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Abstract 

This study aims to analyze the effect of perceived external prestige to the workplace deviant behavior 

that is mediated by job satisfaction. The sample used in this study was 120 respondents who are 

employees in automotive industries in Jakarta of collected by purposive sampling method. Tests 

conducted by the method of Structural Equation Model (SEM). The results of this study are perceived 

external prestige has a positive influence on job satisfaction, but job satisfaction negatively affect the 

workplace deviant behavior. It can be concluded that job satisfaction has a negative influence in 

mediating the effects of perceived external prestige to the workplace deviant behavior.  
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PENDAHULUAN 

 

Perusahaan perlu meningkatkan daya saing yang dimiliki untuk tetap 

mempertahankan konsumen yang sudah ada maupun menarik konsumen baru. Namun dalam 

meningkatkan daya saing, suatu perusahaan perlu memperhatikan sumber daya manusia yang 

dimiliki. Hal tersebut disebabkan karena kinerja suatu perusahaan dapat dipengaruhi oleh 

tingkat kinerja sumber daya manusia yang dimiliki. 

Tuna, Ghazzawi, Yesiltas, Tuna, & Arslan (2016) berpendapat bahwa untuk menarik 

karyawan terbaik atau terampil perusahaan perlu memiliki image yang kuat dan reputasi yang 

positif. Semakin baik image suatu perusahaan maka seorang karyawan dapat merasa lebih 

bangga dan juga puas bekerja pada perusahaan tersebut. Seseorang akan merasa lebih puas 

dengan menjadi bagian dari suatu perusahaan yang memiliki image yang baik dibanding 

dengan perusahaan yang masih dipertanyakan image nya (Ciftcioglu, 2010). Terdapat 

beberapa penelitian yang mengatakan bahwa job satisfaction juga dipengaruhi oleh beberapa 

faktor lain, diantaranya personality, nilai, suasana tempat kerja, ethical climate  dan pengaruh 

sosial (Elçi & Alpkan, 2009; Ghazzawi, 2008; Gümüş, Hamarat, Çolak, & Duran, 2012; dan 

Shamsudin, Subramaniam, & Sri Ramalu, 2014).  
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Namun ketika seorang karyawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaannya, maka 

hal itu dapat memengaruhi perilaku karyawan tersebut  (George & Jones, 2012; Ghazzawi, 

2008). Hershcovis et al., (2007) mengatakan bahwa jika seseorang tidak puas dengan 

pekerjaannya, maka orang tersebut akan mengurangi kinerjanya dan melakukan 

penyimpangan terhadap norma dan aktivitas perusahaan.  

Deviant workplace behavior dengan jelas dapat menciptakan kerugian bagi 

perusahaan, sehingga diperlukan upaya-upaya untuk dapat meminimalkan terjadinya deviant 

workplace behavior agar tidak mengganggu jalannya aktivitas perusahaan  (Howard, Johnston, 

Wech, & Stout, 2016). Deviant workplace behavior dapat dipengaruhi oleh prestige yang 

dimiliki perusahaan maupun job satisfaction yang dirasakan oleh karyawan (Tuna et al., 2016). 

Oleh sebab itu setiap perusahaan perlu memperhatikan penyebab terjadinya penyimpangan 

dalam perusahaan. Hal tersebut berlaku untuk semua perusahaan, temasuk perusahaan di 

industri otomotif khususnya dealer maupun showroom mobil. Banyaknya dealer mobil baik 

yang merupakan agen tunggal pemegang merek ataupun perusahaan independent 

menyebabkan ketatnya persaingan dibidang tersebut sehingga memicu perusahaan untuk 

meminimalkan terjadinya deviant workplace behavior, karena dapat menghambat 

perkembangan perusahaan.  

Banyak penelitian terdahulu yang mengevaluasi kepuasan kerja karyawan mengingat 

hal tersebut sangat penting bagi perusahaan (Gunlu, Aksarayli, & Perçin, 2010). Kebanyakan 

penelitian melihat berbagai faktor positif yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti 

kebijakan sumber daya manusia yang baik, iklim kerja yang beretika, kepribadian dan berbagai 

hal positif lainnya (Elçi & Alpkan, 2009; Gümüş et al., 2012; Gunlu et al., 2010). Walaupun 

sudah mulai ada sedikit penelitian yang menganalisis faktor-faktor negatif yang dapat 

menyebabkan hilangnya kepuasan karyawan, tetapi area ini masih menarik untuk dipelajari 

lebih lanjut mengingat perilaku buruk atau deviant behavior ternyata banyak terjadi dan 

menyebabkan hilangnya kepuasan karyawan (Chullen, Dunford, Angermeier, Boss, & Boss, 

2010; Omotayo, Olubusayo, Olalekan, & Adenike, 2015). Oleh sebab itu penelitian ini menjadi 

penting untuk dilaksanakan agar perusahaan dapat meminimalisir perilaku yang menyimpang 

tersebut.  

