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Penelitian ini mengkaji dampak tugas-tugas yang tidak 
sah terhadap kepuasan kerja dan perilaku kerja 
kontraproduktif di kalangan dosen Universitas 
Sembilanbelas November (USN) Kolaka. Menggunakan 
desain penelitian eksplanatif dengan pendekatan 
kuantitatif, data dikumpulkan melalui kuesioner. 
Penelitian ini melibatkan 317 dosen, dengan total 177 
responden, sampel dipilih menggunakan rumus Slovin 
dan metode stratified random sampling. Analisis data 
dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling 
(SEM) dengan Partial Least Squares (PLS) melalui 
SmartPLS 4.0. Temuan penelitian mengungkapkan 
bahwa tugas-tugas yang tidak sah memiliki dampak 
negatif yang signifikan terhadap kepuasan kerja sekaligus 
memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap 
perilaku kerja kontraproduktif. 

 
PENDAHULUAN 
 

Perguruan tinggi memainkan peran strategis bagi membangun sumber daya 
manusia yang kompetitif dan siap menghadapi tantangan global dengan menjadi 
wadah interaksi berbagai disiplin ilmu (Suryana, 2018). Melalui proses pendidikan 
yang berkualitas, perguruan tinggi tidak hanya mentransfer ilmu, tetapi juga 
mengembangkan keterampilan mahasiswa agar memiliki jiwa kepemimpinan, 
kewirausahaan, dan inovasi yang dapat mendorong pertumbuhan serta pembangunan 
ekonomi (Marlinah, 2019). 

Untuk memastikan kualitas lulusan yang kompetitif, diperlukan jaminan 
terhadap proses pembelajaran yang optimal. Salah satu faktor kunci dalam proses ini 
adalah tenaga pengajar atau dosen (Fitriana, 2021). Dosen memegang peran strategis 
dalam melaksanakan Tri Dharma Perguruan Tinggi, yaitu pendidikan, penelitian, serta 
pengabdian kepada masyarakat. Selain berperan sebagai pendidik, dosen juga 
bertindak sebagai fasilitator pembelajaran, teladan bagi mahasiswa, serta motivator 
dalam pengembangan akademik dan profesionalisme (Hanun et al., 2021). 

Dosen yang menjalankan tugasnya secara profesional Dapat berperan dalam 
memperbaiki dan mengembangkan kompetensi sumber daya manusia di perguruan 
tinggi. Salah satu aspek yang memengaruhi kinerja dan produktivitas dosen ialah 
kepuasan kerja (Murgijanto, 2019). Handoko (2020) mendefinisikan kepuasan kerja 
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sebagai sejauh mana seorang karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, yang 
tercermin dalam sikap dan perilaku mereka di lingkungan kerja.  

Namun, apabila perguruan tinggi tidak menjalankan perannya secara optimal, 
dapat muncul counterproductive work behaviour (CWB), ialah perilaku kerja 
kontraproduktif yang disengaja dan berpeluang merugikan organisasi (Bordia et al., 
2008). Ketidaksesuaian tugas dengan bidang pekerjaan dapat meningkatkan 
kecenderungan terjadinya CWB. Perilaku kerja kontraproduktif ini diartikan bagai 
suatu kegiatan yang disengaja maupun tidak disengaja yang bisa menjadi kendala 
kinerja individu, kelompok, maupun organisasi (Chand et al., 2014). 

Salah satu pemicu utama CWB adalah tugas yang tidak sah atau illegitimate 
task, yang dapat berdampak negatif terhadap kepuasan kerja dosen (Murgijanto, 2019).  
Tugas yang tidak sah merupakan tugas yang dianggap melanggar norma mengenai 
kewajaran tanggung jawab seorang karyawan, di mana tugas tersebut dipersepsikan 
berada di luar peran pekerjaan yang seharusnya (Kottwitz et al., 2021). Faktor yang 
memicunya antara lain tekanan kerja yang tinggi dan tugas yang tidak relevan dengan 
peran utama, yang dapat menurunkan kepuasan kerja serta meningkatkan risiko 
perilaku negatif di lingkungan kerja. 

