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Abstract
Previous research has demonstrated a positive relationship between
psychological contract violation (PCV) and workplace deviant be-
havior (WDB), and between PCV and intention to quit and neglect of
job. This research extends such research by simultanecusly exam-
ining the effect of PCV on WDB, intention to quit and neglect of job,
andfindsthatonly neglectof job has a positive relationshipwith PCV.

Keywords: Pelanggaran Kontrak Psikologis (PVC), Penyimpang-
an Perilaku Karyawan (WDB)

:E; erkembangan dunia usaha

selalu terkait dengan ketidakpastian dan
rentan terhadap perubahan. Perusahaan
ditluntul untuk menjadi sebuah organisasi
bisnis yang fleksibel dan adaptf untuk
menghadapi perubahan lersebul.
Perusahaan yang lerbukti dapal bertahan
adalah perusahaan dengan kepemilikan
sumber daya manusia yang lerkelola
dengan baik {Robbins, 1999). Sehingga
timbul pandangan seiring dengan ber-
kembangya kemajuan dunia usaha
bahwa karyawan adalab investasi
organisasi yang harus selalu dibina dan
diarahkan, Terutara pada saat sekarang
terdapat pertumbuhan sektor-sektor
industri lain cukup pesat seperti industri
jasa yang menjadi daya tarik bagi sumber
daya manusia berkualitas. Hal ini
menyebabkan organisasi harus mem-
pertahankan karyawan yang berkualitas
tersebutagartetap memberikan kontribusi
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bagi omanisasi.

Dalam rangka menanggapi perubah-
an tersebut diperlukan kentribusi sumber
daya manusia yang mendukung proses
adaptasi organisasi. Bentuk kontribusi
karyawan dapat dilihat dari segi
keberhasilan kinerjanya. Keberhasilan
kinerja sumber daya manusia merupakan
keberhasilan kinerja organisasi. Oleh
karenaitu, organisasimemiliki peran untuk
menanggapi kantribusi sumber daya
manusia dengan cara yang positif. Selain
itu, erganisasi juga dapat memperhatikan
faklor-faklor yang mempengaruhi keber-
hasilan kinerja karyawan. Peran penting
organisasi adalah untuk menjamin
kesejahteraan sumber daya manusia
yang berkualitas dengan cara memenuhi
hak-hak karyawan agar tidak menunjuk-
kan penurunan kontribusi {Robinson,
1994). Oleh sebab itu, maka organisasi
harus memperhatikan pemenuhan hak-
hak karyawan baik yang bersifat non-
glary maupun non-rnonetary. Hal ini
disebabkan adanya pengharapan
karyawan mengenai imbal balik dari
kontribusi yang dibenkan sesuai dengan
kesepakatan hubungan kerja.
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Terkait dengan faktor perubahan,
organisasi bisnis saat ini harus selalu
mengelola, merundingkan kembali dan
merubah kesepakatan hubungan kerja
untuk dapat beradaptasi dengan per-
ubahan lingkungan yang terjadi.
Konsekuensi dari perubahan kesepakat-
an tersebut memungkinkan timbulnya
kesalahpahaman bahwa pelanggaran
terhadap kesepakatan kerja telah terjadi.
Keadaan tersebut memberikan peran
cukup besar bagi konsep Kontrak
Psikologis untuk memperjelas hubungan
ketenagakerjaan yang bersifat informal.
Hilangnya rasa keamanan dalam bekerja
berdampak kepada kemungkinan terjadi-
nya pelanggaran pemenuhan hak-hak
dari karyawan oleh perusahaan akibat
timbulnya perubahan tersebut, Oleh
karena itu, peran konfrak psikologis dapat
membanlu proses adaptasi masing-
masing pihak lerhadap berbagai
perubahan yang lerjadi.

Konfrak psikologis merupakan suatu
kontral informal tidak lerulis yang terdin
dari ekspekiasi karyawan dan atasan
mengenai hubungan kerja yang bersifat
timbal balik. Secara lebih singkat, meng-
acu kepada ekspektasi masing-masing
pihak mengenai imbal jasa sebagai
balasan dari kontribusi kewajiban yang
telah dilakukan. Definisi dan penelitian
mengenai pelanggaran kontrak psikologis
dikembangkan labih lanjut oleh Prof.
Dennise Aousseou pada tahun 1999,
2000 hingga 2003 dan sejak itu topik
tersebut mengalami banyak per-
kembangan. Kontrak psikologis muncul
ketika karyawan mempersepsikan bahwa
organisasi bersedia unluk memberikan
sarangkaian balas jasa sebagai imbal



balik konfribusi yang telah dilakukan
karyawan.

Tidakterpenuhinya hak-hak karyawan
secara optimal akan menimbulkan pan-
dangan terjadinya pelanggaran kontrak
psikologis oleh organisasi. Pelanggaran
kontrak psikologis selalu digambarkan
sebagai sebuah dimensi yang multi-fac-
eled karenamelibatkan cakupantanggap-
anyangluas (Morson danRobinson, 1997).
Pada salu sisi pelanggaran melibatkan
tanggapan sepert kekecewaan, frustasi
danstress. Reaksilebih jauh sepertitindak-
an emosional berdebihan.

Selain itu, pelanggaran kontrak psi-
kologis berhubungan dengan serangkai-
an affifudinal outcome yang cenderung
menurun seperi menurunnya kontribusi
terhadap organisasi, menurunnya
komitmen terhadap organisasi dan
pekerjaannya dan meningkatnya perilaku
sinis terhadap organisasi. Perilaku sinis
ditunjukkan dengan kepercayaan bahwa
perusahaan mengalami penurunan
integrilas, emosi negaltif dan perilaku kritis
terhadap perusahaan {Dean, 1998; Pate,
2000)

Penelilian oleh Rousseau, Rebinson
dan Morisson dari periode tahun 1990
hingga lahun 2001 menyimpulkan bahwa
pelanggaran lerhadap kontrak psikologis
akanmenyebabkan karyawan berperilaku
negatif. Perilaku negatif karyawan terjadi
karena karyawan merasakan ketidak-
sesuaian ekspektasi dari keadaan kerja
sehinggamenimbulkantanggapan negatif
dalam bekerja (Weiss & Rusbult, 1988).
Tanggapan ini menjadi observabia apa-
bila diwujudkan dalam bentuk perilaku
negatifditempatkeria. Secara spesifikbentuk
perilaku negatif yang diteliti adalah timbu-
inya kecenderungan untuk meninggalkan
pekerjaan {(intention to quit) dan kecen-
derungan menelantarkan pekerjaan (ne-
alect of job).

Penelitian mengenai keterkaitan
pelanggaran kontrak psikolegis dengan
dampak negatif lainnya juga telah dilaku-
kan oleh Michael Zottoli pada tahun 2003.
Dampak negatif lainnya adalah berupa
penyimpangan perlaku di tempat kerja
(workplace deviant behaviour) Bentuk
penyimpangan ini seperti bersikap kasar
terhadap seseorang di tempat kerja,
melakukan tindakan diskriminatif
terhadap rekan kerja, memperburuk citra

perusahaan di depan umum, membogor-
kan rahasia perusahaan.

Meskipun topik dampak negatif dari
pelanggaran kontrak psikologis telah
banyak dilakukan sebelumnya, penelitian
tentang keterkaitan pelanggaran kontrak
psikologis dengan intention to quit, neglect
of job dan workplace deviant behaviour
secarabersamaan relatifsedikit dilakukan.
Hal ini karena topik intention lo quit dan
neglect of job merupakan bagian dar
tanggapan negatif terhadap job dissalis-
faction yang disebabkan faktor organisasi
dan lingkugan kerja. Sementara, work-
place deviant behaviour sangat terkait
dengan emosi negatif dan dapat disebab-
kan karena faktor non-organisasi.
Sehingga peritaku yang diunjukkan juga
berbeda meskipun terdapat aspek
ketidakpuasan yang mendasarinya
(Kickull & Lester, 2001; Zoticli, 2003).

Terkait dengan hasil penelitian
sebelumnya, meskipun jenis perilaku
negatif yang ditunjukkan berbeda namun
dampak jangka panjang perilaku tersebut
terhadap organisasi akan mermugikan.
Dampak lebih lanjut adalah adanya
penurunan kontribusi personal dan
kinerja karyawan sebabkaryawanmerasa
tidak dihargai secara optimal. Apabila hal
ini tidak diperhatikan oleh pihak manaje-
men maka dampak akan berakibat luas
terhadap kinerja perusahaan secara
keseluruhan. Dengan demikian penelitian
ini diperlukan unttk mengetahui hal-hal
yang dapat dilakukan organisasi untuk
mencegah dan menghindari dampak-
dampak negatif tersebut.

Teori Kontrak Pslkologls

Definisi konlrak kerja secara umum
mengacu kepada dokumen tertulis yang
mengalur hak dan kewajiban seorang
karyawan dan tunduk kepada psraturan
perusahaan. Kontrak mengikat karyawan
serta perusahaan daltam suatu persatuan
kerja, mengatur perilaku masing-masing
pihak dalam perusahaan serta memung-
kinkan pencapaian tujuan perusahaan
(Robinson dan Rousseau, 1994, 245).

Sedangkan kontrak psikologis
menerangkan konsep periukaran yang
memberikan kerangka penjelas hubung-
an karyawan dengan perusahaan dalam
hal ketenagakerjaan. Kontrak psikologi
terdiri dari keyakinan pribadi karyawan

vang terhubung dengan syarat-syarat

sertakondisi pada kontrak kerjakaryawan

dengan perusahaan (Rousseau, 1989).
Lebih lanjut, Rousseau mendefinisi-

kan kontrak psikologis sebagai kontrak

informal lidak tertulis yang terdiri dan
ekspektasi karyawan dan atasannya
mengenai hubungan kerja yang bersifat
timbal balik. Artinya, kontrak psikologis
muncul ketika karyawan meyakini bahwa
kewajiban perusahaan pada karyawan
akan sebanding dengan kewajiban yang
diberikan karyawan kepada perusahaan.

Sebagai contoh, karyawan bekeyakinan

bahwa perusghaan akan menyadiakan

keamanan kerja dan kesempatan promosi
apabila karyawan bekerja dengan baik
dan berkomitmen terhadap perusahaan

{Shore dan Tetrick, di dalam Elisabeth.S,

2004, 36).

Rabinson dan Rousseau sebelumnya
telah menggunakan konsep kontrak
psikologis dengan cara yang berbeda-
beda dan dalam lingkup penelitian yang
berbeda pula. Namun demikian Roghling
pada tahun 1997 berhasil menyimpulkan
beberapa unsur mendasar yang terdapat
dalam konsep kontrak psikologis. Unsur-
unsur tersebul hampir selalu terdapat
dalam definisi konirak psikologis yang
dilontarkan oleh peneliti yang berlainan.
a. Keterlibatan unsur keyakinan, nilai,

ekspeltasi dan aspirasi karyawan dan

atasan termasuk keyakinan mengenai
kewajiban dan tingkat pemenuhan
kewajiban tersebut dipersepsikan
telah terpenuhi atau tidak terpenuhi
oleh masing-masing pihak.

Ekspektasi-ekspeklasi tidak selalu

bersifat eksplisit dan dapal dianggap

sebagai kesepakatan implisit antara
atasan dan bawahan.

b. Unsur terpenting dalam konsep
konirak psikolagis adalah sifat kontrak
tersebut yang dapat selalu dirunding-
kan kembali. Perundingan kembali ini
didasarkan kepada perubahan
ekspektasi individu dan perusahaan
sera perubahan dalam konteks sosial
dan ekonomi sehingga sifat kontrak
psikologis adalah dinamis dan dapat
mengalami pergeseran.