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Perceived External Prestige  

 

Menurut Tuna et al., (2016) perceived external prestige merupakan penilaian  

karyawan mengenai citra organisasi tempat mereka bekerja berdasarkan sudut pandang  

orang lain yang tidak bekerja di perusahaan tersebut. Perceived external prestige 

mencerminkan penilaian dari seorang karyawan terhadap  seluruh citra yang terkait dengan 

organisasi berdasarkan pandangan orang-orang diluar organisasi (Carmeli & Freund, 2002; 

Carmeli, Gilat, & Weisberg, 2006; Carmeli & Tishler, 2005). Perceived external prestige 

mencerminkan bagaimana persepsi karyawan tentang pendapat orang luar terhadap 

organisasinya terkait dengan reputasi yang dirasakan oleh karyawan dari organisasi (Kian, 

Yusoff, & Rajah, 2013; dan Sušanj, Znidar, & Pavicic, 2017). Berdasarkan berbagai teori 
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tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa keyakinan karyawan mengenai tempatnya bekerja 

dibentuk dari pendapat orang lain atau pihak diluar perusahaan yang menilai perusahaan 

tempat karyawan bekerja.  

Sušanj et al., (2017) dalam penelitiannya terhadap berbagai literatur menjelaskan 

bahwa perceived external prestige diteliti dalam tingkat individu karena merupakan evaluasi 

pribadi mengenai organsisasi yang diperoleh karyawan dari pihak eskternal, sehingga 

perceived external prestige akan berbeda pada setiap karyawan walaupun bekerja pada 

perusahaan yang sama (Pekdemir & Turan, 2014). 

Perceived external prestige memiliki dampak positif bagi sebuah perusahaan ketika 

karyawan menyadari bahwa pihak-pihak diluar perusahaan membicarakan hal yang positif 

tentang tempat mereka bekerja sehingga menimbulkan kebanggaan bagi karyawan (Kang, 

Stewart, & Kim, 2011). Perceived external prestige yang baik dari sebuah perusahaan juga 

akan dapat mendorong identifikasi yang lebih baik dari karyawan terhadap perusahaan (Al-

Atwi & Bakir, 2014) .  

Ciftcioglu (2010) menyatakan bahwa perceived external prestige merupakan image 

perusahaan berdasarkan penilaian karyawan yang diperoleh dari hasil informasi orang luar 

yang memandang mereka sebagai karyawan perusahaan tersebut. Pada akhirnya berbagai 

penelitian menemukan bahwa perceived external prestige memiliki dampak positif pada 

kepedulian karyawan terhadap perusahaannya ditandai dengan berkurangnya turnover yang 

terjadi dalam perusahaan tersebut  (Ciftcioglu, 2010; Pakdemir & Turan, 2014).  

   

Job satisfaction 

 

Job satisfaction juga dapat diartikan sebagai suasana hati positif yang dihasilkan dari 

evaluasi terhadap pekerjaan dan pengalaman kerja dari seorang karyawan. Springer (2011) 

menguraikan job satisfaction akan terjadi ketika karyawan merasa tujuan pribadinya sesuai 

dengan harapannya pada beberapa aspek dalam pekerjaannya. Sedangkan Kian et al., (2013)  

menjelaskan bahwa job satisfaction adalah kondisi emosional positif yang dihasilkan dari 

pekerjaan sehingga memenuhi nilai individual terhadap pekerjaan yang dilakukan. Kepuasan 

kerja adalah sebuah kondisi emosional positif yang dihasilkan dari penilaian seorang karyawan 

terhadap pekerjaanya atau pengalamannya dalam bekerja (Alnıaçık, Alnıaçık, Akçin, & Erat, 
2012). Siengthai & Pila-Ngarm (2016) juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 

respon karyawan terhadap pengalaman kerjanya dan juga kondisi emosional karyawan 

terhadap pekerjaan. Berdasarkan beberapa penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

job satisfaction adalah kondisi emosional baik positif maupun negatif yang merupakan hasil 

evaluasi dari pekerjaan atau pengalaman kerjanya. 