Semmer et al. (2015) menyatakan bahwa karyawan dapat menganggap tugas 
tertentu sebagai tidak sah karena dua alasan utama. Pertama, tugas tersebut dianggap 
tidak masuk akal karena tidak sesuai dengan peran utama mereka dalam pekerjaan. 
Kedua, tugas tersebut melampaui batasan peran yang telah ditetapkan bagi mereka. 
Sebagai contoh, seorang dosen yang ditugaskan menjadi panitia suatu kegiatan dan 
diberikan tanggung jawab administratif, seperti menyusun surat resmi, yang 
seharusnya bukan bagian dari tugas utamanya. Tugas semacam ini dapat 
meningkatkan kecenderungan CWB karena membuat karyawan merasa terbebani 
dengan tanggung jawab yang tidak sesuai dengan pekerjaannya (Bordia et al., 2008). 
Selain itu, illegitimate task dapat berdampak negatif terhadap kepuasan kerja dengan 
meningkatkan stres dan beban kerja yang tidak proporsional. 

Ketidakpuasan akibat tugas tambahan yang tidak sesuai dengan peran utama 
dapat berpengaruh terhadap kinerja dosen. Dalam konteks Universitas Sembilanbelas 
November (USN) Kolaka, berdasarkan analisis data, penulis menemukan bahwa 
meskipun USN Kolaka memiliki tenaga pengajar yang kompeten dan berkualitas, 
pengelolaan manajemen pengetahuan masih belum optimal. Salah satu penyebabnya 
adalah adanya tugas tambahan yang diberikan kepada dosen, yang berpotensi memicu 
perilaku kerja kontraproduktif. 

USN Kolaka merupakan perguruan tinggi di Sulawesi Tenggara yang memiliki 
30 program studi di enam fakultas, dengan jumlah tenaga pengajar sebanyak 319 
dosen. Dengan jumlah tersebut, diharapkan pengajaran yang diberikan dapat berjalan 
secara efektif dan berkualitas. Namun, kenyataannya, banyak dosen USN Kolaka 
menerima tugas tambahan di luar tugas akademik utama mereka. Kondisi ini 
menyebabkan fluktuasi kepuasan kerja, bahkan dalam beberapa kasus mengalami 
penurunan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan perilaku kontraproduktif di 
lingkungan kerja. 

Terkait dengan pengaruh illegitimate task terhadap kepuasan kerja dan CWB 
pada dosen USN Kolaka, penelitian ini mengidentifikasi adanya perbedaan temuan 
dengan penelitian sebelumnya. Semmer et al. (2010) menyatakan bahwa hubungan 
antara tugas tidak sah dan CWB bersifat positif, Namun penelitian lain menunjukkan 
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hasil yang berbeda, illegitimate task ternyata juga memiliki hubungan negatif dengan 
kepuasan kerja (Ilyas et al., 2021; Omansky et al., 2016; Werdecker & Esch, 2021). 

Berdasarkan konteks tersebut, penelitian ini memiliki tujuan untuk 
mengevaluasi illegitimate task pada kepuasan kerja serta counterproductive work behavior 
pada dosen USN Kolaka. Diharapkan temuan penelitian ini dapat memberikan 
pemahaman yang lebih mendalam bagi perguruan tinggi dalam mengelola beban kerja 
dosen guna meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas mereka. 