Unsur-unsur tersebut menjadi
pendukung terbentuknya fungsi kontrak
psikologi. Kontrak psikologi muncul
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karena adanya kekurangan pada konlrak
yang formal seperti dalam kontrak kerja.
Akantetapi, karyawan akantetapmembuat
kontrak psikologi meskipun kontrak for-
mal telah ada. Menurut Shore dan Tetrick
pada tahun 1994 dalam Santosa tahun
2004, hal ini terjadi karena beberapa
alasan. Beberapa di antaranya adalah
karena kontrak kerja yang ada belum
mencakup semua aspek pekerjaan.

Kermudian, konlrak psikologi dapat
mengurangi ketidakpastian yang dirasa-
kan individu dengan menyefujui kondisi
kerja yang disepakati bersama. Maksud-
nya, karyawan akan memiliki rasa aman
dan merasa terjamin karena memiliki
sebuah perjanjian yang telah disepakati
barsama pihak perusahaan. Akan tetapi,
seiring dengan perkembangan lingkung-
an bisnis dan semakin ketainya persaing-
an untuk mempertahankan keberadaan
organisasi bisnis maka dibuitikan telah
leriadi pergeseran konsep kontrak kerja
tradisional yang secara tidak langsung
dirasakan oleh atasan dan bawahan.
Pergeseran-pergeseran tersebut menjadi
sinyal bagi masing-masing pihak bahwa
dibutuhkan pegertian yang mendalam
mengenai hubungan timbal balk yang
akan berkembang selanjumya. Pergeser-
an kontrak psikologis bermula dari
pergeseran kontrak relasional menjadi
kontrak transaksional.

Kantrak Relasional

Kontrak relasional memiliki jangka
waldu yang relatif lama tetapi berakhirnya
tidak dapat ditentukan {open-ended).
Kontrak relasional juga dipengaruhi oleh
faklor emosi sosial seperti loyalitas,
kemanan dan kepercayaan. Masing-
masing pihak berharap hubungan dalam
kontrak ini dapat menjadi hubungan yang
saling berkaian (reciprocily). Kepercaya-
an berdasarkan timbal balik adalah aspek
yang sangat penling dalam kontrak
relasional (Rousseau, 1990).

Menurut Macneil {1985), Rousseau
dan Park (1993) dalam Chay dan Aryee
{1999), suatu kontrak relasional memberi
definisi hubungan pekerjaan tradisional
yang dikarektiristikkan dengan hubungan
jangka panjang. Lebih lanjut, kontrak
relasional tidak terbatas waktu, mem-
perkenalkan suatu hubungan yang terus-
menerus antara karyawan dan organisasi,

melibatkan pertukaran uvang dan non-
monelary reward seperti loyalitas timbal
balik, dukungan, reward terhadap karir,
dukungan seperli pelatihan dan kesem-
patan pengembangan jangka panjang
dalam organisasi. Terkait dengan peneliti-
an Macneil dan Rousseau pada t=hun

1897, disimpulkan bahwa kontrak

relasional menyangkut dua dimensi yaitu:

1. Stability, dimana karyawan diwajibkan
untuk bekerja pada organisasi untuk
jangka wakiu yang relalif lama dan
melakukan hal-hallain untuk memper-
tahankan pekerjaannya. Crganisasi
dalam hal ini menawarkan paket
kompensasiyang stabildan hubungan
kerja jangka panjang.

2. Loyally, dmana karyawan diwajibkan
uniuk mendukung organisasi, menun-
jukkan kesetiaan dan komitmen
terhadap kebutuhan dan kepentingan
organisasi. Selain itu, karyawan di-
harapkan menjadi anggola organisasi
yang baik. Organisasi sebaliknya
membarikan komitmen untuk men-
jamin kesejahleraan dan kebutuhan
karyawan besera kelliarganya.

Kontrak Transakslonal

Housseau pada tahun 1989 membagi
dua jenis kontrak, yaitu kontrak tran-
saksional dan kontrak relasional sebagai
akibatadanyapergeseran konsep kontrak
kerja lradisional.

Kontrak transaksional merupakan
hubungan kontrak yang berakhir apabila
kinerja karyawan buruk atau hubungan
kontrak berakhir. Masing-masing kar-
yawan selalu siap untuk mengakhiri
hubungan kerja jika organisasi meng-
hentikan dan membatalkan konlraknya
apabila karyawan tidak mampu meng-
hasikan pekerjaan sesuai dengan yang
dikehendaki.

Dalam sistem ini para karyawan
meyakini bahwa organisasi membutuh-
kan kemampuannya sehingga kepuasan
kerja dalam kontrak Iransasksional tidak
tergantung pada keberlangsungan
hubungan kena, tetapi pada kebutuhan
akan kemampuan spesifik dari karyawan.
Rousseau juga memberikan penjelasan
lebih rinci mengenai konsep konirak
transaksional. Pada dasarnya, konirak
transaksional merupakan pengaturan
kontrak kerja dengan jangka wakiu yang
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dibatasi (short-termn) danfokusnyateristak
kepada aspek pertukaran ekonomis, jenis
pekerjaan yang sempit (nrarrow) dan
keterlibatan minimal karyawan dalam
organisasi. Dua dimensi ulama yang dikaji
adalah sebagai berikut:

1. Narow, dimana karyawan diwajibkan
uniuk melakukan hanya serangkaian
pekerjaan yang dalam kontrak
merupakan pekerjaan yang diper-
hilungkan dalam imbal jasa.
Organisasi membatasi keterlibatan
karyawan dalam organisasi dan
memberikan kesempatan - terbatas
untuk pelatihan dan pengembangan.

2. Shori-term, dimana karyawan ftidak
memiliki kewajiban untuk letap bekerja
di organisasi selamanya dan ber-
komitmen uniuek bekerja hingga batas
waktu tertentu. Organisasi menawar-
kan hubungan kerja hanya untuk
jangka waktu tertentu dan tidak
berkewajiban untuk menjamin karr
karyawan jangka panjang.

Kontrak transaksional dikarakteristik-
kan dengan perjanjian yang bersifat
moneter dengan kelerfbatan karyawan
yang terbatas dalam organisasi maupun
hubungannya dengan individu lain di
arganisasi sehingga tampak perbedaan
yang signifikan dengan konsep kontrak
relasional yang dijelaskan sebelumnya.

Menurut Arthur dan Rousseau pada
tahun 1996, konirak psikologi telah
betgeser darn kontrak relasional manjadi
kontrak transaksional, yaitu kontrak lama
karyawan yang berkinerja baik akan men-
dapal jaminan pekerjaan dari organisasi
yang akan membantu karyawannya
merencanakan karir dan menyediakan
promosi sebagai jaminan pengembang-
an karir karyawan. Bentuk timbal balik dari
karyawan adalah komitmen karyawan
untuk menunjukkan loyalitas terhadap
organisasi. Akan tetapi dalam kontrak
psikologi yang baru, karyawan akan
bertangung jawab terhadap karirnya dan
berkomilmen terhadap pengembangan
karir tersebut.

Adanya pemberian tanggung jawab
atau otonomi lebih kepada individu
karyawan terhadap karir dan kesejahlera-

* an masing-masing karyawan menyebab-

kan karyawan akan membandingkan
kontribusi perscnal terhadap onganisasi
dengan komitmen aorganisasi melalui



pemberian fasillas yang semula ditawar-
kan oleh organisasi. Fasililas yang
dimaksud berupa paket kompensasi
termasuk gaji, supervisi, kesempatan
promosi, pelathan dan pengembangan
karir hingga dukungan erganisasi.

Lebih lanjut, apabila karyawan
menerdma kurang dari yang ditawarkan
dan lidak seimbang dengan konfribusi
yang diberikan kepada organisasi maka
karyawan dapat menyimpulkan bahwa
telah terjadi pelanggaran terhadap
kontrak psikolegis oleh organisasi.
Pergeseran ini dapat dilihat pada tabel
berikut:

kepercayaan terhadap organisasi,
meningkalnya lurnover Karyawan dan
menurunnya parisipasi dan konlribusi
karyawan serta kinerja karyawan
{Robinson dan Rosusseau, 1994).
Pelanggaran kontrak psikologis sering
didefinisikan sebagai suatukeadaan yang
dialami dan dirasakan oleh karyawan
apabila karyawan tidak menerima balas
jasa yang sesuai dengan yang dijanjikan
oleh organisasi. Keadaan tdak sesuai
dapal berupa kurangnya balas jasa yang
dijanjikan atau karyawan menerima lebih
dari yang dijanjikan. Jadi, pada dasamya
pelanggaran kontrak psikologis dapat

Tabel 1: Pergeseran Kontrak Pslkolagi

e S R e e e e s e =% SSGEREAN
Fokus Keamanan, kelanjulan pekerjaan dan | Pertukaran, employability masa
loyalitas dapan
Format Terstruklur, dapat diprediksi dan Tidak terstrukiur, fleksibel,
s{abil lerbuka uniuk negosiasi ulang
Dasar Tradisional, keadilan sosial Kekuatan pasar, kemampuan

dan kelerampilan, nilai tamiah

Tanggung jawab
perusahaan

Kelanjutan, keamanan pekerjaan,
pelalihan, prospek karier

Raward seimbang dengan nilai
tambah

Tanggung jawab

Loyalilas, kehadiran, kinerja
memuaskan, bekerja sesuai

Entrapreneurship, inovasi,

pekerja kewenanaan inisiatif

Relasi N . A
woniraktual Terlormalisasi Tanggung jawab individu
Manajemen Tanggung jawab organisasional, . Wy,

kaner perencanaan karier memiliki hiararki Tanggung jawab individu

Sumber: Hiltrop {1295) dalam Anderson dan Schalk {1998)

Teori Pelanggaran Kontrak Psikologis

Salah satu unsur terpenting dalam
pembahasan kensep kontrak psikologis
adalah ketika terjadinya pelanggaran
dalam kontrak tersebut dengan konse-
kuensinya. Pelanggaran tersebut diper-
sepsikan oleh karyawan lelah dilakukan
oleh organisasi. Umumnya penelitian
terfokus kepada persepsi karyawan
bahwa organisasi tidak secara optimal
memenuhi balas jasa yang dijanjikan
sebelumnya. Balas jasa dapat berwujud
moneter dan non-monesler.

Penelitian Momison pada tahun 1997
sebelumnya telah membuktikan bahwa
terjadinya pelanggaran konirak psikologis
oleh organisasi merupakan halyang wajar
dan dihubungkan dengan serangkaian
oulcome yang negatif. Tindakan negalif
tersebut dapat berupa menurunnya
kepuasan kerja, menurunnya tingkat

terjadi pada dua keadaan

pembenan gaji (safary), penerimaan
bonus, keseluruhan funjangan dan
penerimaan pensiun.

2. Non-monetary reward, yang men-
cakup pelatihan, pengembangan
karir, kesempatan premosi, masukan
mengenai pembuatan keputusan,
tanggung jawab dalam pekerjaan,
tantangan dalam pekerjaan, feedback
mengenaikinerja, dukungan dari atas-
an dan organisasi sena job security.
Meskipun peneliian yang dilakukan

oleh Zottolimencakup keseluruhan aspek

imbal jasa berbentuk monelary dan non-
monetary, idak semua aspek dinyatakan
imbang dalam konteks terjadinya
pelanggaran kontrak psikolegis. Hal ini
dibulktikan melalui serangkaian penelitian
yang dilakukan o¢leh Hobinson dan

Rousseau pada tahun 1994 dilanjutkan

pada tahun 1996 serla penelitian olsh

Tunley dan Feldman pada tahun 1938

hingga tahun 2000. Hasil penelitian mem-

bulktikan bahwa hanya beberapa aspek
saja yang dilaporkan banyak mengalami
pelanggaran yaitu aspek advancement of
oppriunities, adequacy of pay, training and
development serta aspek job securty.

