Malaysian Journal of Social Sciences and Humanities, Volume 1, Issue 4, (page 18 - 26), 2016

18

Malaysian Journal of Social Sciences and Humanities (M] - SSH)

Volume 1, Issue 4, November 2016

Malaysian Journal of

e-ISSN : 2504-8562

Journal home page:
www.msocialsciences.com

Penyimpangan Tingkah Laku di Tempat Kerja: Terminologi, Faktor, Tipologi dan
Kesan

Mohamed Shahrizan Abu Bakar?!, Khairuddin Idris?, Zoharah Omar?, Siti Normaliz Othman?
1 Fakulti Pengajian Pendidikan, Universiti Putra Malaysia (UPM), Selangor
2Kementerian Kesejahteraan Bandar, Perumahan dan Kerajaan Tempatan, Putrajaya

Corrrespondence: Mohamed Shahrizan Abu Bakar (shahrizan4mba@gmail.com)

Abstrak

Penyimpangan tingkah laku merupakan perbuatan yang dilakukan oleh individu adalah bersifat
sukarela yang melanggar norma organisasi dan seterusnya memberi kesan kepada individu atau
organisasi atau kedua-duanya sekali. Oleh yang demikian, menjadi keutamaan untuk organisasi
memahami dan meneliti isu penyimpangan tingkah laku di tempat kerja kerana individu dan
persekitaran yang berbeza menyebabkan perbezaan seseorang bertingkah laku. Pemahaman berkaitan
terminologi, faktor, tipologi dan kesan penyimpangan tingkah laku akan memudahkan organisasi
merangka pelan pemulihan agar isu penyimpangan tingkah laku dapat dibendung dari peringkal awal.
Mengatasi isu penyimpangan tingkah laku di tempat kerja akan memberi implikasi positif kepada
pengurusan dan kewangan organisasi dan seterusnya mewujudkan persekitaran yang positif dan
kondusif di temapat kerja.

Kata kunci: penyimpangan tingkah laku, terminologi, faktor, tipologi, kesan

Workplace Deviant Behavior: Terminology, Factors, Typologies and Effects

Abstract

Workplace deviant behavior is an action performed voluntarily by an individual and harms the
organizational norms and affects individual, organization or both. Therefore, it is a priority to the
organization to understand and look at the workplace deviant behavior issue because different
individual and environment will cause differences in how an individual behaves. Understanding the
terms, factors, typologies and effects of deviant behavior will enable organization to draw the
rehabilitation plan so deviant behavior will be curbed from the beginning. Overcoming workplace
deviant behavior will result in positive impact to the organization management and financial and will
lead to positive and conducive environment at the workplace.
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Pengenalan

Tingkah laku merupakan penggerak interaksi sosial yang berupaya meningkatkan komunikasi,
kecekapan dan mengurangkan konflik sesama pekerja dalam sesebuah organisasi. Namun begitu,
penyimpangan tingkah laku membawa pengertian negatif sebagaimana yang dijelaskan oleh Robinson
dan Bennett (1995) bahawa penyimpangan tingkah laku merupakan perbuatan yang dilakukan oleh
individu yang bersifat sukarela serta melanggar norma organisasi dan seterusnya memberi kesan
kepada individu atau organisasi atau kedua-duanya sekali.

Oleh yang demikian, ramai pengkaji cuba meneroka dan melihat isu penyimpangan tingkah laku di
tempat kerja kerana tingkah laku ini secara langsung membantutkan keberkesanan organisasi secara
menyeluruh (Jiang, Lin, & Lin, 2010), yang seterusnya menyukarkan organisasi untuk terus bersaing
(Heyden et al., 2013) dan kekal dalam persekitarannya. Selanjutnya, penyimpangan tingkah laku
menyebabkan penurunan prestasi kerja dan produktiviti, penyalahgunaan sumber, ketidakharmonian
dalam organisasi dan seterusnya menyebabkan organisasi tidak kompeten dan berdaya saing (Bennett
& Robinson, 2000; Robinson & Bennett, 1995).

Lebih menarik apabila dapatan Coffin (2003) menunjukkan bahawa kes kecurian dan fraud merupakan
kes yang sentiasa meningkat di Amerika Syarikat dan hasil kajiannya mendapati sekurang-kurangnya
satu pertiga individu dalam organisasi pernah terlibat dalam aktiviti mencuri di organisasinya dan 95%
didapati pernah mencuri sekali dalam kehidupan seseorang individu. Keadaan ini menunjukkan
penyimpangan tingkah laku sering berlaku terutamanya di tempat kerja. Situasi ini menunjukkan setiap
individu mempunyai kecenderungan untuk melakukan penyimpangan tingkah laku secara semulajadi.
Tambahan lagi, individu mudah terdorong oleh faktor personal dan persekitaran, dan faktor-faktor ini
akan secara langsung meningkatkan atau menurunkan kecenderungan individu melakukan
penyimpangan tingkah laku.