LANDASAN TEORI 
Counterproductive Work Behaviour  

Perilaku kerja kontraproduktif secara kontekstual dapat muncul akibat 
lingkungan kerja yang cenderung mengutamakan kepentingan sepihak, yang 
dipersepsikan sebagai bagian dari dinamika politik organisasi (Sunargo & Hastuti, 
2019). Menurut Chand et al. (2014), counterproductive work behavior merupakan perilaku 
karyawan yang berperilaku tidak sejalan dengan tujuan organisasi serta kepentingan 
organisasi. Perilaku ini bukan hanya berefek buruk bagi perusahaan, akan tetapi juga 
bisa merugikan individu dalam organisasi, termasuk rekan kerja, klien, pelanggan, 
atau pasien. Maka perilaku kerja kontraproduktif adalah tindakan yang menghambat 
kinerja individu dan organisasi, sering dipicu oleh tekanan kerja dan tugas monoton, 
serta berdampak negatif pada kepuasan kerja dan lingkungan kerja. 
MacLennan (2000) membagi CWB menjadi dua kategori utama sebagai beriku. 

1. Counterproductive Work Behavior Organizational (CWBo) 
CWBo mencakup tindakan yang berdampak negatif langsung terhadap 
organisasi, seperti pencurian aset perusahaan, keterlambatan kerja tanpa izin, 
serta kurangnya keterlibatan dalam tugas dan tanggung jawab yang telah 
ditetapkan. 

2. Counterproductive Work Behavior Interpersonal (CWBi) 
CWBi mengacu pada perilaku yang menargetkan individu lain dalam 
organisasi, seperti mencemooh, melakukan pelecehan verbal maupun non-
verbal, serta merendahkan atau mempermalukan rekan kerja. 

 
Kepuasan Kerja 

Reaksi positif atau negatif yang ditunjukkan mencerminkan tingkat kepuasan 
atau ketidakpuasan yang dirasakan di tempat kerja (Suryani, 2022). Pendapat lain 
mengatakan kepuasan kerja merupakan persepsi individu terhadap pekerjaannya, 
yang tercermin dalam sikapnya terhadap tugas yang dijalankan. Kepuasan ini bersifat 
subjektif, di mana semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan harapan 
individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan, dan sebaliknya (Bahua et 
al., 2022). Indikator kepuasan kerja pada penelitian ini ialah pekerjaan yang 
menantang, kondisi kerja yang baik, gaji yang adil, kecocokan kepribadian dan 
pekerjaan, dukungan rekan kerja. 
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Illegitimate Task (Tugas Tidak Sah) 
  Illegitimate task merupakan faktor utama yang menyebabkan penurunan 
kepuasan kerja karyawan (Scheuber et al., 2006). Menurut Semmer et al. (2015), tugas 
ini merujuk pada pekerjaan yang dianggap karyawan tidak seharusnya mereka 
lakukan. 

Indikator illegitimate task dalam penelitian ini sebagai berikut (Senge, 2019). 

1. Mental Model – mendefinisikan mental model sebagai pola pikir, asumsi, atau 
paradigma yang memengaruhi cara individu memahami dan merespons 
perubahan di lingkungan kerja. 

2. Team Learning – Kolaborasi antara individu atau kelompok dalam organisasi 
untuk berbagi keahlian dan pemikiran guna mendukung proses pembelajaran 
bersama. 

3. Idea Implementation – Keberanian karyawan dalam menerapkan ide baru ke 
dalam proses kerja yang telah ada. 

 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini memakai metode kuantitatif untuk menguji serta memverifikasi 
hipotesis yang telah dibentuk. Populasi pada penelitian ini mencakup seluruh dosen 
di Universitas Sembilanbelas November Kolaka, yang berjumlah 319 orang. Metode 
sampling yang dipakai ialah proportionate stratified random sampling, mengingat 
populasi bersifat heterogen, di mana karakteristik dosen di setiap fakultas berbeda 
satu sama lain. Menurut Sujarweni (2019:107), teknik ini dipakai saat populasi bersifat 
heterogen dan terbagi ke dalam strata secara proporsional. 

