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ABSTRACT

Sei Pagar Palm Oil Mill is a state-owned company that manages palm oil
processing in Riau Province. The processed product produced is CPO (crude
palm oil). The unit handling this is the executive employee for the production
department. From the results of the preliminary study, there are symptoms that
indicate deviant behavior in the workplace. This study was conducted with the
aim of answering the question of whether there is a workplace deviant behavior
(WDB) among implementing employees at the Sei Fence oil palm factory. The
number of participants of this research is 98 production employees. The
measuring instrument used in this study is the Measure of Workplace Deviance
(MWB) which was adapted from a measuring instrument developed by Bennett &
Robinson (2000). The results showed that 31.7% workplace deviant behavior
among employees in the production division of the Sei Fence palm oil mill was
determined by Job Stress while the remaining 68.3% was influenced by other
factors not examined. Another result is that there is an effect of job stress on the
interpersonal deviant and there is an effect of job stress on organizational
deviants.

Keywords : Workplace Deviant Behavior.
Pendahuluan berkembang tidak tumbuh dengan

Perkembangan ekonomi baik.

dunia dewasa ini semakin dinamis
dan berkembang dalam berbagai
bentuk baik industri agronomi,
manufaktur maupun industri-industri
yang lain nya, akan tetapi dengan ada
nya arus moneter terbukti bahwa

beberapa industri di negara-negara

Sebagai negara berkembang
indonesia menjadi salah satu dari
negara yang terkena dampak dari
krisis  moneter, banyak terjadi
kehancuran sektor riil seperti industri
manufaktur pada saat itu terutama
dari struktur permodalannya yang

menjadi lemah sehingga banyak yang
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kembang-kempis dalam menjalankan
usahanya baik karena sulitnya
memperoleh dana untuk modal kerja
maupun dana investasi  untuk
merestrukturisasi  mesin-mesinnya.
Karena keadaan ini terjadi berlarut-
larut maka banyak industri yang
gulung tikar.

Namun dari sekian banyak
dampak negatif yang di timbulkan
olen arus moneter masih ada
beberapa industri yang mampu
bertahan dari akibat moneter, Pada
masa Krisis moneter sampai tahun
2002, sektor yang masih bisa
bertahan adalah sektor UKM (usaha
kecil dan menegah) dan sektor
primer yang berbasis pasar ekspor
seperti CPO (Crude Palm Qil) yang
dihasilkan dari kelapa sawit, batu
bara, dll (Indonesian commercial
newsletter, 2008).

Bagian produksi merupakan
unit yang menangani secara langsung
pengolahan kelapa sawit menjadi
CPO vyang berkualitas, mulai dari
awal penyortiran buah sawit yang
matang, setengah matang, dan
mentah berdasarkan standar yang

berlaku pada pabrik kelapa sawit Sei

pagar.

Namun dalam praktek nya
banyak terlihat kecurangan-
kecurangan yang dilakukan oleh
oknum dari pengendalian mutu yang
mengidentifikasikan  sikap  tidak
perduli terhadap kualitas, dari hasil
(19/11/2013)

bahwa beberapa karyawan terlihat

observasi didapati
menerima suap dari pihak yang
memiliki kepentingan agar buah
sawit nya dapat masuk kedalam
pabrik tanpa ada yang disortir

Perilaku menerima suap ini
memang tidak dilakukan oleh semua
karyawan pengendalian mutu, hanya
beberapa  oknum  saja.  Hasil
observasi dan wawancara lain nya
ditemukan bahwa beberapa
karyawan bagian pengendalian mutu
terlihat tidak berani menyortir buah
sawit yang ada, ketika mengetahui
bahwa buah sawit tersebut milik
orang yang secara personal dekat
dengan pihak pabrik.

Perilaku  beberapa  karyawan
bagian pengendalian mutu yang lain
terlihat tidak memperdulikan
keselamatan kerja atau safety work.
Hasil observasi, mereka terlihat tidak
takut untuk  merokok didalam
ruangan yang berisi banyak cairan

kimia yang mudah meledak, padahal
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disitu terdapat gambar larangan
merokok yang besar. Di pabrik Sei
pagar, karyawan tidak dilarang
merokok, namun pada tempat
tertentu seperti Laboratorium hal ini
dilarang keras karena dianggap
berbahaya. Bukan itu saja, disaat ada
orang lain yang bukan karyawan
merokok, oknum karyawan terlihat
tidak  melarang nya, malah
mengobrol  bersama dan saling
bercanda. Padahal hal tersebut
dilarang dan masih dalam situasi jam
kerja yang ditetapkan oleh pabrik Sei
pagar. Perilaku ini telah melanggar
norma organisasi yang berlaku.
Berdasarkan perjanjian kerja
bersama pasal 72 ayat 2.1.7 yang
menerangkan bahwa setiap karyawan
wajib menjaga aset perusahaan baik
itu dokumen maupun tempat bekerja
mereka.