Penemuan-penemuan ini secara
eksplisit menyatakan bahwa pelanggaran
ternadap aspsek-aspek tersebut lebih
banyak mempengaruhi karyawan untuk
menunjukkan perilaku negatif dibanding-
kan pelanggaran pada aspek-aspek
lainnya.

Gambar Hubungan Pelanggaran Kontrak Psikelogis dengan

tersebut. Meskipun menunut penyimpangan dan Perilaku Negatil

penelitian, pada saat kar-
yawan menerma balas jasa

Perilaku Negatif Karyawan:
1. inlention to quil

—>
lebih dari yang dijanjikan, f 2. Neglectof Job
tingkat tindakan negatif yang Pelanggaran I
. - - Kontrak Psikalogis
diperdihatkan tidak sebesar %9 '1 - ——
. . enyimpangan Perilaku
kellka_karyawan menerima E Karyawan (Workplace
balas jasa kurang dari yang ] Deviant Behaviour)

dijanjikan {Morrison dan
Robinson, 1897).

Menurut hasil peneliian yang dilaku-
kan oleh Michael. A Zottoli pada tahun
2003, pelanggaran kontrak psikologis
mencakup beberapa aspek yang sifainya
dipersepsikan cleh karyawan sebagai
kewajiban organisasi yang harus
dipenuhidan diberikan kepada karyawan.
Beherapa aspek tersebut dikelompokkan
menjadi dua aspek:

1. Monetary reward, yang mencakup

Teorl Perilaku Negatif Karyawan

Intention to Quit

Reaksiterhadap petanggaran kontrak
psikologis menimbulkan banyak kerugian
bagi organisasi baik dalam jangka
panjang maupun jangka pendek. Salah
satu perilaku negatif karyawan yang
ditunjukkan ketika lerjadinya pelanggaran
adalah keinginan dari karyawan unluk
meninggalkan pakerjaan atau keluar dari
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organisasi sebagai bentuk ketidakpuas-
annya. Teorl yang menjelaskan perilaku
kecenderungan karyawan untuk keluar
dari organisasi dikembangkan oleh
Rusbutt, Farell, Rogersdan Mainous pada
tahun 198B. Konsep kemudian dikem-
bangkan lebih lanjut oleh Tumley dan
Feldman sebagai dasar penelitlan-
penelitizn terkait.

Pada awalnya konsep intention to quit
dikaitkan dengan faktor ketidakpuasan
kerja karyawan. Hal ini tidak jauh berbeda
dengan peneliian yang dikembangkan
dengan peneliti-peneliti sesudahnya
sebab ketidakpuasan kerja menjadi dasar
terbentuknya parilaku intention o quit
tersebut. Selain itu, Robinson dan
RAouesseau dalam penelitiannya pada
tahun 1994 juga menambahkan bahwa
infention 1o guit yang diwujuditan secara
nyala menjadi actual turnover, dalam
jangka panjang akan member dampak
negatifbagi organisasi. Hal ini disebabkan
tingkat fumover yang finggi merupakan
biaya bagi organisasi karena setiap tahun
organisasi harus meyediakan dana untuk
proses rekrutmen dan seleksi untuk
mencan pengganti karyawan-karyawan
yang keluar tersebut.

Lebih lanjut Tumley dan Feldman pada
tahun 1998 mengadakan penelitan di
beberapa perusahaan yang sedang
mengalami restrukiurisasi dan perubahan
besar. Hasil penelitian menyimpulkan
bahwa dalam keadaan restrukturisasi,
karyawan lebih cenderung menunjulkkan
perilaku keinginan untuk berhenti dari
pekerjaannya dan mencari informasi
lentang pekerjaan lain terutama apabila
karyawan merasa beberapa haknya tidak
lagi diberikan secara maksimal.

Neglect of Jab

Neglect of job marupakan bagian dari
aspek penelitian yang dikaitkan dengan
pelanggaran konirak psikologis dan meng-
gunakan kerangka teori yang dikem-
bangkan ¢leh Rusbult, Farrell, Rogers
dan Mainous sebalumnya. Neglect of job
adalab perilaku karyawan untuk
menelantarkan pekerjaannya dengan
cara tidak berkonfribusi terhadap pekeja-
annya secara maksimal (Hirschman,
1970). Perilaku ini dapat diwujudkan
dalam bentuk datang tidak tepat waktu,
bekerja dengan lambat, menghindan

pertemuan dengan atasan hingga
menunjukkan tingkat absensi yang tinggi.
Hal serupa juga dilaporkan oleh Schalk
dan Freese pada tabun 1994,

Lebih lanjut Hudilburg pada tahun
2005 menggunakan istilah retreat untuk
menujukkan perilaku yang berupa perilaku
bekerja yang lebih pasif dan mengurangi
langgung jawab secara sengaja. Perilaku
yang didasari kesengajaan ini dalam
jangka panjang juga akan memberikan
kerugian besar bagi organisasi seperti
yang diungkapkan oleh RAouessau.
Tingkat kenfribusi yang lidak maksimal
akan menyebabkan tingginya faktorwasie
scrap dan rendahnya kualitas kerja.

Naglect of job dapat dijadikan sinyal
bagi organisasi untuk mengetahui ler-
dapatnya tanggapan negatif dari
karyawan mengenai perlaku organisasi
ternadap karyawannya. Perilaku seperti
datang terlambat, bekerja dengan lambat
menjadi labih observable bagi organisasi
terutamabagi atasan yang bekerjasecara
langsung dengan karyawan tersebut. Hal
ini seperti yang diutarakan oleh Rusbult
dalam artikelnya.

Teor Penyimpangan Perilaku Karyawan
( Workplace Deviamt Behaviour)

Konsep WDB merupakan perilaku
sukarela yang secara signifikan melang-
gar nomma-norma organisasi dan pada
akhirnya mengancam kinerja organisasi,
kinerja individu lainnya atau bahkan
kedua-duanya (Bennett & Robinson,
2000). Perkembangan konsep WDE
selanjutnya dipengaruhi oleh keberadaan
targat yang menjadi sasaran perilaku
tindakan menyimpang karyawan.

Pada dasamya, sasaran tindakan
perilakumenyimpang darikaryawan dapat
dibedakan menjadi dua yaitu sasaran
kepada organisasi dan kepada anggota
lain dari organisasi (Zottoli, 2003). Selain
itu, konsep WDB dapat dibedakan menjadi
beberapa kategori lebih rinci dan masih
terkait dengan wujud perilaku yang
ditujukan kepada organisasi dan individu
lain di organisasi. Tipe-fipe lersebut
adalah;

1. Production Daviance

Perilaku yang termasuk dalam pro-
duction deviance adalah pulang atau
meninggalkan pekerjaan lebih awal,
mengambil waktu istirahat melebihi waktu
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semestinya, secara sengaja memper-
lambat penyelesaian tugas dan tidak
efisien dalam menggunakan sumber daya
organisasi. Production Deviance lebih
mengarah kepada tindakan menyimpang
yang ditujukan untuk menurunkan tingkat
kinerja karyawan yang bersangkutan.
2. Property Deviance

Perilaku yang termasuk dalam prop-
erly deviance adalah melakukan tindakan
sahotase dan mencuri perlengkapan milik
organisasi dan labih mengarah kepada
tindakan pengrusakan terhadap properi
milik organisasi.

3. Political Deviance

Politicat Deviance merupakan tindak-
an menyimpang yang cenderung meng-
arah kepada motif politis seperti lebih
menunjukkan kebemihakan pada pihak-
pihak tertentu dalam organisasi, me-
nyebarkan informasi yang tidak benar
dan menyesatkan, melakukan tuduhan
kesalahan kepada individu lain.

4. Parsonal Aggression

Personal aggression lebih tertuju
kepada sasaran individu fain dalam
organisasi. Contoh dari tindakan
menyimpang ini seperti melakukan
tindakan pelecehan seksual, melakukan
tindakan penganiayaan dan mengancam
rekan Kerja lainnya.

Hudilburg pada tahun 2005 juga
mengistilahkan tindakan menyimpang ini
sebagai antisocial behaviors. Hudilburg
membagi antisocial behaviors menjadi
empat kategori yaitu venting, dissipation,
fatigue dan sxplosion.

1. Venling

Vanting adalah perilaku anti-sosial
cenderung berbentuk verbal seperti
menghina rekan kerja lain di depan umum
atau mengucapkan kala-kata kasar,

2. Dissipation

Dissipation merupakan perilaku yang
cenderung berupa tindakan pembalasan
terhadap organisasi akibat adanya
pelanggaran hak-hak atau karyawan
marasa adanya lindakan ketidakadilan.
3. Faligue

Fatigue menunjukkan perilaku
karyawan yang terlalu terobsesi dengan
emosi negatif dan cenderung bertahan
dengan emosi negatif tersebut.

4. Explosion

Pada tipe ini, individu telah menunjuk-

kan perilaku anti-sosial secara nyata dan



menunjukkan emosi negalif yang ber-
dasarkan kemarahan serta memungkin-
kan terjadinya tindak kekerasan.

Measkipun Zottoli dan Hudilburg mem-
berikan penggolengan yang berbeda-
beda namun perilaku menyimpang
karyawan (WDB) didasar oleh adanya
unsur emosi negatif dan memungkinkan
timbuinya tindakan kekerasan yang tuju-
annya merusak keharmonisan hubungan
organisasi dengan individu lainnya.

Selain itu, disimpulkan pula bahwa
peritaku menyimpang pada dasarnya
merupakan ekspresi karyawan akibat
adanya bentuk pelanggaran dan ketidak-
adilan dari organisasi menyangkut
pemenuhan hak-hak yang tidak optimal
terutama setelah karyawan telah
menyelesaikan kewajibannya sesuai
dengan kehendak organisasi.

Hubungan antara Pelanggaran
Konlrak Psikologis dengan Workplace
Deviant Behaviour, Intention lo quit dan
Neglact of job

Kontrak psikologis merupakan suatu
kontra!l informal tidak tertulis yang
mengacu kepada ekspektasi masing-
masing pthak mengenai imbal jasa
sebagai balasan dari kontribusi kewajiban
yang telah dilaksanakan. Ketika satah
satu pibak merasa tidak mendapatkan
imbal jasa sesuai dengan yang disepakati,
maka telah terjadi suatu pelanggaran
kontrak psikelogis.

Konsekuensi dari pelanggaran
tersebut khususnya bagi karyawan
berupa limbulnya serangkaian perilaku
negatif sebagai tanggapan terhadap
pelanggaran yang dilakukan organisasi.
Beberapa perlaku negatif yang sering
diteliti adalah intention to quit, neglect of
fob dan timbulnya workplace deviant
behaviour.

Tumleydan Feldmanpadatahun 1996
telah memasukkan perilaku menyimpang
dan peritaku anti-sosial lainnya sebagai
dampak dari terjadinya pelanggaran
kontrak psikologis. Akan tetapi, sebagian
besar penelitian-penelitan sebelumnya
mengenai kontrak psikologis tidak
melibatkan aspek workplace deviant
behaviour namun hanya menganalisa
hubungan pelanggaran kontrak psi-
kologis dengan persepsikaryawan bahwa
telah terjadi pelanggaran kontrak
psikologis tersebut.

Terkait dengan hal tersebut, ini dapat
disebabkan oleh sulitnya memperoleh
informasi tentang perilaku menyimpang
karyawan, Pada periode awal dikembang-
kannya topik pelanggaran kontrak
psikologis, keterkaitan emosi negatif yang
mendasari perilaku menyimpang menjadi
umum untuk dibahas datam penelitian
karena terbukti keterkailan antara emosi
negalif dan perilaku menyimpang
karyawan memiliki hubungan yang
signifikan. Hal ini telah diteliti dalam
berbagai penelitian dan literatur
menyangkut perilaku anti-sosial.

Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan cleh Tumley dan Feldman pada
tahun 1996, maka dibuklikan adanya
keterkaitan antara pelanggaran kontrak
psikologis dengan workpiace deviant
behaviour. Keterkaitan lersebut didasarn
oleh peran emosinegatif seperli kemarah-
an, kekecewaan dan stress yang lerwujud
dalam berbagai perilaku menyimpang
karyawan di lempat kerja. Perilaku
menyimpang tersebut dapat diarahkan
kepada organisasi maupun kepada
individu [ain yang berada di lingkungan
kerja. Dapat disimpulkan bahwa semakin
sering terjadi pelanggaran kontrak psi-
kologis oleh organisasi maka workplace
deviant behaviour akan semakin tinggi.

Selain workpiace deviant behaviour,
kecenderungan (infention to quit) untuk
meninggaikan pekerjaan atau organisasi
merupakan bentuk tanggapan negatif
karyawan terhadap pelanggaran kontrak
psikolagis yang dilakukan oleh organisasi.
Perilaku ini juga menupakan bagian darni
tanggapan emosional negalif karena
berkurangnya penghargaan dan kon-
sistensi organisasi terhadap konlribusi
karyawan.

Menurut Les dan Milchell pada tahun
1994, langgapan serupa akan lerjadi
apabila karyawan kehilangan kebebasan

untuk berkrealivitas dalam pekerjaannya.

Pada akhimya, kecenderungan untuk
berhenli dari pekerjaan akan semakin
lerlihat dari tingginya fumover karyawan
di organisasi tersebul. Pelanggaran
terhadap konfrak psikologis seringkali
memunculkan persepsi ketidakadilan
{Morisson & Robinson, 1997} dan dapat
menurunkan keyakinan karyawan bahwa
bergabung lebih lama dengan organisasi
akan saling menguntungkan.

Dengan demikian, pelanggaran
kontrak psikologis dapat menjadi pemicu
timbulnya pemikiran karyawan untuk
mengevaluasi kembali hubungan kelena-
gakerjaan dengan organisasi. Ketika
persepsi ketidakadilan menjadi besar
maka karyawan akan memberitanggapan
lerhadap kegagalan organisasi dengan
secara sukarela mengakhin hubungan
ketenagakerjaan tersebut.

Penelitian ierdahulu cenderung men-
dukung ide bahwa pelanggarman konlmak
psikologis akan meningkatkan turmover
karyawan organisasi (Guzzo, 1994;
Robinson & Rousseau, 1994). Semakin
linggi intensitas pelanggaran kontrak
psikologis maka fniention fo quit akan
sdemakin tinggi. Dapat disimpulkan
bahwa terjadinya pelanggaran kontrak
psikologis akan terkait secara positif
terhadap kecenderungan karyawan untuk
berhenti dari organisasi.

Bentuk tanggapan lain dari terjadinya
pelanggaran konfrak psikologis adalah
perilaku menealantarkan pekerjaan (ne-
glectoffob}yang menjaditanggung jawab-
nya. Perilaku negatif ini juga merupakan
akibat dar tidak terpenuhinya harapan
karyawan terhadap pemberan hak-hak
karyawan yang telah dijanjikan. Meskipun
penelitian-penelitan sebelumnya tidak
1erfokus kepadatopik neglectofjob secara
langsung, pelanggaran kontrak psi-
kologis diekspektasikan memiliki
hubungan positif dengan lingkat perilaku
neglect of job yang tinggi.

Karyawan yang mengalami pelang-
garan kontrak psikologis akan melihat
berkurangnya kepentingan untuk tetap
berkontribusi terhadap organisasi yang
tidak dapat memenuhihak-hak karyawan-
nya. Lebih lanjut, hal tersebut akan
menurunkan kinera individual karyawan
yang -bersangkutan. Tindakan ini juga
diartikan sebagal tindakan balasan
terhadap pelanggaran yang dilakukan
oleh organisasi. Selain itu, meskipun
Robinson pada tahun 1996 tidak secara
spesifik menganalisa perilaku neglect,
akan tetapi hasil peneliiannya memberi-
kan fakia bahwa pelanggaran konlrak
psikologis terkait secara negatif dengan
kontribusi personal karyawan terhadap
pekerjaan atau organisasi. Dengan
demikian dalam penelilian ini terdapat
liga hipotesis yang diajukan:

USAHAWAN NO. 02 TH XXXV FEBRUARJF 2006



H1 : Pelanggaran Kontrak Psikologis
akan terkait secara positif dengan
Workplace Deviant Behaviour.

H2 : Pelanggaran Kantrak Psikologis
akan terkait secara positif terhadap
peritaku intention o quit.

H3 : Pelanggaran Kontrak Psikologis
akan terkait secara positif terhadap
perilaku negiect of jab.

Metoda Penelltian

Pada bagian ini akan diuraikan
rancangan paneliian yang berupa suatu
rancana kerja yang tersltruktur dalam
hubungan antarvariabel secara kom-
prehensif sehingga hasil penelitian dapat
memberikan jawaban atas pertanyaan-
pertanyaan penalitian. Selain itu,
rancangan penglitian juga bertujuan
memudahkan pengumpulan, pengukur-
an dan analisis data.

Penelitian ini bersifat deskriptif yang
menggunakan uji hipotesis untuk menarik
suatu kesimpulan dan untuk melakukan
generalisasi lerhadap populasi. Peneliti-
an deskrmplif diperukan untuk mengelahui
distibusi dan perilaku data yang diperoleh
dari sampel. Penelitian ini juga bersifat
cross-sectional yaitu data yang dipemleh
dari sampel dikumpulkan pada satu titik
waktu dan tempat tertentu saja.

Untuk penelitian ini jenis data yang
dibuluhkan terbagi menjadi dua yaitu data
primer dan data sekunder.Dala primer
merupakan data yang diperoleh langsung
dari responden yang ingin dituju. Data
primer diperoleh dari penyebaran
kuesioner yang bersiat seff-administered
dan memungkinkan responden untuk
menjawab pertanyaan sesuai dengan
keadaan yang sesungguhnya yang
dizlami cleh responden. Data sekunder
yang dibutuhkan merupakan data-data
yang dipercleh dari sumber lain yang
telah diolah. Data sekunder yang
digunakan diambil dari studi kepustakaan
PT.Bank X, jurnal, arike! dan penggunaan
jelajah inlernet.Data primer merupakan
data yang diperolsh langsung dari
responden yang ingin dituju.

Penelitian menggunakan metode
penyebaran angket atau kussioner yang
terdiri dari empal bagian kuesioner.
Kuesioner mengenai Workplace Deviant
Behaviour, kuesioner Pelanggaran
Kontrak Psikologis, kuesioner Intention fo

quit dan Neglect of Job. Kuesioner yang
digunakan merupakan kusioner-
kuesioner baku yang telah digunakan
oleh para peneliti-peneliti sebelumnya.

Kuasloner Workplace Deviamt Behaviour

Kuesioner Workplace Deviant
Behaviour merupakan kuesioner baku
yang dikembangkan oleh Bennst dan
Robinson padatahun 2000 dan diadaptasi
oleh Michael Zottoli pada tahun 2003.
Kuesioner terdir dari 16 tem pertanyaan
dan pengukuran menggunakan skala
penitaian bemilai 1 hingga 4. item per-
nyataan menunjukkan frelkuensi respon-
den melakukan perilaku menyimpang di
tempat kerja. Semakin tinggi nilai yang
diperoleh menunjukkan semakin tnggi-
nya tingkat frekuensi terjadinya penyim-
pangan perilaku Karyawan. Sebaliknya,
semakin rendah nilai yang diperolsh
menunjukkan semakin rendahnya
frekuensi terjadinya penyimpangan
perilaku karyawan.

Kuesloner Pelanggaran Kontrak
Psikologis

Kuesioner Pelanggaran Kontrak
Psikologis menggunakan kuesioner baku
yang dikembangkan aleh Robinson dan
Morrisson pada tahun 2000 dan diadap-
tasi aleh Michael Zottoli pada tahun 2003.
item pemyataan sejumilah 15 pemyataan
dan pengukuran menggunakan skala
penilaian dari 1 hingga 4. ltem pemyataan
menunjukkan seberapa besar perbedaan
hak aktual yang diterima oleh responden
dibandingkan dengan yang ditawarkan
oleh organisasi pada awalnya. Semakin
tinggi nilai yang diperoleh menunjukkan
tingkat penerimaan hak akiual yarg semakin
tidak sesuaidengan yang dilawarkan atau
dijanjikan oleh perusahaan. Semakin
rendah penilaian menunjukkan tingkat
penerimaan hak aktual yang lebih banyak
dibandingkan dengan yang dijanjikan
oleh perusahaan.

Kuesloner Infention to Quit
Kuesioner Intention to quit yang
digunakan merupakan hasil pengem-
bangan dari Caryl.E_Rusbull, Dan Farrell,
Glen Rogers dan Arch.G.Mainous lll pada
tahun 1988. Kuesioner ini bernsi 4 per-
nyalaanyang menggunakan skala penilai-
an1 hingga4. ltem pemyalaan menunjuk-
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kan kecenderungan responden untuk
berhenti dari pekerjaannya sekarang dan
meneariinformasitentangpekerjaan bam.
Krnteria penilaian adalah semakin tinggi
nilaiyang diperoleh menandakan semakin
tinggi kecenderungan untuk berhenti dari
pekerjaan sekarang. Sebaliknya semakin
rendah nilai yang diperoleh menunjukkan
semakin rendahnya kecenderungan kar-
yawan unluk berhenli dar pekerjaannya.

Kuesloner Neglect of Job

Untuk pengukuran variabel Neglect
of Job digunakan merupakan kuesioner
yang juga pengembangan dari
Caryl.E.Rusbult, Dan Famell, Glen Regers
dan Arch.G.Mainous 1l pada tahun 1988.
Kuesicner berisi 6 item pemyataan yang
menunjukkan kecenderungan karyawan
untuk menelantarkan pekerjaan sebagai
tanggapan terhadap pelanggaran kontrak
psikologis oleh perusahaan yang dialami-
nya. Penilaian menggunakan skala
penilaian 1 hingga 4. Semakin tinggi nilai
yang diperoleh maka menunjukkan
semakin tingginya tingkatkecenderungan
karyawan dalam menelantarkan pekerja-
annya. Sebaliknya, semakin rendah nilat
yang diperoleh menunjukkan semakin
rendahnya tingkat kecenderungan karya-
wan dalam menelantarkan pekerfjaannya.

Metode Pengambilan Sampel
Populasi dari penelitian ini adalah
karyawan pada unitkerjayang menangani
kredit dan terdin dari beberapa sub unit
kerja. Dari masing-masing sub unit kerja
akan diambil sampel dengan mengguna-
kan metode non-probability sampling yaitu
teknik pemilihan sampel dengan cara
memilih unit-unit sampel berdasarkan
pertimbangan tertentu, dalam hal iniyang
digunakan adalah teknik convenience
sampling vyaitu memilh berdasarkan
kemudahan akses ke sampel tersebuit.
Alasan penggunaan teknik ini adalah
karena keterbalasan waklu peneliti dan

‘menunjang efisiensi pengumpulan data

(Sekaran, 2000, 277).

Penyebaran kuesioner dilaksanakan
pada bulan Juni hingga Agustus 2005.
Kuesioner disebarkan kepada sasaran
populasi yang berada dalam nit kerja
kredit PT. Bank X dan terdiri daribeberapa
sub unit kerja. Sub unitkerja yang menjadi
sasaran populasi berjumlah 10 sub unit



kerja dan 3 kantor wilayah.