Tabel 1. Sampel Penelitian 

NO Fakultas 
 

Jumlah 

1 FKIP 102/319 x 177 57 
2 FTI 31/319 x 177 17 
3 FPPP 52/319 x 177 29 
4 F.Saintek 64/319 x 177 36 
5 FISIP 53/319 x 177 29 
6 F.Hukum 17/319 x 177 9 
 Total  177 

  
 Data dikumpulkan dengan membagikan kuesioner pada sampel, 
menggunakan skala Likert sebagai alat ukur. Uji validitas dijalankan dengan 
menyandingkan nilai r hitung dengan r tabel, sementara uji reliabilitas memakai 
metode Cronbach's Alpha. Proses analisis data dipakai dengan pendekatan Structural 
Equation Modeling (SEM) Partial Least Squares (PLS). 
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Tabel 2. Karakter Responden 
Karakteristik Indikator Persentase 
Jenis Kelamin Pria 56% 

Wanita 44% 
 

Usia 
20-30  20% 
31-40 68% 
41-50 9% 
51-60 3% 

 
Lama Bekerja 

1-5 tahun 48% 
6-10 tahun 30% 
11-15 tahun 16% 
Ø 15 tahun 6% 

Sumber: Data, 2025. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Outer Model 

 Penelitian ini memakai teknik SEM dengan bantuan Software PLS 4. Evaluasi 
outer model pada indikator reflektif dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas 
setiap konstruk. Validitas diukur menggunakan convergent validity maupun 
discriminant validity. Berikut hasil pengujian convergent validity. 

Tabel 3. Angka Faktor Loading dan AVE 

Variabel Item Nilai Faktor Loading Nilai 
AVE 

Illegitimate Task X1.1 0,725    
0.685 X1.2 0,881   

X1.3 0,867   
 
 

Kepuasan Kerja 
 

Y1.1   0,844   
 

0.678 
Y1.2   0,757  
Y1.3   0,908  
Y1.4   0,748  
Y1.5   0,848  

Counterproductive 
Work Behaviour 

Y2.1    0,853 0.735 
Y2.2    0,861 

Sumber: Data, 2025. 

Tabel tersebut menampilkan bahwa masing indikator pada variabel penelitian 
punya loading factor di atas 0,7 serta angka AVE lebih dari 0,5. Ini mengindikasikan 
setiap indikator dapat merepresentasikan variabel yang diukur secara akurat.  

Selanjutnya, dilakukan uji discriminant validity dengan pendekatan cross loading. 
Dalam pendekatan ini, sebuah indikator dianggap memenuhi discriminant validity 
apabila nilai loading factor pada konstruk utamanya lebih baik dibanding dengan 
konstruk lainnya. Berikut hasil pengujiannya. 

Tabel 4. Angka Cross Loading  

Variabel Item Nilai Faktor Loading 
Illegitimate Task X1.1 0,725 -0,379 0,506 

X1.2 0,881 -0,542 0,538 
X1.3 0,867 -0,538 0,471 
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Kepuasan Kerja 
 

Y1.1 -0,540 0,844 -0,286 
Y1.2 -0,438 0,757 -0,200 
Y1.3 -0,560 0,908 -0,311 
Y1.4 -0,419 0,748 -0,130 
Y1.5 -0,464 0,848 -0,180 

Counterproductive 
Work Behaviour 

Y2.1 0,516 -0,214 0,853 
Y2.2 0,529 -0,260 0,861 

Sumber: Data, 2025. 

Hasil pengujian menampakkan bahwa angka loading factor masing indikator 
terhadap konstruk utamanya lebih baik dibanding dengan konstruk lain. Validitas 
diskriminan yang terpenuhi ini memastikan bahwa setiap konstruk dalam model 
penelitian memiliki kejelasan konsep dan tidak terjadi overlap, sehingga mendukung 
interpretasi yang lebih akurat terhadap hubungan antar variabel laten. 

Dalam uji diskriminan penelitian ini, selain pendekatan cross loading, juga 
diterapkan metode akar kuadrat AVE (Average Variance Extracted) untuk mengukur 
validitas diskriminan. Berikut adalah hasil pengujiannya. 