Purnama (2017) menjelaskan bahwa budaya islami yang terdiri dari kompetensi, 

komitmen, kejujuran dan transformative ternyata dapat memengaruhi kepuasan kerja 

karyawan dan pada akhirnya akan memengaruhi kinerja karyawan yang dapat dilihat dari 

kualitas, kuantitas, efisiensi, dan akurasi dari pekerjaan karyawan.  

Lumley, Coetzee, Tladinyane, & Ferreira (2011) dalam penelitiannya mengukur 

bagaimana sembilan faktor yaitu gaji, promosi, supervise, fringe benefits, contingent rewards, 

operating conditions, teman kerja, suasana kerja memengaruhi job satisfaction dan akan 
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menyebabkan timbulnya komitmen karyawan terhadap organisasi. Job satisfaction juga 

memengaruhi kesejahteraan organisasi dengan produktivitas, perputaran karyawan, dan 

absensi (Katja-Mihelič, 2014; Sempane, Rieger, & Roodt, 2002). Emilisa (2001) mengemukakan 

bahwa job satisfaction merupakan keadaan yang menyenangkan atau emosi yang positif yang 

dihasilkan dari penilaian terhadap pekerjaan itu sendiri. 

Job satisfaction dari karyawan juga memiliki pengaruh terhadap kepuasan  konsumen, 

dimana hasil penelitian Robinson, Neeley, & Williamson (2011) menunjukkan bahwa karyawan 

yang memiliki job satisfaction yang tinggi akan menangani keluhan konsumen dengan sangat 

baik sehingga akan menghasilkan kepuasan konsumen, bahkan loyalitas konsumen. Menurut 

Worsfold, Fisher, McPhail, Francis, & Thomas (2016) pada penelitiannya di industri 

perhotelan, job satisfaction dapat memengaruhi kepuasan konsumen karena karyawan 

merasa puas  akan memiliki mood yang lebih positif sehingga akan menampilkan sikap yang 

lebih ramah dan emosi yang lebih positif secara natural kepada konsumen sehingga hal 

tersebut nantinya akan dapat menimbulkan emosi positif dari konsumen. Begitu juga 

Esmaeilpour & Ranjbar (2018) menegaskan pentingnya kepuasan karyawan dan komitmen 

karena hal tersebut menyebabkan karyawan menghasilkan kualitas pelayanan yang sangat 

baik.  

 

Deviant Workplace Behavior 

 

 Shamsudin et al., (2014) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa deviant behavior 

terbagi dua, yaitu pertama organizational deviance seperti pencurian yang dilakukan 

karyawan, tingkat absensi karyawan yang tinggi dan kemalasan, sedangkan yang kedua adalah 

interpersonal deviance seperti mempermalukan teman sesama karyawan, ejek mengejek 

berdasarkan ras, sexual harassment ataupun bersikap kasar. Begitu juga Tuna et al., (2016) 

menjelaskan bahwa  deviant workplace behavior dapat diartikan sebagai perilaku karyawan 

yang melanggar norma organisasional yang signifikan sehingga dapat mengancam organisasi, 

anggotanya atau keduanya. Menurut Tuna et al., (2016) deviant workplace behaviour 

merupakan jenis dari perilaku yang mengambil keuntungan yang tidak adil dari organisasi 

secara negatif, memengaruhi norma dan ekpektasi bersama dari organissi serta  juga 

mengancam nilai, kebiasaan sosial dalam organisasi. Malisetty & Vasanthi Kumari (2016) 

mendefinisikan deviant workplace behaviour sebagai perilaku sengaja yang dilakukan dari 

anggota organisasi yang dianggap oleh organisasi bertentangan dengan kepentingannya. 

Menurut Johnson (2011), deviant workplace merupakan tindakan yang dilakukan anggota 

organisasi yang melanggar norma organisasi seperti melakukan pelecehan terhadap teman 

organisasi, merusak properti organisasi dan perilaku merusak lainnya. Dari beberapa definisi 

tersebut diatas, dapat disimpulkan bahwa deviant workplace behavior merupakan perilaku 

dari anggota organisasi yang bertentangan dengan nilai, norma dan kebiasaan dari organiasi 

yang dapat merusak atau mengganggu organisasi dan anggota dari organisasi.  