Jika dikaitkan dengan teori,
fenomena-fenomena yang ditemukan
berdasarkan observasi dan
wawancara pada karyawan pabrik
kelapa sawit Sei pagar, khusus nya
bagian produksi, dapat diasumsikan
sebagai gejala Workplace Deviant
Behavior  (perilaku  menyimpang
ditempat kerja), menurut Bennett &
Robinson (2005) Workplace Deviant

Behavior adalah perilaku sukarela
yang secara signifikan melanggar
norma-norma organisasi dan pada
akhirnya mengancam Kinerja
organisasi, kinerja individu lainnya
atau bahkan kedua-duanya.

Secara teori Workplace Deviant
Behavior dibagi menjadi 2 dimensi
yaitu Organizational dan
Interpersonal (Bennett & Robinson,
2000)

Organizational dicirikan dengan

- tipe production  deviant,
seperti  mengambil  waktu
istirahat sedikit lebih lama
(Taking excessive breaks),
meninggalkan pekerjaan

dengan cepat (Leaving early)
- tipe property deviant, seperti

menerima suap (Accepting
kickbacks),

mengambil ~ sesuatu  dari

sabotaging,

perusahaan (Stealing from
company)

Interpersonal dicirikan dengan :

- tipe political deviant, seperti
sikap pilih kasih (Showing
favoritism), bergosip tentang
sesama rekan kerja

(Gossiping about co-workers)
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- tipe personal aggression,
seperti  kekerasan  verbal
(Verbal abuse), mencuri dari
rekan kerja (Stealing from co-
workers)

Berdasarkan  definisi  yang
dikemukakan di atas, dapat dilihat
bahwa beberapa fenomena
menunjukkan gejala yang negatif,
seperti menerima suap, dan merokok
diruangan yang berbahaya, hal ini
sejalan dengan apa yang
dikemukakan olen Bennett &
Robinson (2000) bahwa
penyimpangan di tempat kerja, salah
satu nya adalah perilaku menerima
suap (accepting kickbacks). Perilaku
ini juga dijelaskan sudah berada pada
level yang serius yang akan
merugikan perusahaan (Rogojan,
2009).

Menurut Bennett & Robinson
(2005) pada teori Workplace Deviant
Behavior, Kkategori atau tingkatan
perilaku menyimpang (deviant) ada
pada level minor dan serius. Baik itu
dimensi

interpersonal ~ maupun

dimensi organisational. Yang
diyakini memiliki dampak yang
berbeda pula. Level minor tidak
memberikan dampak kepada

perusahaan secara langsung, tetapi

level serius memiliki dampak
langsung terhadap perusahaan atau
organisasi, seperti perilaku menerima
suap, atau melakukan sabotase.
Dampak dari Workplace Deviant
Behavior secara makro akan
merugikan perusahaan, data
menunjukkan bahwa hampir 95 %
dari setiap organisasi melaporkan
telah terjadi perilaku menyimpang
ditempat kerja (Appelbaum et, al,
2007), sebuah studi yang mensurvey
karyawan restoran, menghasilkan
temuan bahwa dalam enam bulan
terakhir terdapat 60 % kasus
pencurian, dan 80 % terlibat dalam
penyalahgunaan narkoba, bekerja
lambat, dan penyimpangan yang lain
(Kidwell, 2005 p.137) di Amerika,
kerugian finansial akibat perilaku
menyimpang berkisar antara 20 $
sampai dengan 200 juta $ (Rogojan,
2009). Dengan besarnya biaya yang
ditimbulkan, tentu setiap perusahaan
tidak menginginkan perilaku
menyimpang ini berada pada tingkat

yang tinggi.

Method
Desain Penelitian
Pada penelitian ini, Kkuesioner

digunakan untuk menggali atau

91



mengumpulkan  data  deskriptif
tentang workplace deviant behavior
Variabel penelitian

Variabel yang akan dilihat deskriptif
nya adalah workplace deviant
behavior.

Definisi konseptual

“Workplace deviant has been defined
as voluntary behavior that violates
significant  organizational norms
and, in so doing, threatens the well-
being of the organization or its
members, or both” (Bennett &
Robinson, 2000).