Terminologi Penyimpangan Tingkah Laku di Tempat Kerja

Penyimpangan tingkah laku telah menarik perhatian pengkaji sejak beberapa dekad yang lalu, namun
sorotan literatur menunjukkan terdapat persamaan dalam terminologi yang digunakan. Kebanyakan
kajian menggunakan definisi penyimpangan tingkah laku sebagai tingkah laku sukarela yang
melanggar norma organisasi dan dengan perbuatan tersebut ia mengancam situasi yang harmoni
terhadap individu atau organisasi tersebut atau kedua-duanya (Robinson & Bennett, 1995). Oleh yang
demikian, pelbagai terma lain juga turut diguna pakai dalam kajian lepas bagi menggambarkan
terminologi penyimpangan tingkah laku di tempat kerja.

Terma Definisi
Tingkah laku tidak produktif Satu tingkah laku yang disengajakan oleh kakitangan
organisasi yang bercanggah dengan kepentingan yang sah
(Gruys & Sackett, 2003).

Tingkah laku khianat Perbuatan yang membahayakan dan dilakukan secara
tersembunyi dan merosakkan seseorang beransur-ansur
(Ackroyd, 2011).

Buli di tempat kerja Kakitangan yang terdedah kepada tingkah laku negatif
secara berulang dan menjangkau satu tempoh yang lama
(penderaan berterusan, teguran yang menyinggung
perasaan atau usikan, ejekan atau penyingkiran sosial) dari
rakan sekerja, penyelia atau kakitangan bawahan (Einarsen,
2000).

Tingkah laku tidak beretika Tingkah laku yang melanggar norma moral dan tidak
diterima oleh masyarakat umum (Kaptein, 2008).
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Terma Definisi

Tingkah laku tidak sopan Tingkah laku menyimpang dengan niat untuk
memudaratkan sasaran dan melanggar norma saling
menghormati di tempat kerja. (Andersson & Pearson,
1999).

Tingkah laku agresif Tindakan membahayakan orang lain yang bekerja
bersamanya atau majikan mereka sendiri (Douglas &
Martinko, 2001).

Rasuah Tindakan yang tidak beretika yang diambil untuk
memajukan kepentingan organisasi atau memajukan
kepentingan diri individu (Moore, 2008).

Penganiayaan Tingkah laku terlarang atau tindakan yang membahayakan
keselamatan kakitangan dan organisasi (Howard & Wech,
2011).

Gangguan Masalah interaksi interpersonal tempat kerja apabila

seorang atau lebih individu merasakan diri mereka menjadi
mangsa kakitangan yang lain (Claybourn, 2010).

Gangguan seksual Gangguan juga meliputi gangguan seksual yang bermaksud
perbuatan berbaur seksual sama ada secara lisan atau bukan
lisan tanpa kerelaan mangsa (Shah & Ching, 2007)

Diskriminasi Sikap negatif membandingkan sesama pekerja dan
memberi layanan yang berbeza (Cortina, Kabat-farr,
Leskinen, Huerta, & Magley, 2013)

Tingkah laku anti-sosial Sikap yang tidak suka bercampur gaul dan bekerjasama
dengan pekerja lain dalam organisasi (Robinson & Kelly,
1998).

Faktor Berlakunya Penyimpangan Tingkah Laku di Tempat Kerja

Pengkaji seperti Mathisen, @gaard, dan Einarsen (2012) serta Mitchell dan Ambrose (2012) mendapati
faktor personal dan faktor persekitaran menjadi faktor penyumbang berlakunya kes penyimpangan
tingkah laku di tempat kerja. Faktor personal merujuk kepada faktor-faktor yang mempengaruhi
tingkah laku menyimpang individu iaitu faktor demografi seperti umur, jantina dan tahap pendidikan
(Norman, Avey, Nimnicht, & Graber Pigeon, 2010), ciri-ciri personaliti (Naimon, Mullins, & Osatuke,
2013), nilai diri (Jennings, Mitchell, & Hannah, 2014), emosi (Ilie, Penney, Ispas, & Iliescu, 2012) dan
sikap (Mazni, Roziah, Maimunah, & Bahaman, 2013).

Manakala faktor persekitaran meliputi faktor organisasi, faktor kumpulan dan faktor kerja. Faktor
organisasi merujuk kepada faktor situasional yang mempengaruhi seseorang berperilaku menyimpang
di tempat kerja seperti budaya organisasi (Campbell & Goritz, 2013), kepimpinan organisasi (Neves &
Story, 2013), kepimpinan beretika (Hunter, 2012), keadilan organisasi(Syaebani & Sobri, 2011),
kepercayaan organisasi (Sunday & Akikibofori, 2014), kewarganegaraan organisasi (Norman et al.,
2010), iklim organisasi (Guerci, Radaelli, Siletti, Cirella, & Rami Shani, 2013), iklim etika organisasi
(Chen, Chen, & Liu, 2013) dan pementoran (Kumar, Irudayaraj, Jomon, & Singhal, 2014).