Deviant workplace behaviour merupakan perilaku yang harus diperhatikan oleh 

perusahaan karena dapat berdampak pada organisasi. Tindakan-tindakan seperti pencurian, 

pelecehan, dan perilaku deviant lainnya dapat merugikan perusahaan, baik secara finansial 

maupun secara non-finansial (Chirasha & Mahapa, 2012; Elçi & Alpkan, 2009; Howard et al., 
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2016; dan Hsieh & Liang, 2004). Chirasha & Mahapa (2012) menjelaskan kerugian finansial 

yang berupa tindakan pencurian, perusakan atau sabotase tentu saja membuat organisasi 

merugi karena harus mengganti atau memperbaiki akibat tindakan tersebut. Deviant 

workplace behavior juga dapat merugikan dalam hal menciptakan lingkungan kerja yang 

kurang nyaman seperti rasa kurang aman dari karyawan, depresi, kecemasan dan ketegangan 

ditempat kerja (Chirasha & Mahapa, 2012; Howard et al., 2016).  Ditambahkan menurut 

(Muafi, 2011) korban dari workplace deviant mengalami stres yang berkaitan dengan 

pekerjaannya, menyebabkan produktivitas yang menurun dan juga kondisi tersebut juga 

dapat mendorong tingkat turnover karyawan yang lebih tinggi. Oleh karena itu penting bagi 

perusahaan untuk memperhatikan faktor-faktor yang dapat menyebabkan terjadinya deviant 

behavior. Penelilitian Johnson (2011) menemukan bahwa deviant behavior dapat terjadi 

karena rasa ketidakpuasan dari karyawan terhadap perusahaan atau merasa diberlakukan 

tidak adil oleh perusahaan.  

Perilaku karyawan yang merugikan perusahaan memiliki istilah yang berbeda-beda 

seperti counter productive work behavior, antisocial behavior, retaliation behavior, deviant 

workplace behavior, meskipun perbedaan konstruk tersebut masih diperdebatkan 

(Tiarapuspa, 2015). Studi ini memilih menggunakan istilah deviant workplace behavior dengan 

alasan pelakunya memiliki niat dan perilakunya melanggar norma yang berlaku di organisasi 

(Tiarapuspa, Indyastuti, & Sari, 2017). Perilaku karyawan yang tidak baik (deviant workplace 

behavior) dapat sangat merugikan perusahaan, seperti pencurian, absensi tinggi, kemalasan, 

penghinaan antar ras ataupun sexual harassment (Shamsudin et al., 2014; Tuna et al., 2016). 

Kerugian dapat berupa finansial ataupun non-finansial (Chirasha & Mahapa, 2012; dan 

Johnson, 2011). Untuk itu perusahaan harus meningkatkan kepuasan karyawan terhadap 

pekerjaannya (Katja-Mihelič, 2014; Lumley et al., 2011) sehingga mereka tidak tertarik untuk 

melakukan perbuatan yang akan merugikan perusahaan. Salah satu cara untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan adalah membentuk persepsi karyawan bahwa bekerja di perusahaan 

tersebut sangat bergengsi, bahkan orang lain yang tidak bekerja di perusahaanpun dapat 

melihatnya (perceived external prestige) sesuai dengan pendapat (Kian et al., 2013; Sušanj et 

al., 2017).   
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Pengembangan Hipotesis  

Perceived external prestige merupakan penilaian pribadi karyawan mengenai citra 

organisasi perusahaannya menurut sudut pandang orang luar (Carmeli & Freund, 2002; 

Carmeli et al., 2006; Carmeli & Tishler, 2005; Kian et al., 2013; Sušanj et al., 2017). Sedangkan 

deviant workplace behavior merupakan perilaku dari anggota organisasi yang bertentangan 

dengan nilai, norma dan kebiasaan dari organiasi yang dapat merusak atau mengganggu 

organisasi dan anggota dari organisasi (Johnson, 2011; Shamsudin et al., 2014). Salah satu cara 

untuk mengurangi perilaku menyimpang karyawan yang dapat merusak perusahaan adalah 

dengan meningkatkan persepsi karyawan mengenai betapa bekerja di perusahaan tersebut 

sangat bergensi (Al-Atwi & Bakir, 2014). Begitu juga Tuna et al., (2016) menjelaskan bahwa 

ketika karyawan merasa bahwa orang diluar perusahaannya melihat perusahaan tempat 

mereka bekerja sangat bergengsi, maka hal tersebut mengurangi keinginan karyawan untuk 

berperilaku menyimpang. Berdasarkan hal tersebut maka dihipotesiskan: 