Secara keseluruhan jumlah kuesioner
yvang disebar sebanyak 150 paket
kuesioner. Dari 150 kuesioner yang ter-
sebar, hanya 109 kuesioneryang dikembali-
kan oleh responden dan terdapat 2
kuesioner yang idak layak oleh sehingga
Kuesioner yang layak untuk diotah lebih
lanjut sebanyak 107 kuesicner.

Profil Responden

Dalam penelitian dapat dilihat bahwa
sebanyak 66 responden laki-laki (61,7%).
Dari keseluruhan 107 responden sebagi-
an besar berusia antara 30 hingga 40 tzhun
(42,1% atau sejumlah 45 responden).
Para responden sebanyak 70,1% (75
rasponden} mayoritas telah menikah.
Responden yang berada di unit kerja
krodit dengan sub unit kerja berainan
memiliki janjang pendidikan tertinggi $1
yaitu sebesar 68,2% (73 responden).
Sebagian besar responden dalam
penelitian telah bekerja selama kurang
dari [ima tahun {(0-5 thn} yaite sebesar
43%. Selainitu respenden sebagianbesar
bekerja pada sub unit kerja Jakarta Com-
mercial Sales sebanyak 12,1% (13
responden).

Metode Analisls
Pengolahan data akan menggunakan

paket olah data staistik SPSS (Siztistical

Product and Service Solution) versi 13.

Kriteria untuk pengolahan dan pengujian

dalam analisis data statistik adalah

sebagai berikut:

+ Tingkat keyakinan yang digunakan
sebesar 95% atau tingkat signifikansi
5% (x).

»  Uji statistik dilihat dari nilai .slg pada
tabel oulpul. Apabila nilai signifi-
kansi labit kecil dari 5% (+ < 0,05)
maka Ho ditolak {menyatakan tidak
terdapat hubungan signifikan antar
variabel).

+ Dala-dalayangdiperolehdarisebaran
kuesioner selanjuinya akan dianalisis
menggunakan metode statistik
deskriptifdan GLM Multivariat (General
Linier Model}.

General Linler Model-Multivariate
Pada lahap analisis data juga akan

dipergunakan metode General Linier

Mode! (GLM) Multivariate. Dalam tehnik

GLM dilakukan pula analisis regresi dan
analisis varian terhadap dua atau lebih
variabel dependen dengan satu atau lebih
variabel independen. Dalam GLM, data
yang akan diolah sebagai variabel
independen berbentuk data terukur atau
metrik yang dapat dijadikan bilangan
desimal. Sedangkan variabel dependen
berbentuk data kategenk atau non metrik.

kan koefisisen alpha Cronbach, apabila
koefisien alpha lebih besar daripada 0,7
maka instrumen dinyatakan handal.
Pengujian reliabilitas menunjukkan hasil
yang reliable lerhadap keempatinstrumen
sehingga dapat digunakan dalam
penelitian dan dapat dianalisis [ebih lanjut.
Hasil selengkapnya dapat dilihat pada
tabel 2, berikul ini.

Tabel 2: Cronbach sAIpha

g R ___-i'_-:‘VanaI\)glh_ - Cronbach ’sAlpha
Psychologtcal Contract V:olauon 0,967
Workplace Deviant Behaviour 0,860
Intention to Quit 0,854
Neglect of Job 0,875

Sumber: Data diolah

Selainitu, juga dapat dilihat interaksi antar
variabel atau faktor-faktor terkait. Variabel
yang dijadlkan variabel independen
dalam penelitian ini hanya salu yailu
variabel pelanggaran kontrak psikologis.
Variabel yang dijadikan variabel depen-
den berjumlah tiga yaitu variabel
penyimpangan penlaku karyawan (WDB),
intention to quit dan Neglect ofjob. Asumsi
yang digunakan dalam GLM adalah
bahwa variabel independen memiliki
hubungan linier dengan variabel depen-
den (Trihendradi, 2005, 162-185).

Anallsis Faktor

Melode analisis faktor bertujuan uniuk
mengelompokkan data menjadi bebe-
rapa kelompok sesuai dengan korelasi
antarvariabel. Pada aplikasi penelitian
analisis faktor dapal digunakan untuk
mengetahui pengelompokkan individu
sesuai dengan karakteristiknya, maupun
untuk mengujivaliditas konstruk dan faktor
(Wahana, K, 2005, 102).

Hasll Ujl Reliabilitas dan Vallditas
Kuesioner

Pengukuran keandalan suatu kuesio-
ner dilakukan untuk mengetahui sejauh
mana pengukuran konsisten dan terhindar
dari bias. Reliabilitas menunjuk-kan
stabilitas dan konsistensi alat ukur untuk
menilai goodness of measure (Sekaran,
2000). Pengukuranreliabilitas mengguna-

Uji validitas lerhadap keempat
instrumen menggunakan metode analisis
faktor. Analisis faktor digunakan unluk
mereduksi dala, yaitu untuk meringkas
sejumlah fakior menjadi beberapa
kelompok yang dinamakan faktor.
Sekaligus untuk menguiji validitas {con-
struct dan factor validity) inslrumen
panelitian, Dalam peneliian ini keseluruh-
an varabel dianalisis untuk mengetahui

_kelompok item yang secara signifikan

memiliki pengaruh dalam model peneliti-
an. Sehingga dapat diketahui itemn-item
sejenis yang pada dasamya mengukur
halyangsama. Hasil ujivaliditas inslrumen
menunjukkan nilai construct validily di atas
nilai signifikansi 0,05 sehingga disimpul-
kan cukup valid untuk digunakan dalam
peneliian Dan hasii pengoelahan didapat
9 pengelompokan faktor. Selengkapnya
dapal dilihat pada tabel rafated compo-
nent malrix.

Penguijian faclor validity juga meng-
gunakan prinsip analisis faktor. Dalam
analisis akan dilihat seberapa besar
korelasi antar faktor sebagai pembentuk
variabel. Jika ditemukan korelasi yang
cukup kuat di antara faktor-falktor pem-
bentuk maka faktor tarsebut dinyatakan
sebagai pembentuk varabel. Besamya
nilai signifikansi korelasi yang digunakan
adalah 0,5.

Hasil perhiturigan rofaled cornponent
madrix menunjukkan nilai-nitai item teringgi
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Tabel 3: Nilai Rotated Component Matrix

!24] USAHAWAN NO. 02 TH XXXV FEBRUARI 2006

pada setiap faktor memiliki korelasi yang
kuat terhadap pembentuk variabel.
Sebagaicontoh, padafaktori nilaikorelasi
lertinggi adalah pada item W7 yaitu
kecenderungan barsikap rasialis (0,912).
Pada faktor 2 korelasi terkuat adalah item
N2 yaitu kecenderungan menghindar dari
atasan {0,203). Pada faklor 3 korelasi
terkuat adalah pada tem aspek P4 yaitu
pengembangan karir. Semenlara pada
faklor 4 korelasi terkuat adalah pada ilem
P1 yaitu aspek nominal gaji, pada faklor 5
korelasi terkuat pada item sikap P2 yailu
kecenderungan untuk mencari pekerjaan
lain {(0,887). Pada faktor & ilem yang
memiliki korelasi terkuat adalah pada ilem
P10 yaitu pada aspek tanggung jawab
pekerjaan (0,825). Selanjutnya pada
faldor 7 hanya terdapal salu tem P15
dengan nilai korelasi 0,696, Pada faktor 8
iten berkoretasi tartinggi adalah item W4
yaitu sikap mecela seseorang di tempat
kerja {0,790) dan pada faktor 9 item
berkorelasi lertinggi adalah pada ilem W3
yaitu datangielatbekerjatanpaizin (0,761).
Secara keseluhan dapal dilihat bahwa
nilai koralasi pada setiap faktor memiliki
nilai di atas batas signifikansi 0,55
sehingga faclor validity cukup valid untuk
diolah lebih lanjut.

Darihasil analisis dapatteriihat bahwa
nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sam-
pling Adeguacy pada label adalah 0,772,
Hasilmenunjukkanbahwainstrumen valid
karena nilai KMO melebihi batas
signifikansi0,5. Selainitu, Bartielt'’s Testof
Sphercity menunjukkan nilai 3259,907
dengan signifikansi 0,000 sehingga dapal
disimpulkan bahwainstrumen cukupvalid.

Untuk mengetahui item sikap dan
aspek terlinggi atau terendah masing-
masing item variabel maka dapat
digunakan analisis statistik dengan
melihat nilai frekuensi, persentase dan
mean score. Hasil statistik deskriptif
masing-masing variabel dapat dilihat
sebagai berikut:

Variabel WDB

Untuk variabel WDB item vang
memniliki frekuensitertinggi (61 responden)
adalah sikap menghina seseorang di
tempat kerja (WD 13} dengan persenlase
57%. Nilai mean untuk item ini sebesar
1,55 dengan standar deviasi 0,690 yang
menandakan kecendemningan karyawan



di unit kerja kredit untuk bersikap
tersebut relatif sering. Frekuensiilem
tertinggi selanjutnya (58 responden)
adalah sikap mencela seseomng di

Tabel 4:

Hasll Perhitungan KMO and Bartleft's Test

KMO and Bartlett's Test -

berada di tengah sehingga tidak
menunjukkan keinginan uniuk ber-
henti yang cenderung linggi atau
pun rendah.

tempal kerja (WD 13} dengan per- | Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Variabel yang memiliki nilai
senlase 54,2%. Nilaimean untukilem | Adequacy. 772 rata-rata terendah adalabh unluk
ini sebesar 2,02 dengan standar variabel psychological contract vio-
deviasi 1,288 pada skala 1 hingga 4. | Barlletts Tes of Approx. Chi-Square 3259.807 fation. Variabel ini memiliki nilai
Seohingga menunjukkan kecen- | Sphoriily df 820 | rata-rala sebesar 2,5651 dengan
denungan bersikap seperti tersebut Sig- 000 slandar deviasi sebesar 0,4898

relatif tinggi pula. Akan telapi, per-
sentase lerbesar adalah untuk item
beristirahat terlalu lama (WD 10) dengan
persentase 65,4% dan 70 responden
menyalakan lerkadang melakukan hal
tersebut.

Variabel intention to Quit

Frekuensi itern tertinggi untuk variabel
intention to quit pada sikap kemungkinan
mencarn pekerjaan lain (IT 2) dengan per-
sentase 54,2% dari responden menyata-
kan seluju dengan sikap tersebut {58 res-
ponden). Nilai mean untukiternini sebesar
2,88 dan standar deviasi 0,786 dari skala
1 hingga 4. Frekuensiitemn tertinggilainnya
adalah pada item kecenderungan berpikir
untuk berhenti (IT 4) dengan persenlase
45,5% dari responden menyetujui stkap
tersebut (53 responden). Nilai mean untuk
itern ini sebesar 2,75 dengan standar
deviasi sebesar 0,766. Disimpulkan
bahwa kedua item lersebul pada variabel
intention to quil menandakan adanya
tingkat kecenderungan bersikap untuk
berhenti relalif tnggi.

Variabel Neglect of Job

Frekuensiilem lsrtinggi untuk variabel
ini adalah pada item sikap tidak bekerja
secara maksimal (NO 3} dengan per-
sentase51,4% dariresponden menyelujui
hat tersebut (55 responden). Nilai mean
dan slandar deviasi masing-masing
sebesar 2,66 dan 0,7. Hal inimenandakan
rata-rata responden cenderung menye-
tujui sikap tersebut.