Definisi operasional

Perilaku sengaja melanggar norma-
norma organisasi atau perusahaan.
Yang dinyatakan dengan tinggi
rendahnya skor total dari kuesioner

Workplace Deviant Behavior. Yang

merupakan penjumlahan dari
masing-masing  dimensi.  vyaitu
Interpersonal dan

Organizationalyang dihayati oleh
karyawan pelaksana bagian produksi
Pabrik Kelapa Sawit Sei Pagar. Tiap
dimensi  dapat diukur melalui

kuesioner, aspek-aspek nya adalah :

Interpersonal Deviant

1. Political deviant, perilaku yang
dapat diukur melalui kuesioner
untuk menggali aspek yang dapat
dicirikan seperti perilaku
ketidaksopanan ditempat Kerja,
dan sikap pilih kasih.

2. Personal aggression, perilaku
yang dapat diukur melalui
kuesioner untuk menggali aspek
yang dapat dicirikan seperti
pelecehan verbal, sabotase

pekerjaan rekan kerja, dan

membahayakan rekan kerja.
Organizational Deviant

3. Production deviant, perilaku yang
dapat diukur melalui kuesioner
untuk menggali aspek yang dapat

terlambat

dicirikan  perilaku

ketempat  kerja, = mengambil
istirahat yang berlebihan, dan
membuang-buang waktu.

4. Property deviant, perilaku yang
dapat diukur melalui kuesioner
untuk menggali aspek yang dapat
dicirikan seperti perilaku

menerima  suap, berbohong
tentang jam kerja, dan kesalahan
yang disengaja

Partisipan penelitian

Partisipan  penelitian ini  adalah

karyawan pelaksana bagian produksi
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pabrik kelapa sawit sei pagar yang
berjumlah 98 orang.

Lokasi Penelitian :

Bagian Produksi, Pabrik Kelapa
Sawit Sei pagar

Alamat : Sungai Pagar, Kecamatan
Perhentian raja, Kabupaten Kampar,

Riau

Hasil Penelitian

Workplace Deviant Behavior adalah
perilaku sengaja yang secara
signifikan melanggar norma-norma
organisasi dan pada akhirnya
mengancam kinerja individu lainnya,
kinerja organisasi atau bahkan
keduanya (Bennett & Robinson,
2000).  Berikut ini

Workplace Deviant Behavior pada

gambaran

karyawan pelaksana bagian produksi

pabrik kelapa sawit Sei Pagar.

Gambaran Workplace Deviant Behavior

organizational deviant

interpersonal deviant

Workplace Deviant Behavior

46% 47%

49% 50% 51% 52% 53%

Sumber : Modifikasi Penulis

Dari gambar di atas diketahui
bahwa sebanyak 52% responden
berada pada Organizational deviant,
dan sebanyak 48% responden berada

pada Interpersonal deviant.

Berikut ini adalah gambaran
deskriptif hasil kuesioner untuk
Workplace Deviant Behavior yang
telah dikelompokkan ke dalam 2

kategori.
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Kategorisasi Workplace Deviant Behavior

Workplace Deviant
No _ f %
Behavior
1 | Minor 74 71,51
2 | Serius 24 24,48
Jumlah 98 100

Sumber : Modifikasi Penulis

Berdasarkan tabel di atas
dapat diketahui bahwa sebanyak
(71,51%)
Workplace Deviant Behaviorminor,
kemudian 24 orang (24,48%) pada

taraf serius. Dengan demikian dapat

T4responden memiliki

dikatakan bahwa sebagian besar
karyawan bagian produksi di pabrik
kelapa sawit (PKS) Sei
Pagarmemiliki Workplace Deviant

Behavior minor

Pembahasan Workplace Deviant
Behavior

Dari gambaran Workplace
Deviant Behavior, diketahui bahwa
sebagian besar karyawan berperilaku
menyimpang ditempat pada ruang
lingkup organisasi (52%) sedangkan
sisa nya berperilaku menyimpang
pada ruang lingkup personal saja
(48%).

keseluruhan, tingkat deviant yang

Sedangkan secara

ada pada karyawan pelaksana bagian

produksi pabrik kelapa sawit Seli
Pagar berada pada taraf minor.
Selanjutnya akan dijelaskan masing-
masing taraf deviant

Taraf deviant minor adalah
perilaku menyimpang ditempat kerja
dengan melanggar norma-norma
organisasi. namun tidak memiliki
dampak langsung terhadap organisasi
atau perusahaan. Lebih lanjut
Bennett &  Robinson  (2000)
mengatakan bahwa tingkat deviant
minor ini, apabila dibiarkan akan
berakumulasi menjadi tinggi.