Tabel 5. Angka Akar Kuadran AVE 

Item Illegitimate 
Task 

Kepuasan 
Kerja 

Counterproductive 
Work Behavior 

X1. 0,828     
Y1. -0,593 0,824   
Y2. 0,609 -0,277 0,857 

Sumber: Data, 2025. 

Dari tabel di atas, terlihat bahwasanya angka akar kuadrat AVE masing 
variabel laten lebih baik dibanding korelasinya dengan variabel lain. Ini menandakan 
bahwa setiap konstruk mempunyai validitas diskriminan yang memadai. 

Selain menguji validitas konstruk, analisis reliabilitas juga dilakukan untuk 
memastikan konsistensi dan keandalan indikator dalam mengukur variabel laten. 
Evaluasi ini mencakup perhitungan composite reliability untuk menilai konsistensi 
internal antar indikator, serta Cronbach’s alpha untuk mengukur stabilitas 
pengukuran jika dilakukan berulang. Nilai kedua metrik ini menunjukkan sejauh 
mana indikator dapat diandalkan dalam merepresentasikan konstruk yang diteliti. 
Hasil lengkap evaluasi reliabilitas disajikan dalam tabel berikut. 

Tabel 6. Skor Composite Reliability dan Cronbach`s Alpha 

Item  Composite 
Reliability 

Cronbach's 
alpha 

Illegitimate Task 0,866 0,766 
Kepuasan Kerja 0,913 0,880 

Counterproductive Work 
Behavior 0,847 0,639 

Sumber: Data, 2025. 

Tabel 6 menunjukkan bahwa skor composite reliability melebihi 0,7, 
mengindikasikan konsistensi yang tinggi antar indikator. Selain itu, skor Cronbach's 
alpha yang lebih dari 0,5 menegaskan kestabilan internal alat ukur. Dengan memenuhi 
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kedua kriteria ini, bisa disimpul bahwa konstruk penelitian ini memiliki sifat konsisten 
dan reliabel dalam mendukung hasil analisis. 

Hasil Uji Inner Model 

Inner model dalam penelitian ini dievaluasi memakai dua indikator utama, 
yaitu R-Square dan T-statistik. R-Square mengukur seberapa besar variabel 
independen dapat menerangkan variabel dependen, memberikan gambaran mengenai 
kekuatan prediktif model. Sementara itu, T-statistik dipakai guna menguji signifikansi 
hubungan antar variabel laten melalui analisis jalur (Path Analysis). Kedua indikator 
ini berperan penting dalam menilai validitas dan kekuatan prediktif model. 

Menurut Wonua et al., (2021) nilai R-Square diklasifikasikan sebagai kuat (≥ 
0,67), sedang (≥ 0,30), dan lemah (≥ 0,19). Semakin besar nilai R-Square, semakin kuat 
kecakapan model dalam memprediksi variabel dependen. Selain itu, analisis varian 
atau uji determinasi dipakai guna menilai seberapa baik variabel independen 
memengaruhi variabel dependen, sehingga dapat menggambarkan kekuatan 
hubungan dalam model penelitian. Hasil pengujian ini ditampilkan dalam tabel 
berikut. 

Tabel 7. Angka R-Square 

Variabel R-square 
Kepuasan Kerja 0.351 

Counterproductive Work Behavior 0.371 
Sumber: Data, 2025 

 Merujuk pada Tabel 7, angka R-Square menampilkan bahwa variabel 
illegitimate task menjelaskan 35,1% variabilitas kepuasan kerja, sedangkan 64,9% 
Selebihnya diberi pengaruh oleh variabel lain di luar kerangka penelitian ini. Dengan 
demikian, tugas tidak sah memiliki pengaruh dalam kategori sedang terhadap 
kepuasan kerja. Tugas tambahan di luar tanggung jawab utama, seperti menjadi 
panitia kegiatan di universitas, dapat menyita waktu dan tenaga dosen, yang pada 
akhirnya berkontribusi pada penurunan kepuasan kerja. 