Variabel PCV

Variabel PCV memiliki frekuensi itemn
tertinggi pada aspek pemenuhan gaji (PC
1) dengan persentase 70,1% responden
menjawab kurangnya pemenuhan aspek
tersebul oleh omanisasi (75 responden).
Nilai mean dan standar deviasi masing-
masing sebesar 2,68 dan 0,735 yang

Sumber: Dala diclah

menandakan rata-rata karyawan merasa-
kan masih kurangnya nominal gaji yang
diberikan organisasi. Frekuensi item ter-
tinggi selanjutnya adalah pada aspek
keseluruhan tunjangan (PC 6) dengan
persentase 62,6% dan sebanyak 67
responden menyatakan pemenuhan
aspek lersebul juga masih dirasakan
kurang. Nilai mean dan standar deviasi
masing-masing sebesar 2,63 dan 0,830.
Secara keselunihan karyawan pada unit
kerja kredit menyatakan keseluruhan
pemenuhan aspek pada PCV dirasakan
masih kurang oplimal,

Hasil olahan stalistik deskriptf untuk
masing-masing variabel menunjukkan
rala-rala lerlinggi adalah pada varabel
neglectofjob dengannilai3,0047 berskala
1 hingga 4. Standar deviasi uniuk variabel
ini adalah sebesar 0,6333. Halini menan-
dakan bahwa rala-rata responden yang
bekarja pada divisi kredit menunjuk-kan
perilaku neglect of job yang cendenung
linggi dibandingkan ketiga variabel
lainnya.

Hasil rata-rata variabel tertinggi
selanjutnya adalah untuk variabel work-
place deviant behaviour dengan rala-rata
sebesar 2,8207. Standar deviasi unfuk
variabel ini sebesar 0,7530 dengan skala
1 hingga 4. Nilai rata-rala dan standar
deviasi tersebut cenderung Bnggi yang
menunjukkan bahwa responden pada
divisi kredit menujukkan kecenderungan
berperilaku menyimpang yang relatif
tinggi pula.

Variabel intention to quit memiliki nilai
rata-rata sebesar 2,6822 dengan standar
deviasi 0,6655 pada skala 1 hingga 4.
Nilairata-rata dan standar deviasitersebut
pada dasamya berada pada tingkat relatif
sedang. Arlinya, responden pada divisi
kredit memiliki kecenderungan infention
{o quit yang relatif sedang atau nilainya

pada skala 1 hingga 4. Hal ini
menandakan bahwa responden
yang bekerja pada divisi kredit cenderung
merasakan terjadinya pelanggaran
konirak psikologis oleh perusahaan yang
relatif sedang.

Analisis Multivariat

Analisis multivarial digunakan untuk
menguiji kebenaran hipotesis yang diaju-
kan. Analisis muliivariat menggunakan
melode General Linier Modeling -ber-
upaya mengetahui hubungan masing-
masing variabel dependen terhadap
variabel independen. Dalam peneliian
initerdapatsatuvariabelindependen yaitu
variabe! Pelanggaran Kontrak Psikolegis
(PCV). Terdapal liga variabel dependen
yailu variabel Intention lo quil, Neglect of
job dan Workplace Deviani Behaviour.
Untuk mengetahui hubungan dan tingkat
signifikansi masing-masing variabel
dependen lerhadap variabel independen
dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Hipotesis 1: Psychological Coniract
Violation terkait secara posfhifterhadap
Workplace Deviant Behaviour

Hasil olah data variabel psychologi-
cal contract violation tethadap variabel
dependen workplace devianl behaviour
menunjukkan bahwa terdapat hubungan
yang posilif anlara pelanggaran kontrak
psikologis (PCV) dengan workplace devi-
ant behaviour. Arlinya, semakin besar
inlensitas pelanggaran kenlrak psikologis
maka workplace deviant behaviour juga
akan semakin tinggi. Hal ini dapat dilihat
dari nilai koefisien sebesar 23.042 yang
bernilai positif.

Tingkat signifikansi uniuk hubungan
antara variabel pelanggaran kontrak
psikclogis dengan workplace deviant
behaviour adalah sebesar 0.098 yang
melebihi batas signifikansi 0.05. Hal ini
menandakan hubungan -antar variabel
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Tabel 5: Mean Score per ltem

Descriptive Statlstica

N Minimum Maximum Mean Std. Davialion
w1 107 1 4 2.69 B73
wd2 107 1 4 2.96 1.157
wd3 107 1 4 2.94 860
wdd 107 i 4 1.55 630
wd5 107 1 4 293 1,305
wdb 107 1 4 2.61 1.167
wd7? 107 i 4 2.82 1.323
wdB 107 1 4 262 1.393
wds 107 1 4 2.87 1311
wd10 107 2 4 2.88 578
wd11 107 1 4 2,92 1.180
wdi2 107 1 4 2.91 1,217
wd13 107 1 4 2.02 1.288
wd14 107 1 4 3.03 1.262
wdi5 107 1 4 2.88 1,139
wd16 107 1 4 3.07 1.007
pci 107 1 4 2.68 735
pc2 107 1 4 2.50 873
ped 107 i 4 3.06 712
ped 107 1 4 3.08 .766
pcs 107 1 4 3.02 824
pct 107 1 4 2.63 B30
pc? 107 1 4 2.81 Ba2
pcB 107 1 4 255 803
pcd 107 1 4 2.61 844
pclo 107 1 4 1.79 786
pell 107 1 4 1.98 890
pci2 107 1 4 2.59 .57
pel3 107 1 4 215 .9B60
peld 107 1 4 262 876
pcis 107 1 4 2.44 871
it1 107 1 4 2.55 780
it2 107 1 4 2.88 786
ita 107 1 4 2.54 861
it4 107 1 4 275 766
not 107 1 4 3.07 832
no2 107 1 4 3.07 785
no3 i07 1 4 2.66 700
no4 107 1 a 3.07 839
nos 107 1 4 3.10 823
no6 107 1 4 3.08 837
Valid N (listwise) 107

yang tidak signifikan meskipun koefisien
beta menunjukkan arah hubungan yang
positif.

Dalam penslitian ini, penyimpangan
perilaku karyawan yang terjadi antara lain
dapat pula disebabkan oleh faktor-faktor

non-organisasi. Faktor-faklor yang
dimaksud yang dimaksud dapat berupa
faktor psikologis, faktor sosiologis dan
faktor kuftural. Faktor-faktor ini mem-
pengaruhi timbulnya perilaku menyim-
pang secara fidak langsung.

USAHAWAN NO. 02 TH XXXV FEBRUARI 2006

Faktor sosiologis dapat berupa tekan-
an dari atasan atau pengaruh dari rekan
kerja misainya perilaku menyimpang
karena pengaruh rekan kerja. Sebagai
contoh, hampir semua responden
mengaku mengambil waktu beristirahat
terlalu lama dengan rekan kerja lainnya.
Rata-rata responden mengakui bahwa
hal ini dilakukan untuk menghindari per-
temuan dengan atasan sehingga meng-
hindart pemberian lugas dari atasan.

Faklor psikologis sepeni kepribadian
seseorang juga dapat menjadi pemicu
timbulnya perilaku menyimpang. Sebagai
contoh, adanya suasana atau kejadian
yang tidak menyenangkan di lingkungan
kerja dapat memicu emosi negatif
seseorang terutama apabila karyawan
tersebut memilikikepribadian yang sensitif
atau emosional. Hal ini dapat menyebab-
kan terjadinya perilaku menyimpang yang
tidak bersumber dari faktor organisasi.

Faltorlainnya yang dapat menyebab-
kan timbulnya perilaku menyimpang
adaiah faklor kultural seseorang. Faktor
kultural seperli nilai-nilai dalam budaya
keluarga atau budaya daerah mempe-
ngaruhi pola pikir dan perifaku sesaorang
dalam kehidupan sehari-har. Terutama
dalam fingkungan pergaulan dan ling-
kungan kerja. Pengaruh aspek kuttural
dapat dilhat dari proses perbandingan
nilai-nilai yang dimilikinya dengan yang
ada di lingkungan sosialisasinya.
Sehingga, apabila lerdapat ketidak-
sesuaian antara nilai-nilai tersebut maka
hal ini dapat memicu limbulnya perilaku
menyimpang (Roehling, 1997).

Terkaitdengan penelitian Michael Zottoli
pada tahun 2003, adanya faktor-faklor
individual tersebut tarmasulk ke dalam tipa
penyimpangan perilaku yang juga dituju-
kan kepada individu lain (WD B! atau work-
place deviant behaviour individualy. Lebih
rnci adalah production deviance dan per-
sonal aggression. Tujuannya selain
menurunkan kontribusi personal seperti
beristirahat terlalu lama, juga berujuan
mempengaruhi kontribusi dan hubungan
dengan individu lain. Dalam penelitian
ini, pengaruh personal aggression difunjuk-
kan dengan perilaku menyimpang seporli
mencela dan menghina rekan kerja lain.

Mengacu kepada hasil penelitian
dapat dilihat bahwa perilaku menyimpang
yang terjadi dapat berdasarkan kepada



faktor non-organisasi. Perilaku menyim-
pang karyawan dapat terjadi meskipun
organisasi lelah memenuhi kewajibannya
kepada karyawan menurut kesepakatan
yang telah disetujui. Dengan demikian
dalam penelitian ini tidak terbukt adanya
hubungan yang signifikan antara pelang-
garan kontrak psikologis dengan work-
place deviant behaviour.

Hlpotesls 2: Psychologlcal Coniract
Violation terkait secara pogsitif
terhadap /ntention to quit

Hasil pengolahan dala untuk menguji
hipotesis keterkaitan antara pelanggaran
konirak psikologis dengan intention fo
guit menunjukkan adanyahubunganyang
positif. Hal ini dapat dilihat dari nilai
koefisien sebesar 16.028 yang bertanda
positif. Hubungan searah ini menunjukkan
bahwasemakintinggitingkat pelanggaran
kontrak psikologis yang dirasakan oleh
karyawan maka kecenderungan untuk
berhenti dari organisasi juga akan
semakin tinggi.

Narnun, hubungan yang positif antara
variabel pelanggaran kontrak psikologis
dengan vaiabel intention to quit lidak
didukung oleh fingkat signifikansi yang
tinggi. Dapat dilihat di 1abel sebelumnya
bahwa nilai signifikansi hanya sebesar
0.258 yang melebihi batas signifikansi
0.05. Artinya, dalam peneliian ini terdapat
faktor-faktor lain yang menyebabkan
timbulnyaintention to quityangtidak terkait
secara langsung dengan ada atau tidak-
nya keberadaan pelanggaran kontrak
psikologis di organisasi,

Salah satu faklorlain yang dapat men-
jadi penyebab terdapatnya infention to
quit adalah faktor perbandingan yang
dilakukan karyawan. Perbandingan yang
dimaksud adatah perbandingan dengan
pihak di luar arganisasi (extermal equily)
yang memiliki posisi sama dan bergerak
di industri yang sama. Dengan demikian
juga memiliki hak dan langgung jawab
yang relatif sama pula. Sedangkan,
pelanggaran kontrak psikologis terkait
dengan keadilan intemal (internal eq-
uity). Attinya, karyawan akan lebih sering
membandingkan pemenuhan hak-hak-
nya dengan individu lain yang berada di
organisasiyang sama. Pihak pembanding
tersebut memiliki tugas dan tanggung
jawab yang relatif sama. Dapat dikatakan

Tabel 6: Statistik Deskviptif Variabel

s <3 Meam: StaddarDeviasiz
Psychological Conrract Violation 2,5651 0,4898
Workplace Deviant Behaviour 2,8207 0,7530
Intention to Cuit 2,6822 0,6655
Neglect of Job 3,0047 0,6333

Sumber: Data diclah

bahwa pelanggaran . kontrak psikologis
lebih banyak terkait dengan aspek pekera-
an (job-related). Sehingga, apabila keadil-
an intemal tersebut tidak terpenuhi maka
karyawan cenderung berpikir lerjadi
pelanggaran kontrak psikalogis.