Taraf deviant serius adalah
perilaku menyimpang ditempat kerja
dengan melanggar norma-norma
organisasi, yang memiliki dampak

langsung terhadap organisasi.

Dengan mengemukakan
definisi dari masing-masing taraf
deviant dapat dikatakan bahwa
penyimpangan ditempat kerja yang

ada pada karyawan pelaksana pabrik
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kelapa sawit Sei Pagar, belum
memiliki  dampak yang besar
terhadap organisasi. Jika penyebab
mereka ~ menampilkan  perilaku
tersebut dibiarkan saja, potensi
deviant tersebut menjadi tinggi
sangat memungkinkan untuk terjadi.
Menurut Turnley dan Feldman
(2000) perilaku

ditempat kerja merupakan bentuk

menyimpang

kekecewaan dari karyawan yang
memuncak. Perilaku tersebut bisa
diarahkan ke individu lain, atau
langsung ke organisasi.

Gambaran Dimensi
Workplace Deviant Behavior
Dimensi yang membentuk
Workplace Deviant Behavior ada dua
yaitu  Interpersonal  deviantdan

Organizational deviant. berikut ini

akan dijelaskan gambaran masing-
masing dari dimensi
Interpersonal deviant

Interpersonal deviant adalah
perilaku menyimpang ditempat kerja
dengan melanggar norma-norma
organisasi yang berada pada ruang
lingkup personal. Adapun sub
dimensi yang membentuk
Interpersonal deviantadalah political
deviant dan personal aggression.

Political ~ deviant  adalah
perilaku menyimpang ditempat kerja
yang  melanggar  norma-norma
organisasi  seperti menempatkan
orang lain pada kerugian pribadi
maupun secara politik. Personal
aggression adalah perilaku
menyimpang ditempat kerja yang
melanggar norma-norma organisasi

dengan berperilaku agresif.

Gambar Interpersonal deviant

Interpersonal
deviant

H minor

M serius

Sumber : Modifikasi Penulis
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Dari gambar di atas diketahui
bahwa sebanyak 79% responden
berada pada taraf minor, sedangkan

21% responden berada pada taraf

serius.

Pada taraf minor, karyawan
memiliki kecenderungan
menampilkan bentuk-bentuk

ketidaksopanan ditempat kerja, sikap
pilih kasih, sering membicarakan
hal-hal diluar pekerjaan. Dari data
deskriptif di atas dapat dikatakan
bahwa perilaku ini cukup sering
terjadi di pabrik kelapa sawit Sei
Pagar. Hasil ini  setidaknya
menjawab fenomena-fenomena yang
peneliti kemukakan dilatar belakang
seperti ditemukan nya beberapa
karyawan yang sering membicarakan
hal-hal diluar pekerjaan nya. sering
bercanda, dlIl. Jika situasi ini
dibiarkan saja terjadi, tidak menutup
kemungkinan bahwa karyawan pada
taraf minor akan merespon situasi
dengan berperilaku deviant pada
taraf yang tinggi.

Pada taraf serius, karyawan
memiliki ~ kecenderungan  untuk

berperilaku agresif. Seperti sering

mengejek rekan kerja, dan berkata-
kata tidak sopan. Fenomena yang
peneliti temukan beberapa karyawan
terlihat sering “bercarut” yaitu
menyebutkan sesuatu yang tidak
pantas. Hal ini lazim terdengar
dilingkungan pabrik kelapa sawit Sei
Pagar.

Organizational deviant

Organizational deviant
adalah perilaku menyimpang
ditempat kerja dengan melanggar
norma-norma organisasi yang berada
pada ruang lingkup organisasi.
Adapun sub  dimensi yang
membentuk Organizational deviant
adalah  production deviant dan
property deviant.

Production deviant adalah
perilaku menyimpang ditempat kerja
yang  melanggar  norma-norma
organisasi dengan bekerja tidak
sepenuh  hati,  menggambarkan
kualitas yang minimal. Property
deviant adalah perilaku menyimpang
ditempat kerja dengan melanggar
norma-norma  organisasi yang
memiliki ~ kecenderungan  untuk

berperilaku vandalisme.
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Gambar Organizational deviant

serius,
39.79%

minor,
60.20%

Sumber : Modifikasi Penulis

Berdasarkan gambar di atas,
diketahui bahwa sebanyak 60,20%
responden berada pada taraf minor,
dan 39,79% responden berada pada
taraf serius.