H1: Perceived external prestige memiliki pengaruh negatif terhadap deviant workplace 

behavior 

 

Persepsi positif  karyawan terhadap status diri dan prestise dimana dia bekerja 

berkaitan dengan sikap positif terhadap organisasi dimana mereka bekerja (Sušanj et al., 

2017). Karyawan akan lebih puas menjadi bagian dari organisasi yang memiliki citra yang baik, 

dimana hal itu memberikan rasa harga diri yang tinggi (Ciftcioglu, 2010). Hasil penelitian 

(Carmeli & Tishler, 2005; Nayır et al., 2016) menunjukkan ketika karyawan mengetahui dari 

teman dan kerabatnya bahwa mereka  mereka bekerja di perusahaan yang bergengsi 

(perceived external prestige) maka karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya.  

Sedangkan hasil penelitian (Ciftcioglu, 2010) menemukan bahwa semakin kuat persepsi 

karyawan bahwa mereka telah bekerja di perusahaan yang mempunyai citra yang baik dan 

bergengsi maka semakin kecil keinginan mereka untuk berpindah ke perusahaan lain karena 

mereka merasa puas dengan pekerjaannya. Begitu juga hasil penelitian (Tuna et al., 2016) 

menunjukkan adanya pengaruh positif perceived external prestige terhadap job satisfaction.  

Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dihipotesiskan bahwa. 

H2: Perceived external prestige memiliki pengaruh positif tehadap job satisfaction. 

Menurut Hershcovis (2011) dan Hershcovis et al., (2007) jika seorang karyawan tidak 

menyukai atau tidak puas dengan pekerjaannya, karyawan tersebut akan memiliki upaya yang 

kurang baik dalam bekerja dan bisa melanggar norma dan aktivitas umum dari organisasi. 

(Srivastava, 2013, 2016) menjelaskan bahwa job satisfaction merupakan faktor yang dapat 

menghambat perilaku negatif karyawan seperti pencurian, tindakan agresif, dan juga 

sabotase.  Begitu juga hasil penelitian (Tuna et al., 2016) menunjukkan adanya pengaruh 

negatif job satisfaction terhadap deviant work behavior. Hal ini disinggung juga dalam 

penelitian yang dilakukan (Johnson, 2011) yang menyatakaan bahwa organisasi yang tidak 

memberikan kepuasan karyawan akan lebih rentan terhadap deviant work behavior. 

Berdasarkan pemikiran dan teori diatas, maka dikembangkan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Job satisfaction memiliki pengaruh negatif terhadap deviant workplace behavior. 

 



Perceived External Prestige, Deviant Workplace Behavior dan  Job Satisfaction Pada  

Karyawan Industri Otomotif di Jakarta           253 

 

Deviant workplace behavior dapat dipicu oleh faktor situasional seperti stress, 

perubahan kondisi ditempat kerja. Perceived external prestige yang dilakukan oleh seorang 

teman bahwa ia bekerja pada tempat yang bergengsi dapat menjadi faktor yang mencegah 

seseorang untuk melakukan deviant workplace behavior. Hal ini dilakukan untuk menjaga 

kesan karena orang lain telah memuji, namun perilaku penjagaan kesan ini tentunya akan 

semakin berkurang/ tidak terjadi bila karyawan sendiri didalam organisasi benar-benar 

merasakan bahwa organisasinya memang benar-benar memberikan kepuasan kerja baginya. 

Hal ini seperti yang dinyatakan juga oleh (Mishra, 2013) bahwa ketika karyawan memiliki 

perceived external prestige yang baik, maka ia akan melakukan evaluasi terhadap situasi 

tersebut, sehingga pada dirinya terbentuk sikap positif pada organisasinya. Sikap karyawan 

terhadap perusahaan merupakan faktor yang dapat mengarah pada deviant behavior dan hal 

tersebut sangat didorong oleh ketidakpuasan karyawan terhadap perusahaan (Singh, 2013). 

Hasil peneltian Tuna et al., (2016) menunjukan bahwa job satisfaction dapat memediasi 

pengaruh perceived external prestige terhadap deviant workplace behaviour. Berdasarkan hal 

tersebut hipotesis yang dapat diajukan adalah: 

H4: Job satisfaction dapat memediasi pengaruh perceived external prestige terhadap deviant 

workplace behavior.   