Perbandingan mengenai keadilan
inlenal atau ekslemal yang dilakukan
secara lebih spesifik akan mengacu
kepada jenis dan besar nilai hak-hak yang
diperoleh oleh pihak pembanding tersebut.
Misalnya, besamya gaji, bonus, tunjang-
an, kesempalan promosi, pelatihan dan
fasilitas lain yang ditawarkan oleh organi-
sasi di luar yang dijadikan pembanding
(external equily). Jika mengacu kepada
keaditan inlemal maka seseorang akan
membandingkan besaran hak-hak yang
ditawarkan organisasi dengan hak-hak
sernupa individu pembanding.

Dalam penslitian ini didapat data
pelanggaran kontrak psikologis yang
dirasakan tertinggi pelanggarannya
adalah pada tiga aspek gaji, penerimaan
tunjangan, pelatitan dan feedback. Kickul
dan Lester pada tahun 2001 menyatakan
bahwa pada tingkat ringan, pelanggaran
kontrak psikologis hanya berdampakpada
karyawan dalam hal tertentu, seperti
perasaan bahwa konlribusinya lidak
dihargai. Selanjutnya pada lingkat yang
lebih tinggi, dampak pada karyawan
berupa timbulnya persepsi ketidakadilan
{inequily) datam organisasi. Pada akhir-
nya karyawan akan berusaha menyeim-
bangkan keadaan tersebut

Terkait dengan penelitian Kickul dan
Lestertersebut maka adanya perbanding-
an dengan pihak di luar organisasi dapat
dijadikan pemicu timbulnya irlenfion to
quit apabila karyawan mérasa tidak
mendapatkan hak-hak yang sebanding
ataulebihtinggi dengan pihak pembanding
diluarorgansasi.Namun, faktor perbanding-
an ini dapat terus dilakukan meskipun

organisasi telah memenuhi hak-hak
karyawannya secara optimal.

Faitorlain yang dapat menjadi pemicu
intention lo quit adalah keinginan untuk
mencari tanlangan lebih dalam karir
terulama untuk peningkatan karir di luar
organisasi. Dalam kontrak psikolagis tran-
saksional, pengembangan dan pening-
katan karir seseorang menjadi tanggung
jawab individual selain tanggung jawab
organisasi. Selain itu, secara transaksional
individu berkontribusi sesuai dengan
kehalian yang dimiliki dan dibutuhkan
oleh organisasi. Ketika karyawan merasa
kontribusikeahliannyatidak mendapatkan
imbal balik yang sesuai maka karyawan
akan mencari perbandingan di luar
organisasi. Secara lidak langsung, per-
bandingan tersebut juga dilakukan untuk
meningkatkan pencapaian karir yang
lebih baik di luar organisasi.

Terkait dengan hal tersebut, proses
perbandingan akan terus dilakukan dalam
rangka peningkatan karir karyawan sebab
peningkatan karir menjadi tanggung jawab
individual dalam kontrak transaksional.
Sehingga, pada akhimya akan menimbul-
kan intention to quit meskipun tidak lerjadi
pelanggaran kontrak psikalogis. Dengan
demikian dalam penelitian initidak terbukti
lerdapat hubungan yang signifikan antara
pelanggaran kontrak psikolagis dengan
intention fo quit.

Hipotesls 3;: Psychofogicael Coniract
Violatfon terkait secara positif terhadap
Meglect of Job

Statistik deskriplif untuk vasiabel neglect
of job memiliki koefisien sebesar 17.956
dan menunjukkan arah hubungan yang
positif. Hal tersebut menandakan bahwa
semakin linggi terjadinya pelanggaran
kontrak psikologis oleh organisasi maka
semakin tinggi terjadinya neglact of job di
bagian kredit tersebut. Hubungan yang

USAHAWAN NO. 02 TH XXXV FEBRUARI 2006 [27]



positif ini didukung dengan tingkat
signifikansi yang cukup linggi
sebesar 0.033, lebih rendah dari

Tabel 8: Koefisien korelasi WDB dan Neglect of job 1as. Selain dari tabel kofinieritas,

gejala kolinigritas dapat juga

batlas signifikansi 0.05.

Tingkatsigniikansivangcukup [
tinggi ini menandakan bahwa di
antara ketfiga variabel dependen,
variabel neglect of job mempakan
salah satu perilaku negatif

karyawan di bagian kredit yang Sumber: Data diolah

paling terpangaruh oleh pelanggaran
kontrak psikologis. Perilaku neglect of job
menurut Herman pada tahun 1973
merupakan lindakan balasan alau reaksi
yang relatif mudah untuk dilakukan. Hal
ini disebabkan perilaku tersebut tidak
terlalu ekstrem dibandingkan dengan
perilaku negatif lainnya yang dapat
diamati langsung oleh lingkungan
kerjanya.

pertinggi waste secrap di crganisasi.
Terkait dengan hal tersebut, dalam
penelitian tingginya perilaku neglect of job
merupakan tanggapan negatif mengenai
perilaku organisasi terhadap karyawan-
nya yang juga dapat merugikan organisa-
si dalam jangka panjang. Dengan
demikian dalam penelitian ini terbukti
bahwa terdapat hubungan yang positif

Tahel 7: Collinearity Statistics

Coefficlent Correlations dilihat dari perhi‘lungan korolasi
Model wdnew N antar varabel dependen WDB dan
Correlations  wdinaw 1.000 126 | neglectofjob.Hasilselengkapnya
N -1286 1.000 | dapatdilihat pada tabel 8.
Covanances  wdhew 004 001 Hasil koefisien korelasi juga
N -.001 006 menunjukkan lingkat korelasi

yang tinggi antara variabel WDB
dan neglect of job yailu sebesar -
0,126 di bawah balas signifikansi
0,05. Dapat dilarik kesimpulan bahwa
terdapat kemungkinan adanya unsur-
unsur WDB yang juga menjadi unsur dari
variabel neglect of job. Untuk dapat lebih
memastikan maka analisis dilanjutkan
dengan analisis faklor.

Melalui hasil olahan analisis faktor
sebelumnya, dapat dilihat terjadi 9
pengelompokkan faktor dari 4 variabel
yang digunakan datam penefti-
an. Dari hasil lersebut maka

Cosffidents akan terlihat item-item sejenis
Unstanderdized Stndardized B yang mengelompok me:njadi

Coeffeients Coeffclents | Collinearity Staisics | Satufaktorpembentuk variabel.

Modgl B Std. Error Bela 1 Sig. Tolerance VIF Sehingga apabila terdapat
1 {Constany) 2.465 276 8.934 .000 pengelompokkan item-item
N -051 .076 -.0B5 -668 .505 .984 1.016 | dari variabel yang berlainan,
wrtnew 092 066 A37 1.398 165 984 1.016 maka hal tersebut dapat

Sumber: Data diplah

Dalam hal ini, tujuan dari perilaku
neglect of job adalah untuk menurunkan
kinerja individual sebagai tanggapan
terhadap pelanggaran kontrak psikalogis
yang dirasakannya. Perilaku yang paling
serng dilakukan oleh karyawan adalah
secara sengaja tidak bakerja secara
maksimal. Lehbih spesifik adalah bekerja
dengan lebih lambat, menghindar dari
atasan agar tidak bekerja dan datang telat
untuk bekerja. Dapat dilihat bahwa peri-
laku neglect of job meliputi aspek-aspek
yang berhubungan dengan tanggung
jawab pekerjaan karyawan terkait saja.

Meski demikian, walaupun hanya ter-
kait dengan aspek penurunan kontribusi
individual, hal tersebut dapat merugikan
pihak-pihak lain dalam organisasi sehing-
ga akan menurunkan kualitas kinerja
karyawan [ain. Sesuai dengan temuan
Hudilburg pada lahun 2005 bahwa
perilaku retroal ini dalam jangka panjang
akan mambawa kerugian bagi organisasi.
Hal ini disebabkan fakler penggunaan
wakiu yang lidak efisien akan mem-

dan signifikan anlara pelanggaran konirak
psikologis dengan perilaku neglect of job.

Untuk mengkaji lebih lanjut perihal
tidak signifikannya hubungan antara PCV
dengan WDB maka dilakukan analisis
hubungan antara WDB dan Megiect of
job. Hal ini dikarenakan kemungkinan ter-
dapainya gejala multkolinierilas antara
variabel WDB dan Neglect of job. Adanya
gejala tersebut dapat menyebabkan
hubungan menjadi tidak signifikan dan
bias karena terdapatdua variabel dependen
yang berkorelasi tinggi. Gejala multikolinie-
ritas ini dapat dilihat pada tabel 7.

Dari tabel collinearity statistics
sebelumnya dapat dilinat bahwa terdapat
gejala muttikolinieritas yang cukup tinggi
antara variabel workplace deviant beha-
vior dan neglectofjob. Nilaitersebut dapat
dithat dari nilai Varance Inflation Factor
(VIF). Nilai VIF yang berada diatas 1 menun-
jukkan adanya gejala multikalinieritas.
Nifai VIF untuk masing-rmasing variabel
WDB dan neglect of job sebesar 1,016 yang
manandakan adanya gejala multikolinier-
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diduga menjadi penyebab

tidak signifikannya hubungan
antar variabel terkait Pengelompokkan
tersebut dapat dilihat sebagai berikut:

Faktor 1 (WDB-Emotionaland Production-

based}

WD 1 = Menghabiskan waktu untuk ber-
imajinasi

WD 2 = Bersikap kasar terhadap
. seseorang di tempat kerja .
WD 5 = Membahas rahasia perusahaan
dengan pihak idak berwvenang

WD 6 = Tidak bersungguh-sungguh
dalam bekerja

WD 7 = Bersikap rasialis

WD B = Mengambil properti perusaha-
an tanpa izin

WD 9 = Menyumpahi seseorang di
ternpat kerja

WD10 = Mengambil waktu istirahat lsbih
lama .

WD 11= Mengotori lingkungan kerja

WD 12= Memperambat penyelesaian
lugas secara sengaja

WD 14= Mempermalukan seseorang di
depan umum



WD 15= Mengabaikan perintah atasan
WD 16= Melakukan lelucon kasar di
lernpat kerja

Faktor 2 {individual Performance)
NO 1 = Bekerja lambat apabila sedang
malas bekerja

MO 2 = Menghindar dar atasan

NO 4 = Mengaku sakit jika sedang tidak
ingin bekerja

NO § = Tidak perduli terhadap per-

usahaan selama masih men-
dapatkan gajt

Faktor 3 (PCV-Advancement and
Ressource Support)

PC 3 = Pelatihan
PC 4 = Pengembangan karir
PC 5 = Kesempatan promosi

PC12 = Feedback mengenai kinera
PC13 = Dukungan atasan
PC14 = Dukungan organisasi

Fakior 4 (PCV-Fay and Benefits)
PC 1 = Nominal gaji

PC 2 = Penerimaan bonus

PC B = Keseluruhan tunjangan
PC 7 = Tunjangan pensiun

PC 8 = Tunjangan kesehatan

Falkdor 5 {fntention to quit)
IT1 = Msncari informasi mengenai
pekerjaan lain

IT2 = Mencar pekesjaan lain di luar
perusahaan ahun depan
IT3 = Mencar pekerjaan lain apabila

keadaan perusahaan manurun
IT4 = Sering berpikir untuk berhenli

Ealdor 6 (PCV-Work-it Seff)
PC10 = Tanggung jawab pekerjaan
PC11 = Tantangan dalam pekerjaan

Faktor 7 (PCV-Good Empioyment
Relalionship)
PC15 = Job Security

Eaktor 8 (WDB-Common Verbal Deviance)

WD 4 = Mencelaseseorangditempat kerja

WD 13= Menghina seseorang di lempat
kerja

Eakdor 9 {Personal Contribution)

WD 3 = Datang telat tanpa izin

NOC 6 = Datang telat apabila sedang
malas bekerja

NO 3 = Tidak bekerja secara maksimal

Dan keseluruhan pengelompokkan
faklor-faktor sebagai pembentuk variabel
dapat dilihat pada faktor 9 terdapat
pengelompokkan beberapa unsur dari
neglect of job tergabung dengan unsur
dar WDB. Pada dasamya ketiga unsur
tersebut mengukur hal yang sama yaitu
dampak penurunan kontribusi personal
dengan cara datang telat bekerja dan
tidak bekerja secara maksimal.