Pada taraf deviant minor,
karyawan memiliki kecenderungan
untuk menampilkan perilaku tidak
produktif, seperti mengambil
istirahat lebih lama, membuang-
buang waktu pekerjaan. Mereka
melakukan ini dikarenakan memiliki
pandangan yang negatif terhadap
sesama rekan kerja ataupun terhadap
(Kidwell, 1995).

Pandangan negatif

perusahaan
terhadap
perusahaan merupakan konsekuensi
dari  karyawan yang  merasa
diperlakukan  tidak adil  oleh
perusahaan atau merasa tidak
dihargai. Mereka  meresponnya
dengan melakukan deviant. situasi
ini jika dibiarkan berlarut-larut, maka
akan memiliki kecenderungan

deviant tinggi. Situasi ini sangat

serius, karena memiliki dampak
langsung terhadap perusahaan.

Pada taraf serius, karyawan

memiliki ~ kecenderungan  untuk
menampilkan perilaku yang
cenderung  vandalisme.  Seperti

karyawan yang tidak memperdulikan
aset perusahaan dengan melanggar
peraturan perusahaan untuk tidak
merokok didalam laboratorium. Ada
karyawan yang menerima suap agar
buah sawit mentah tidak disortir.
Akibatnya gejala-gejala kerugian
perusahaan dapat dilihat dari pabrik
kelapa sawit Sei Pagar sempat
menghentikan  penerimaan  buah
sawit pada tahun 2010, serta terlihat
beberapa alat pabrik yang rusak dan

tidak beroperasi maksimal.

Kesimpulan Dan Saran
Berdasarkan penelitian yang
telah dilakukan, didapatkan beberapa
kesimpulan
berikut :

penelitian  sebagai
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1. Taraf penyimpangan ditempat
kerja (deviant) yang paling
tinggi berada pada

Organizational deviant

Saran

Penelitian ini masih banyak
memiliki  Kketerbatasan, karenanya
diperlukan suatu penelitian lanjutan
baik untuk kepentingan akademis
maupun praktis, agar didapatkan
gambaran yang lebih jelas, baik dari
segi substansi, metode  maupun
pelaksanaan penelitiannya sendiri.

1. Secara teoretis dampak dari
Workplace Deviant Behavior akan
merugikan  perusahaan.  Oleh
karena  itu  perlu  kiranya
perusahaan membuat langkah-
langkah pencegahan Workplace
Deviant Behavior. Adapun
langkah-langkah pencegahan yang
disarankan adalah

a. Pada karyawan dengan taraf
deviant minor, dapat diberikan
konseling dengan tujuan agar
perilaku menyimpang ditempat
kerja dapat diatasi dan karyawan
juga diharapkan = mengetahui
dampak deviant minor bagi

perusahaan dalam jangka waktu

yang lama, akan merugikan

perusahaan.

. Pada karyawan dengan taraf

deviant serius, perlu ditinjau lagi
apakah masih layak untuk bekerja
di Pabrik Kelapa Sawit Sei Pagar.
Apabila dinilai masih layak, maka
perlu diberikan sanksi yang tegas
kepada karyawan yang melakukan
deviant  serius  agar tidak
mengulangi perbuatan tersebut.
Namun apabila dinilai sudah tidak
layak, perusahaan bisa
merumahkan karyawan tersebut
agar tidak mempengaruhi
karyawan lain untuk berperilaku
deviant serius.

2. Workplace Deviant
Behaviorbisa diteliti dengan
memakai pendekatan lain,
tidak saja Job Stress. Seperti
pendekatan dari tipe-tipe
kepribadian  (agreeableness
dan conscientiouness)
kemudian Kepuasan Kkerja.
Ataupun melihat Workplace
Deviant Behavior sebagai
anteseden dari Kinerja
karyawan.

3. Workplace Deviant Behavior
pada karyawan pelaksana

pabrik kelapa sawit sei pagar
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ada pada taraf minor, dengan
hasil ini taraf deviant belum
merugikan perusahaan secara
langsung  Namun dengan
hasil ini tidak serta merta
mengatasi perilaku
menyimpang secara alami.
Tentu perlu langkah-langkah

pencegahan  yang  akan

dilakukan seperti
mengevaluasi sistem
rekrutmen yang ada pada
perusahaan. Bisa saja
karyawan yang melakukan
perbuatan menyimpang sudah
memiliki sifat yang kurang
baik sebelum menjadi

karyawan di perusahaan.
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