pinang Lestari di Kepulauan Riau. Keputusan 

terkait sumber daya manusia dalam pengelolaan budaya organisasi dan keadilan 

organisasi, diharapkan dapat diambil dengan mempertimbangkan temuan 

penelitian ini. Hal ini bertujuan untuk mencegah dan mengurangi kemungkinan 

terjadinya perilaku menyimpang di lingkungan organisasi. 

1.5 Batasan Masalah 

 

Peneliti memberikan beberapa batasan masalah sebagai berikut: 

 

1. Penelitian ini hanya dibatasi oleh tiga variabel diantaranya variabel independen 

berupa budaya organiasi dan keadilan organiasional untuk variabel dependen 

menggunakan perilaku menyimpang. 

2. Responden pada penelitian karyawan yang bekerja di Swalayan Pinang Lestari 

Kepulauan Riau. 

3. Penelitian ini dilaksanakan di Swalayan Pinang Lestari Kepulauan Riau, selama 

rentang waktu Agustus hingga Oktober 2023. Oleh karena itu, apabila dilakukan 

pada tahun yang berlainan, diperkirakan bahwa hasil penelitian dapat 

menunjukkan perbedaan.. 



 

 

 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan temuan yang diperoleh dari analisis data dan pembahasan, 

penulis mengambil kesimpulan sebagai berikut mengenai pengaruh budaya 

organisasi dan keadilan organisasi terhadap perilaku menyimpang di Supermarket 

Pinang Lestari Kepulauan Riau: 

1) Budaya organisasi memberikan pengaruh positif dan patut diperhatikan 

terhadap perilaku menyimpang. 

2) Keadilan organisasi juga menunjukkan pengaruh positif dan substansial 

terhadap perilaku menyimpang. 

3) Koefisien determinasi sebesar 0,653 berarti 65,3% variansi perilaku 

menyimpang dapat dijelaskan oleh budaya organisasi dan keadilan 

organisasi, sedangkan sisanya sebesar 34,7% disebabkan oleh variabel di 

luar model. 

 

5.2 Saran 

 

Dalam suatu penelitian, penting bagi seorang peneliti untuk menyumbangkan 

kontribusi yang bermanfaat bagi kemajuan ilmu pengetahuan, lembaga atau instansi 

terkait, komunitas, serta peran stakeholders tertentu yang memiliki keterkaitan 

dengan penelitian tersebut. Setelah menyelesaikan analisis dalam skripsi ini, peneliti 

kemudian menyampaikan beberapa saran sesuai dengan temuan yang 
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dihasilkan. Berikut adalah beberapa rekomendasi yang peneliti sampaikan 

setelah memeriksa permasalahan ini: 

5.2.1 Saran Untuk Swalayan Pinang Lestari Kepulauan Riau 

 

Saran dari penelitian ini, sebaiknya Swalayan Pinang Lestari Kepulauan Riau 

melakukan evaluasi terhadap budaya organisasi dan keadilan organisasi agar perilaku 

menyimpang dapat menurun. 

5.2.2 Saran Untuk Peneliti Selanjutnya 

 

Rekomendasi bagi peneliti selanjutnya diuraikan sebagai berikut: 

 

1. Calon peneliti yang melakukan penelitian serupa didorong untuk 

menyempurnakan tujuan penelitiannya dan lebih berkonsentrasi pada bidang 

spesifik yang diteliti. 

2. Peneliti harus meningkatkan pemahaman mereka terhadap fokus penelitian 

dengan melakukan tinjauan literatur komprehensif terkait dengan bidang 

spesifik yang menjadi sasaran penyelidikan. 

3. Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk meningkatkan presisi dalam 

kelengkapan data yang diperoleh dari sumber online. 

5.2.3 Keterbatasan penelitian 

 

Dalam melakukan penelitian di Swalayan Pinang Lestari, Kepulauan Riau, 

peneliti tentu menghadapi beberapa keterbatasan. Beberapa keterbatasan yang 

memiliki probabilitas tinggi untuk menjadi kendala dalam penelitian ini antara lain: 

1. Minimnya informasi yang di peroleh dari internet tentang Swalayan Pinang 

Lestari Kepulauan Riau. 



52 
 

 

 

 

 

 

2. Faktor penentu perilaku menyimpang yang dipertimbangkan dalam 

penelitian ini hanya mencakup dua variabel, yaitu budaya organisasi dan 

keadilan organisasi. Banyak faktor lain, seperti lingkungan kerja, 

kepemimpinan, dan motivasi, juga berkontribusi terhadap perilaku 

menyimpang namun tidak ditangani secara eksplisit. 

3. Kendala penggunaan kuesioner dalam penelitian terletak pada potensi 

kesenjangan antara tanggapan yang diberikan oleh sampel dan kenyataan 

situasional yang sebenarnya. 
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