Hal serupa juga dapat dilihat dari hasil
analisis mean score per item. Untul item
WD 3 dan NC 3 menunjukkan nitai rata-
rala yang relatif tinggi yaitu mean 2 94 dan
standar deviasi 0,960 untuk WD 3 dari
skala 1-4. Sementara untuk NO 3 mean
bemilai 2,66 dengan standar deviasi 0,7
dari skala 1-4. Untuk NO 6, nilai mean
sebesar 3,08 dengan standar deviasi
0,837 dari skala 14.

Hasilanalisis faktor, ujimultikolinieritas
dan mean score per item menunjukkan
adanya gejala multikolinieritas dan
karelasi yang cukup tinggi antara variabel
WDB dan Neglect of job. Hal ini menanda-
kan bahwa pada dasamya kedua variabel
lersebut mengukur hal yang sama
sehingga sebenarnya pengaruh WDB
atau Negfect of job terhadap PCV dapat
diwakili oleh satu varabel saja. Selain itu,
terbuktiadaunsur-unsurumumWDB yang
{ergabung dalam Negiect of job sehingga
pengarun WDB menjadi bias terhadap
PCV semeniara pengaruh Neglect of job
terhadap PCV menjadi sangat signifikan.

Kesimpulan

Dari hasil panelittan dapatdisimpulkan
bahwa warkplace deviant behaviour dan
intention toquittidak selalu terbuktimermiliki
hubungan yang signifikan dengan psy-
chological contract violation. Hal ini dapat
disebabkan karena beberapa faktor yang
tidak secara langsung terkait dengan psy-
chological contract violation. Workplace
deviant behaviour dan intention to quit
yang relatif inggi belurn tentu disebabkan
oleh pelanggaran kontrak psikologis yang
dilakukan oleh organisasi dapat difihat
hasil rata-rata nilai pelanggaran kontrak
psikologis tergolong sedang.

Statistik deskripif menunjukkan
terdapat beherapa hak yang dirmsakan
paling tinggi tingkat pelanggarannya oleh
organisasi adalah pada pemenuhan gaji
dan keseluruhan tunjangan. Sementara

perilaku menyimpang yang sering
dilakukan oleh karyawan di bagian kredit
adalah perilaku mencela dan menghina
seseorang di tempat kerja. Hasil statistik
deskriptif untuk penlaku neglect of job
yang sering terjadi perilaku tidak bekerja
secara maksimal. Sedangkan unluk
variabel Intention to quit kecenderungan
perilaku yang sering terjadi adalah
kecenderungan untuk mencan pekerjaan
lain di tahun-tahun mendatang.
Perilaku-perilaku tersebut dapat
disebabkan oleh faklor-faktor di luar
pelanggaran kontrak psikologis sebab
perilaku-perilaku lersebut dapat terus
terjadi meskipun organisasi telah
memenuhi hak-hak karyawan secara
optimal. Faktor lain penyebab timbulnya
workplace deviant behavioursepertifaktor
psikologis yaitu faktor kepribadian dan
fakior sesiologis seperti tekanan rekan
sekerja atau atasan. Faktor lain yang
berpengaruh adalah fakior kultural seperti
nilai-nilai seseorang yang lerdapat dalam
budaya keluarga atau budaya daerahnya.
Sementara faktor lain yang
mempenganthi infention fo guit seperti
adanya faktor perbandingan dengan
pihak lain diluar crganisasi dengan posisi
yang relaif sama dan di industri yang
sejenis. Selain itu, adalah adanya
keinginan entuk mencari tantangan lebih
dalam karir dan peningkatan kanr di luar
organisasi. Sehingga dalam penelitian
ini fidak terbukti adanya hubungan yang
signifikan antara vaiabel workplace devi-
ant behaviour danintention to quitdengan
variabel pelanggaran kontrak psikologis.
Variabel yang terbukti memiliki
hubungan yang positif dan signifikan
dengan pelanggaran kontrak psikologis
adalah variabel neglect of job. Perilaku
neglect of job merupakan tindakan balas-
an yang cukup dapat dilakukan karena
tidak terlalu ekstrem dibandingkan
perilaku negatif lainnya. Darihasil temuan
disimmpulkan bahwa perilaku neglect of
job hanya terkaitdengan aspak pekerjaan
karyawan terkait saja. Karyawan dalam
hal ini berusaha secara sengaja menurun-
kan kontribusi individualnya sebagai
beniuk tanggapan negatif terhadap
perlakuan organisasi yang dirasakan
lidak sesuai dengan ekspekiasinya.
Hubunganyang tidak signifikan antara
WDB dengan PCV dapat disebabkan
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adanya gejala multikolinieritas antara
vanabel WDB dan Meglect of job sehingga
dilakukan analisis lebih lanjut mengenai
kemungkinan lersebut. Ujimultikolinieritas
menggunakan caollirierty stalistics untuk
melihat korelasi dan nilai VIF, analisis
faktor untuk melihat pengelompokkan
faldor sebagai pembentuk varabel dan
mean score per fiem untuk melihat rata-
rala dan standar deviasi dari ilem-item
yang diduga memiliki multikolonierilas.
Hasil uji mulikolinieritas menunjukkan
adanya gejala multikolinieritas antara
variabel WDB dan Neglect of job.

Saran Manajerial

Dalam penelitian ini dapat diajukan
beberapa saran bagi organisasi. Terkait
dengan beberapa aspek yang dirasakan
karyawan paling tinggi tingkat pelang-
garan kontrak psikclogis oleh organisasi,
maka sebaiknya organisasi memperhati-
kan aspek-aspek tersebut yang dirasakan
tidak dipenuhi secara optimal oleh
arganisasi. Misalnya, untuk aspek
pemenuhan nominal gaji dan keseluruhan
tunjangan, organisasi dapat memanlau
tingkat kecukupan gaji serta tunjangan
dengan melakukan survey gaji di industri
sejenis dan kemungkinan penyesuaian
terhadap perubahan-perubahan seperti
perubahan keadaan perekonomian
nasional.

Kemudian, organisasi dapat lebih
memperhatikan faktor-faldor lain seperti
aspek pemenuhan kepentingan personal
dan keluarga karyawan yang dapat
mempengaruhi konlribusi dan kinerfja
karyawan agar dampak negatif dari
persepsi pelanggaran dapat dinindari. Hal
demikian menjadi penting karena perilaku
negalif workplace deviant behaviour dan
neglectofjob dalam jangka panjang dapat
membawa kerugian bagi arganisasi
secara keseluruhan.

Selanjutnya, mengupayakan
pengembangan komunikasi dua arah
agar persamaan persepsi dari imbal balik
yang diharapkan dapat dipahami oleh
karyawan dan organisasi. Hal tersebut
dapat disertai dengan adanya diskusi
mengenai perubahan-perubahan yang
mungkin terjadi dalam organisasi
sehingga memungkinkan perundingan
kembali aspek-aspek konfrak psikologis
yang dapat terpengaruh oleh perubahan

tersebut. Dengan demikian secara tidak
langsung berusaha mengurang timbul-
nya pelanggaran konirak psikologis.

Keterbatasan dan Saran Bagi
Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini bersifat cross-sectional
dan hanya dilakukan pada satu waktu
dan tempat lerflentu saja sehingga gen-
era-lisasi menjadi lerbatas. Penelitian
longitudinal akan dapat memberikan
generalisasi lebih luas .dan kesimpulan
yang didapat juga menjadi lebih spesifik.
Hal ini disebabkan ekspektasi karyawan
mengenai imbal balik pada saat pertama
bergabung dengan organisasi dapat ber-
beda pada lahun-tahun berlkutnya.
Sehingga, penelitian bertujyan uniuk
mengetahui perbedaan ekspektasi
karyawan di awal masa bergabung
dengan organisasi yang dilihat pada saat
awal pula. Halini akan lebih meningkatkan
obyektivitas penelitian.

Dalam penelitian dilemukan adanya
gejala multikolinieritas antara variabel
WDB dan Meglect of job sebagai variabel
dependen. Hal ini menunjukkan adanya
korelasi yang tinggi dan pada dasarmya
pengukuran dampak negatif perilaku
karyawan akibat PCV dapat diwakili oleh
salu variabel saja (WDB atau Neglect of
job). Sehingga untuk penelitian men-
datang sebaiknya hanya digunakan salu
variabel 'saja agar pengaruh variabel
dependen WDB atau pun Neglect of job
akibat PCV tidak menjadi bias. Hal ini
disebabkan WDB memiliki lingkup yang
lebih luas dibandingkan Neglect of job
sebab perilaku neglect juga merupakan
bentuk perilaku menyimpang.

Metode pengambilan sampel adalah
non-probability sampling dengan peng-
gunaan convenience sampling dan ter-
bataspadabagianfertentusaja, sebaiknya
untuk penelitian mendatang sampel dapat
diperluas ke bagian-bagian lain dan
industri lainnya sehingga menunjang
generalisasi.

Selain itu, untuk penelitian mendatang
sebaiknya perlu memasukkan faktor
persepsi pihak atasan atau organisasi
sehingga implikasi penelilian dapat dilihat
dari kedua belah pihak dan fidak hanya
dari sisi pengharapan karyawan saja.

Memasukkan faktor-faktor work-iife is-
sues yang menyangkut aspek individual
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karyawan sebab memiliki pengaruh
terhadap workplace dewviant behaviour
danintention to quit. Sebagaiconloh, ada-
nyatuntutan dapatmembagi waktu antara
pekerjaan dengan keluarga menyebab-
kan karyawan mengharapkan diberaku-
kannya kebijakan flexible-worktime di
organisast. Kemudian, pemberiakuan jam
lembur yang tidak lerlalu berlebihan agar
dapat memenuhi keperuan pribadi dan
keluarga.

Terkait dengan faktor-faktor work-fife
issues adalah perlunya meneliti pengaruh
aspek psikologis (seperti kepribadian
karyawan), aspek kuliural dan lingkungan
sosial (seperti pertemanan, hubungan
dengan atasan) lerhadap perilaku
menyimpang dan perilaku negati. Faktor-
faklor tersebut merupakan faktor-faklor
non-organisasi yang mempengaruhi
kinerja dan konfribusi karyawan secara
tidak langsung dapat terwujud menjadi
perilaku menyimpang apabila karyawan
merasa tidak mendapatkandukungandari
organisasi mengenai aspek-aspek
tersebut yang dianggap penting oleh
karyawan secara personal.
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Pada Edisi No. 01/TH XXXV Januari 2006 lerdapat kesalahan dalam tulisan Adi Zakaria Affil berjudul” Apakah Cuslomer Concepl
Mampu menjadi Falsafah Penggerak Pemasaran yang Baru?", yaitu Gambar 1 (halaman 5). Gambar lersebul seham:snya:

Gambar 1
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Sumber: Kotler, Phillip (2004), Marketing Management: An Asian Perspeciive, Prentice Hall,
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