Faktor kumpulan merujuk kepada faktor yang mempengaruhi individu melakukan tingkah laku
menyimpang kesan interaksinya bersama ahli lain dalam organisasi. Antara faktor kumpulan yang
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mempengaruhi penyimpangan tingkah laku adalah kebergantungan kumpulan (Wellen & Neale,
2014), konflik kumpulan (Raver, 2013), kerjasama kumpulan (Gould-Williams & Gatenby, 2010),
norma kumpulan (Bowles & Gelfand, 2010).

Manakala faktor kerja merujuk kepada sejauh mana hubungan individu dengan sifat kerja
mempengaruhi individu melakukan tingkah laku menyimpang seperti tekanan kerja (Neall & Tuckey,
2014), kepuasan kerja (Walsh, 2014), keselamatan kerja (Hon & Chan, 2013), sifat kerja (Resick,
Hargis, Shao, & Dust, 2013), ciri-ciri kerja (D’Souza & Mulla, 2011) dan peluang kerjaya (Huiras,
Uggen, & Mcmorris, 2000).

Tipologi Penyimpangan Tingkah Laku di tempat Kerja

Tahun Pengkaji Tipologi

1982 Hollinger dan Clark Penyimpangan di tempat kerja.
Dua dimensi penyimpangan tingkah laku iaitu
penyimpangan harta dan penyimpangan pengeluaran.
Penyimpangan harta merujuk kepada perbuatan
memperoleh atau merosakkan harta organisasi.
Manakala penyimpangan pengeluaran merujuk
kepada perbuatan yang melanggar norma organisasi
dari aspek penghasilan kerja sama ada melalui
kuantiti atau kualiti kerja yang dihasilkan.

1995 Robinson dan Bennett ~ Meluaskan dimensi yang dibangunkan oleh Hollinger

dan Clark (1982) menggunakan pendekatan skala
multi-dimensi.
Dua dimensi iaitu sasaran tingkah laku (interpersonal
dan organisasi) dan darjah keseriusan tingkah laku
(minor dan serius). Darjah keseriusan merujuk kepada
sejauh mana tingkah laku tersebut memberi implikasi
kepada individu dan organisasi. Penyimpangan
interpersonal meliputi serangan personal dan
penyimpangan politik, manakala penyimpangan
organisasi meliputi penyimpangan harta dan
penyimpangan pengeluaran. Berbeza jika dirujuk
kepada darjah keseriusan di mana penyimpangan
harta benda dan serangan personal merupakan tingkah
laku  yang serius, manakala penyimpangan
pengeluaran dan penyimpangan politik merupakan
tingkah laku yang minor.

2003 Gruys dan Sackett Meluaskan dimensi yang dibangunkan oleh Robinson
dan Bennett (1995) menggunakan pendekatan skala
multi-dimensi (analisis komponen prinsipal) dan
menghasilkan tipologi tingkah laku tidak produktif.

Dua dimensi tingkah laku tidak produktif iaitu
interpersonal-organisasi dan dimensi pertalian tugas.
Dimensi interpersonal-organisasi merujuk kepada
sejauh mana tingkah laku memberi kesan kepada
individu atau organisasi sebagaimana di dalam
tipologi penyimpangan tingkah laku Robinson dan
Bennett (1995). Manakala pertalian tugas merujuk
kepada tingkah laku pekerja sama ada positif atau
negatif. Aspek pertama ialah pekerja bertingkah laku
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Tipologi

Tahun Pengkaji
2005 Martin dan Hine
2011 Shamsudin,

Subramaniam, dan
Ibrahim
2013 Unal

positif dalam menjalankan tugas dengan baik dalam
konteks pekerjaan seperti menggunakan sumber dan
masa yang diberikan secara optimum. Manakala
aspek kedua merujuk kepada pekerja yang bertingkah
laku negatif dalam menjalankan tugas dalam konteks
pekerjaannya seperti kekasaran bahasa dan perbuatan
mencuri.

Membangunkan dimensi tingkah laku tidak sopan
menggunakan Principal Axis Factoring (PAF).

Empat kategori tingkah laku tidak sopan iaitu
permusuhan, pelanggaran hak, tingkah laku
menyingkirkan dan gosip. Permusuhan merujuk
kepada tindakan individu membangkitkan rasa marah
orang lain dan mewujudkan jurang dan permusuhan.
Pelanggaran hak pula merujuk kepada kehadiran
individu yang menggangu hak dan privasi individu
lain. Berbeza dengan tingkah laku menyingkirkan di
mana individu atau kumpulan menafikan kewujudan
atau mengasingkan individu lain. Manakala gosip
merujuk kepada komunikasi secara tidak formal
beberapa individu tentang keburukan individu lain
atau organisasi.