Sementara itu, angka R-Square bagi variabel counterproductive work behavior 
menunjukkan bahwa illegitimate task berkontribusi sebesar 37,1%, dengan 62,9% 
sisanya diberi pengaruh oleh variabel lain di luar model. Artinya, perilaku kerja 
kontraproduktif dosen di Universitas Sembilanbelas November Kolaka tergolong 
dalam kategori sedang. Hasil observasi terhadap 80 dosen menunjukkan bahwa 62% 
merasa tugas tambahan yang diberikan meningkatkan kecenderungan mereka untuk 
berperilaku kontraproduktif. Semakin banyak tugas tambahan, semakin tinggi 
tingkat perilaku kontraproduktif, seperti bergosip, memperpanjang waktu istirahat, 
atau menghabiskan waktu di internet untuk hal yang tidak terkait dengan pekerjaan. 

Selanjutnya, dilakukan pengujian koefisien jalur (path coefficient) untuk 
mengukur sejauh mana hubungan antara konstruk dalam setiap hipotesis yang 
diajukan (Wonua et al., 2021). Hasil pengujian disajikan sebagai berikut. 

Tabel 8. Nilai Koefisien Jalur 
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item Original 
sample (O) 

Sample 
mean (M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) P values 

X1. -> Y1. -0,593 -0,602 0,053 11,193 0,000 
X1. -> Y2. 0,609 0,612 0,075 8,123 0,000 

Sumber: Data, 2025 
Berdasarkan analisis dalam Tabel 8, illegitimate task (X1) berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja (Y1) dengan angka original sample estimate -0.593, T-Statistik 11.193, 
dan P-Value 0.000. Karena T-Statistik melebihi 1.64 dan P-Value kurang dari 0.05, 
hipotesis pertama (H1) diterima. Demikian pula, illegitimate task (X1) mempunyai efek 
kepada counterproductive work behavior (Y2) dengan angka original sample estimate 
0.609, T-Statistik 8.123, dan P-Value 0.000, sehingga hipotesis kedua (H2) juga 
diterima. 

Dampak Illegitimate Task Pada Kepuasan Kerja  

Temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa illegitimate task berefek negatif 
dan signifikan kepada kepuasan kerja. Ketika kepuasan kerja tinggi, karyawan lebih 
termotivasi dalam menyelesaikan tugasnya. Namun, jika beban kerja melampaui 
kapasitas atau berada di luar tanggung jawabnya, kepuasan kerja akan menurun 
(Murgijanto, 2019). 

Dampak negatif tugas tidak sah terhadap kepuasan kerja tercermin dari 
kurangnya efektivitas team learning. Kolaborasi yang baik dapat membantu 
mengurangi efek negatif ini, tetapi jika kepuasan kerja lebih ditentukan oleh gaji, maka 
individu akan merasa terbebani oleh tugas di luar tanggung jawabnya. Oleh karena 
itu, kerja sama dan kepedulian antar anggota organisasi perlu ditingkatkan. 

Dosen yang menerima banyak tugas tambahan tanpa dukungan team learning 
cenderung mengalami penurunan kualitas kerja, yang pada akhirnya berdampak pada 
kepuasan kerja. Tugas tidak sah juga dapat merusak kesejahteraan psikologis (Gurtner 
et al., 2007). Survei menunjukkan bahwa 63% dosen USN Kolaka merasa tidak puas 
dengan tugas tambahan, terutama pekerjaan administratif yang bukan tanggung jawab 
mereka. Kondisi ini berdampak negatif pada kesejahteraan psikologis (Ali et al., 2019) 
dan berimplikasi buruk terhadap kepuasan kerja (Bjork et al., 2013). Dengan demikian, 
tugas tidak sah secara signifikan menurunkan kepuasan kerja. 