 

METODE PENELITIAN 

 

 Variabel dalam penelitian ini mengacu pada penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh  (Tuna et al., 2016), dimana seluruh variabel diukur dengan menggunakan skala interval 5 

poin dengan alternatif jawaban dari mulai sangat tidak setuju sampai sangat setuju. Variabel 

perceived external prestige diukur menggunakan 8 item pernyataan, job satisfaction 

menggunakan 5 item pernyataan dan deviant workplace behavior dengan 11 item pernyataan. 

Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling yang merupakan bagian dari 

non-probability sampling (Sekaran & Bougie, 2013). Kriteria sampel adalah karyawan dari 

perusahaan dealer mobil. Sejumlah 120 responden terkumpul sebagai sampel sehingga 

memenuhi kriteria jumlah minimal sampel, yaitu 10 kali jumlah indikator (Hair, Anderson, 

Tatham, & Black 2010).  

Tabel 1 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Konstruk dan Indikator Standardize 

Factor 

Loading 

Cronbach’s 

Alpha 

Perceived External Prestige 

Orang-orang dilingkungan saya berekspektasi tinggi terhadap 

perusahaan saya 
0,51 

0,87 

Terdapat pertimbangan terhadap suatu reputasi dalam 

perusahaan otomotif 
0,52 

Perusahaan saya dipertimbangkan sebagai salah satu 

perusahaan otomotif terbaik. 
0,55 

Karyawan dari industri lain merendahkan perusahaan saya 0,55 
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Karyawan di perusahaan lain akan bangga jika memiliki 

keluarga yang bekerja di perusahaan saya bekerja 
0,78 

Perusahaan tidak memiliki reputasi yang baik dalam 

komunitas saya (R) 
0,82 

Seseorang yang meningkatkan karirnya dalam perusahaan 

otomotif harus mengabaikan asosiasi di perusahaan 
0,87 

Saat sebuah perusahaan otomotif membuka lowongan 

pekerjaan, mereka tidak ingin menerima mantan karyawan 

dari perusahaan anda 

0,79 

Job Satisfaction 

Gaji pokok saya cukup dibayar sesuai dengan jam kerja 

sehari-hari saya dan beban kerja.   
0,70 

0,88 

Saya puas dengan peluang saya untuk kenaikan gaji. 0,71 

Pekerjaan yang saya lakukan dihargai.  0,82 

Saya percaya orang-orang yang melakukkannya dengan baik 

pada pekerjaan memiliki kesempatan yang adil untuk 

dipromosikan.  

0,83 

Mungkin untuk dipromosikan cepat dalam pekerjaan saya. 0,81 

Deviant Workplace Behavior 

Ditempat saya bekerja diijinkan untuk menggunakan jam 

istirahat lebih lama 
0,77 

0,91 

Saya dengan sengaja bekerja lebih lambat dari pada 

seharusnya (R) 
0,74 

Saya menunjukkan rasa pilih kasih terhadap rekan kerja 

maupun bawahan. 
0,82 

Saya menyalahkan orang lain atau membiarkan orang lain 

untuk menanggung kesalahan yang saya perbuat. 
0,69 

Saya menyebarkan gosip tentang rekan kerja 0,73 

Saya membuat laporan pengeluaran yang lebih jumlahnya 

agar mendapatkan ganti biaya yang lebih banyak dari yang 

digunakan 

0,68 

Saya menerima hadiah untuk perlakuan istimewa 0,78 

Saya mengambil properti dari pekerjaan tanpa ijin 0,75 

Saya mencelakakan kerja seseorang 0,58 

Saya membuat gurauan mengenai etnis atau pelecehan 

seksual di kantor 
0,63 

Saya membuat seseorang merasa terintimidasi secara fisik di 

tempat kerja 
0,50 

    Sumber: Hasil olah data (SPSS) 

 

Dari tabel 1 diatas dapat disimpulkan bahwa seluruh nilai standardize factor loading 

lebih dari 0,5, sehingga item pernyataan yang digunakan dalam penelitian dapat dikatakan 

valid. Berdasarkan data Cronbach’s Alpha yang digunakan dalam penelitian ini telah 
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memenuhi kriteria reliabilitas, karena nilainya lebih dari 0,60. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa ketiga variabel dapat digunakan dan dilanjutkan untuk proses selanjutnya.  

Berdasarkan table 2 terlihat bahwa kebanyakan respondennya berjenis kelamin 

wanita (52,5%), mayoritas usianya adalah 25-30 tahun dengan masa kerja 3-5 tahun.  