Membangunkan dimensi tingkah laku yang salah
(wrongful) menggunakan Principal Component
Factor Analysis.

Tiga kategori tingkah laku salah iaitu tingkah laku
tidak bertanggungjawab (datang lewat), tingkah laku
tidak produktif (menggunakan internet untuk
kegunaan personal) dan tingkah laku berlengah (masa
rehat yang panjang). Hasil analisis menunjukkan
ketiga-tiga memberi kesan secara langsung kepada
organisasi.

Membangunkan dimensi penyimpangan tingkah laku
guru.

Empat dimensi iaitu dimensi penyimpangan
interpersonal, penyimpangan pendidikan,
penyimpangan masa dan penyimpangan kerjasama.
Dimensi penyimpangan interpersonal merujuk kepada
hubungan di antara guru dengan pengarah/ timbalan
pengarah, rakan sekerja dan keluarga pelajar.
Manakala dimensi penyimpangan pendidikan merujuk
kepada bagaimana seorang guru menguruskan sesi
pengajarannya. Dimensi  penyimpangan masa
memfokus kepada pengurusan masa. Manakala
dimensi penyimpangan kerjasama merujuk kepada
kerjasama dan pelaksanaan kerja guru di sekolah.

Dimensi yang dibangunkan mengambil kira beberapa
aspek iaitu.

(1) Pelaku adalah guru;

(i1) Berniat untuk melakukan;

(iii) Sasaran berada dalam persekitaran sekolah;
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Tahun Pengkaji Tipologi
(iv) Tindakan bersifat secara langsung atau tidak
langsung, aktif atau pasif serta berbentuk verbal atau
fizikal; dan

(V) Kesan buruk ke atas semua subdimensi.
2013 Yildirim, Unal, dan Membangunkan dimensi tingkah laku tidak sopan di
Surucu sekolah

Tiga dimensi dikaji iaitu penghinaan, pengabaian dan
pencerobohan privasi. Penghinaan dan pencerobohan
privasi menyasarkan kepada individu sebaliknya
pengabaian menyasarkan kepada kumpulan di
sekolah.

Penghinaan menyebabkan seseorang melakukan tugas
secara tergesa-gesa, tidak sabar, tidak gembira, tidak
fokus dan menjalankan beberapa kerja secara serentak
tetapi tidak sampai untuk merosakkan rakan sekerja,
permusuhan dan tingkah laku yang mencederakan.
Pengabaian ditujukan kepada kumpulan dan tidak
berkaitan dengan ciri-ciri peribadi individu seperti
mengabaikan, menangguhkan tindakan, kebimbangan
terhadap ketidak selesaan selanjutnya menjadikan
kumpulan  kurang berdaya saing. Manakala
pencerobohan privasi lebih menjurus kepada niat
untuk menyakiti dan mencederakan seseorang.

Kesan Penyimpangan Tingkah Laku di tempat Kerja

Penyimpangan tingkah laku memberi kesan negatif kepada individu dan organisasi (Bennett &
Robinson, 2000; Robinson & Bennett, 1995). Bukti saintifik menunjukkan penyimpangan tingkah laku
organisasi secara langsung memberi kesan kepada penurunan komitmen organisasi (Demir, 2011),
peningkatan ketidakhadiran bekerja (Schilling, 2009), tahap keyakinan diri yang rendah (Simbula &
Guglielmi, 2013), niat untuk berhenti yang tinggi (Walsh, 2014), kadar pusing ganti pekerja yang
tinggi (Christian & Ellis, 2013), menurunkan prestasi organisasi (Omotayo, Olubusayo, Olalekan, &
Adenike, 2015) dan menyebabkan organisasi tidak mampu kekal dan bersaing (Galperin, 2012).
Tambahan lagi, individu secara langsung menerima kesan dari penyimpangan tingkah laku
interpersonal seperti tahap kepuasan kerja yang rendah (Nasir & Bashir, 2012), produktiviti kerja yang
rendah (Barsky, 2011) dan memberi tekanan kepada psikologi pekerja (Sprung & Jex, 2012).

Kesimpulan

Pemahaman terhadap terminologi, faktor, tipologi dan kesan penyimpangan tingkah laku di tempat
kerja membantu pengurus sumber manusia untuk merangka intervensi bagi mengurangkan atau
menangani risiko penglibatan pekerja terhadap tingkah laku menyimpang di tempat kerja. Tindakan
proaktif di peringkat awal merupakan mekanisme terbaik menangani isu penyimpangan tingkah laku
dan selanjutnya mengurangkan implikasi negatif terhadap kebolehupayaan pengurusan dan kewangan
organisasi.
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