Dampak Illegitimate Task Pada Counterproductive Work Behavior 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa illegitimate task memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap CWB pada dosen. Karyawan cenderung bereaksi lebih 
keras terhadap tugas yang dianggap tidak sah, yang dapat mendorong mereka untuk 
melakukan CWB sebagai bentuk pelepasan moral atau balas dendam (Zhao et al., 
2021). CWB sendiri merujuk pada tindakan yang disengaja oleh karyawan yang 
berlawanan dengan tujuan organisasi (Sackett et al., 2006), dan akan meningkat jika 
terdapat banyak tugas yang tidak sesuai dengan bidang keahlian atau di luar 
tanggung jawab utama pegawai. 

Salah satu indikator dengan nilai tertinggi adalah CWB interpersonal (CWBi), 
yang mencerminkan perilaku negatif terhadap individu lain dalam organisasi, seperti 
mencemooh, mengejek, atau menyakiti rekan kerja baik secara lisan maupun non-lisan. 
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Hal ini bisa mengurangi produktivitas kerja, terutama jika organisasi tidak memiliki 
team learning yang baik. Sebab, kerja tim yang baik memiliki peran utama dalam 
meningkatkan produktivitas (Syaskiah et al., 2024). 

Di USN Kolaka, banyak dosen terbebani tugas administratif, seperti 
pengelolaan data penelitian, akibat keterbatasan sumber daya di bidang tersebut. 
Permintaan data yang berulang-ulang menghambat pelaksanaan Tridarma, karena 
tenaga dan waktu dosen terkuras untuk tugas yang seharusnya tidak menjadi 
tanggung jawab mereka. Tanpa disadari, hal ini dapat mendorong mereka melakukan 
CWB. Menurut Sackett (2002), perilaku kerja kontraproduktif dapat merugikan 
organisasi dan individu di tempat kerja, sedangkan tugas tidak sah dapat memicu 
emosi negatif, seperti kemarahan (Eatough et al., 2016). Oleh karena itu, tugas tidak 
sah memiliki hubungan positif dengan CWB (Semmer et al., 2010). 

KESIMPULAN 
Dapat disimpulkan bahwa illegitimate task memiliki dampak signifikan 

terhadap kepuasan kerja dan CWB pada dosen. Pertama, hasil uji hipotesis pertama 
menampakkan bahwa illegitimate task berefek negatif yang signifikan kepada kepuasan 
kerja. Artinya, makin banyak tugas tidak sah yang didapat dosen, semakin rendah 
tingkat kepuasan kerja mereka.  

Kedua, hasil pengujian hipotesis kedua mengungkapkan bahwa illegitimate task 
memiliki hubungan positif dan signifikan dengan CWB. Semakin tinggi beban tugas 
tidak sah yang diberikan, semakin besar kecenderungan dosen untuk menunjukkan 
perilaku kontraproduktif di lingkungan kerja.  

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa Tugas yang tidak sejalan 
dengan kewajiban utama dosen bukan hanya menurunkan kepuasan kerja, melainkan 
juga meningkatkan risiko perilaku kerja kontraproduktif, yang pada akhirnya dapat 
berdampak pada efektivitas organisasi. 

Penulis merekomendasikan pihak universitas untuk merekrut tenaga 
kependidikan khusus guna menangani administrasi dosen dan tugas non-akademik 
lainnya. Langkah ini bertujuan mengurangi beban kerja tambahan yang dapat 
menurunkan kepuasan kerja dan mendorong perilaku kerja kontraproduktif, sehingga 
dosen dapat lebih fokus pada tugas akademik. 

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan menambahkan variabel moderasi seperti 
stres kerja untuk memahami lebih dalam pengaruh illegitimate task terhadap kepuasan 
kerja dan counterproductive work behavior. Pendekatan kualitatif juga dapat digunakan 
guna mengeksplorasi tantangan universitas dalam mengatasi tugas tidak sah, serta 
memilih lokasi penelitian berbeda untuk memperkaya temuan. 
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