 

Tabel 2 

Karakteristik Responden 

Demografi Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin:   

Pria 57 47,5% 

Wanita 63 52,5% 

Usia:   

<25 Tahun 26 21,7 

25-30 Tahun 58 48,3 

31-35 Tahun 19 15,8 

>35 Tahun 17 14,2 

Masa Kerja:   

< 3 Tahun 24 20,0 

3-5 Tahun 48 40,0 

6-8 Tahun 32 26,7 

> 8 Tahun 16 13,3 

Total 120 100,0 

      Sumber: Hasil olah data (SPSS) 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Pengujian dilakukan dengan menggunakan analisis Structural Equation Model (SEM). 

Berikut ini adalah hasil pengujian hipotesis: 

 

 

Tabel 3 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Estimate (β) p-value Keputusan 

H1 : Perceived external prestige memiliki pengaruh 

negatif terhadap deviant workplace behavior 

-0,46 0,00 Didukung 

H2 : Perceived external prestige memiliki pengaruh 

positif tehadap job satisfaction 

0,54 0,00 Didukung 

H3 : Job satisfaction memiliki pengaruh negatif 

terhadap deviant workplace behavior 

-0,33 0,00 Didukung 

H4 : Job satisfaction memediasi pengaruh perceived 

external prestige terhadap deviant workplace 

behavior 

-0,26 0,00 Didukung 

Sumber: Hasil olah data (AMOS) 
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Hipotesis pertama menguji pengaruh perceived external prestige terhadap deviant 

workplace behavior. Berdasarkan hasil uji statistik, terlihat p-value adalah 0,00 dengan 

coefesien estimate -0,46 yang berarti terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara 

perceived external prestige dengan deviant workplace behavior. Artinya jika karyawan 

memiliki perceived external prestige yang baik akan dapat mengurangi deviant workplace 

behavior ditempat kerjanya. Hal ini dapat terjadi karena karyawan yang memiliki kebanggaan 

terhadap tempatnya bekerja akan berupaya untuk berperilaku lebih baik dan memiliki 

dedikasi yang lebih baik terhadap perusahaan serta juga menghindari perilaku yang dapat 

merugikan perusahaan. Hal ini sesuai dengan pendapat (Sušanj et al., 2017) yang menyatakan 

bahwa ketika karyawan merasa bekerja disebuah perusahaan yang bereputasi tinggi maka 

semakin tinggi komitmen karyawan dan semakin jauh dari perilaku yang menyimpang. Begitu 

juga pendapat (Al-Atwi & Bakir, 2014) bahwa karyawan yang merasa bangga dengan status 

mereka sebagai karyawan perusahaan tertentu, maka semakin kecil keinginannya untuk 

melakukan perbuatan yang buruk terhadap perusahaan ataupun teman-temannya. Hasil 

penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Tuna et al., 2016)  

yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif perceived external prestige terhadap 

deviant workplace behavior. 

Hipotesis kedua menguji pengaruh perceived external prestige tehadap job 

satisfaction. Berdasarkan hasil uji statistik, terlihat p-value adalah 0,00 dengan coefesien 

estimate 0,54 yang berarti terdapat pengaruh positif yang signifikan antara perceived external 

prestige dengan job satisfaction. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

perceveid external prestige yang baik akan dapat meningkatkan job satisfaction mereka. 

Karyawan yang memiliki rasa bangga terhadap tempatnya bekerja, akan merasakan kepuasan 

yang lebih tinggi, karena mereka merupakan bagian dari perusahaan tersebut. Hasil penelitian 

ini mendukung pendapat Ciftcioglu (2010) bahwa karyawan yang merasa bangga bekerja pada 

perusahaan yang bereputasi tinggi akan puas dengan pekerjaannya dan tidak punya keinginan 

untuk pindah keperusahaan lain. Bahkan (Pekdemir & Turan, 2014) menjelaskan bahwa 

karyawan yang merasa bangga dengan perusahaannya akan bersedia bekerja melebihi 

deskripsi pekerjaannya. Begitu pula hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Tuna et al., (2016) yang juga menunjukkan adanya pengaruh 

positif dari perceived external prestige terhadap job satisfaction. 

Hipotesis ketiga menguji pengaruh job satisfaction terhadap deviant workplace 

behavior. Berdasarkan hasil uji statistik, terlihat p-value adalah 0,001 dengan coefesien 

estimate -0,33  yang berarti terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara job satisfaction 

dengan  deviant workplace behavior. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang negatif dan signifikan dari job satisfaction terhadap deviant workplace 

behavior. Artinya karyawan yang memiliki job satisfaction akan dapat mengurangi deviant 

workplace behavior ditempat kerjanya. Hal ini dapat terjadi karena karyawan yang puas 

cenderung untuk melakukan hal yang baik untuk perusahaan, sedangkan karyawan yang tidak 

puas akan cenderung melampiaskan ketidakpuasan dengan perilaku yang dapat merugikan 

perusahaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat (Johnson, 2011) yang menguraikan 

bahwa karyawan yang bekerja pada perusahaan yang tidak menghasilkan kepuasan kerja 

menimbulkan keinginan untuk berperilaku negatif. Begitu juga hasil penelitian Hershcovis 
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(2011) dan Srivastava (2016) menemukan bahwa kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya 

akan menghilangkan keinginan karyawan suntuk berperilaku menyimpang seperti membolos, 

mencuri dan berbagai perilaku negatif lainnya. Hasil penelitian ini juga mendukung hasil 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Tuna et al., (2016) yang menunjukkan adanya 

pengaruh negatif job satisfaction terhadap deviant work behavior. 

Hipotesis 4 menguji pengaruh perceived external prestige terhadap deviant workplace 

behavior yang dimediasi oleh job satisfaction. Berdasarkan hasil uji statistik, terlihat p-value 

adalah 0,00 dengan coefesien estimate -0,26 yang berarti terdapat pengaruh negatif yang 

signifikan antara perceived external prestige dengan deviant workplace behavior yang 

dimediasi oleh job satisfaction. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job satisfaction dapat 

memediasi pengaruh perceived external prestige terhadap deviant workplace behavior. Job 

satisfaction memiliki pengaruh negatif dalam memediasi pengaruh perceived external prestige 

terhadap deviant workplace behavior. Hal ini menunjukkan bahwa perceived external prestige 

yang baik  akan dapat meningkatkan prestise dan rasa bangga karyawan terhadap 

perusahaan, dimana hal tersebut akan dapat membentuk sikap karyawan terhadap 

perusahaan dan job satisfaction sendiri pada akhirnya dapat mencegah atau mengurangi 

deviant workplace behaviour dari karyawan. Hasil penelitian dari Tuna et al., (2016) 

menunjukkan bahwa job satisfaction dapat memediasi pengaruh perceived external prestige 

terhadap deviant workplace behavior. 

 

SIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis maka simpulan dari penelitian ini adalah 

perceived external prestige mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap deviant 

workplace behavior tetapi mempunyai pengaruh positif dan significant terhadap job 

satisfaction. Sedangkan Job satisfaction mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan 

terhadap deviant workplace behavior. Sehingga dapat disimpulkan bahwa job satisfaction 

dapat memediasi pengaruh perceived external prestige terhadap deviant workplace behavior. 

Artinya jika seseorang merasa bangga terhadap perusahaan dimana ia bekerja maka karyawan 

tersebut cenderung akan memiliki tingkat kepuasan yang tinggi, sehingga menyebabkan 

karyawan tersebut cenderung memiliki tingkat penyimpangan dalam bekerja yang rendah. 

 

IMPLIKASI  

 

Berdasarkan simpulan diatas, terlihat bahwa kebanggaan karyawan terhadap 

perusahaan yang disebabkan pandangan dari pihak luar perusahaan (perceived external 

prestige) ternyata sangat penting. Untuk itu perusahaan harus berusaha untuk membangun 

citra yang baik dengan berbagai cara, yaitu meningkatkan kualitas produk dan manajemen 

perusahaan (Sušanj et al., 2017) sehingga reputasi perusahaan menjadi semakin baik yang 

pada akhirnya akan menarik calon karyawan untuk bekerja diperusahaan tersebut.   
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KETERBATASAN DAN SARAN 

 

Penelitian ini hanya dilakukan pada satu obyek penelitian saja, dan hanya 

menggunakan variabel perceived external prestige dan job statisfaction sebagai variabel yang 

dapat memengaruhi deviant workplace behavior. Penelitian selanjutnya dapat 

mempertimbangkan melakukan penelitian pada objek lainnya misalkan pada industri 

penerbangan atau perbankan. Diharapkan juga pada penelitian selanjutnya dapat 

mempertimbangkan untuk menggunakan variabel lainnya seperti variabel unfair treatment, 

dissatisfaction dan conflict sebagai sumber dari deviant workplace behavior  (Nayır et al., 

2016).  
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