MS 27(1), 73-91 (2020)

How to cite this article:

Nurmaya, E., & Arshad, R. (2020). Pelanggaran dan pencabulan kontrak
psikologi serta kesannya terhadap tingkah laku devian di tempat kerja.
International Journal of Management Studies, 27(1), 73-91.https://doi.org/10.32890/
ijms.27.1.2020.7860

PELANGGARAN DAN PENCABULAN
KONTRAK PSIKOLOGI SERTA KESANNYA
TERHADAP TINGKAH LAKU DEVIAN
DI TEMPAT KERJA

(Breach and Violation of Psychological
Contract and its Effect on Workplace Deviance)

EMA NURMAYA
Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Ahmad Dahlan, Indonesia

*RASIDAH ARSHAD
Fakulti Ekonomi dan Pengurusan
Universiti Kebangsaan Malaysia

*Corresponding author: rasida@ukm.edu.my

Abstrak

Tingkah laku devian di tempat kerja didapati memberi kesan negatif bukan sahaja
kepada pekerja tetapi juga kepada organisasi secara keseluruhan. Dapatan kajian
lepas menunjukkan anteseden atau punca yang mempengaruhi tingkah laku
devian di tempat kerja terdiri daripada faktor individu iaitu faktor diri pekerja,
dan faktor situasi yang berkaitan dengan organisasi. Kajian ini dijalankan untuk
mengkaji hubungan antara pelanggaran dengan pencabulan kontrak psikologi
(sebagai faktor peramal) dengan tingkah laku devian di tempat kerja. Secara
khususnya, kajian ini menghipotesiskan wujudnya hubungan langsung antara
pelanggaran kontrak psikologi dengan tingkah laku devian serta hubungan tidak
langsung menerusi pencabulan kontrak psikologi. Kesahan model pengukuran
dan hipotesis diuji menggunakan teknik statistik Model Persamaan Berstruktur
(SEM) dengan mengqunakan data yang dikumpulkan daripada 477 orang
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jururawat di Indonesia. Selaras dengan kerangka kerja Morrison dan
Robinson (1997), dapatan kajian ini menunjukkan wujudnya hubungan
tidak langsung yang signifikan antara pelanggaran kontrak psikologi dengan
tingkah laku devian menerusi pencabulan kontrak psikologi sebagai pemboleh
ubah pengantara. Secara teorinya, kajian ini dapat menyumbang kepada
literatur menerusi penggunaan teori kontrak psikologi dalam menerangkan
tingkah laku devian di tempat kerja.

Kata kunci: Kontrak psikologi, pelanggaran, pencabulan, tingkah laku
devian, teori pertukaran sosial.

Abstract

Workplace deviance behaviour was found to not only harm employees but
also the organisation as a whole. Findings from past research have shown
that individual and situational or organisational factors act as antecedents
of deviant behaviour. The purpose of this paper is to examine the relationship
between psychological contract breach, violation and workplace deviance.
Specifically, this study hypothesised both direct relationship between
psychological contract breach and workplace deviance, and indirect
relationship between the two variables via psychological contract violation.
To test the validity of the measurement model and to test the hypotheses,
Structural Equation Modelling (SEM) statistical technique was employed to
analyse the survey data collected from 477 nurses in Indonesia. Consistent
with Morrison and Robinson’s (1997) framework, the results showed that
psychological contract violation mediates the relation between psychological
contract breach and workplace deviance. Theoretically, this study contributes
to the existing literature by expanding the utility of psychological contract
theory in explaining workplace deviant behaviours.

Keywords: Psychological contract, breach, violation, workplace deviance,
social exchange theory.
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Pengenalan

Tingkah laku devian merupakan kelakuan yang melanggar norma
organisasi dan berupaya mengancam kesejahteraan pekerja dan
organisasi secara keseluruhan (Robinson & Bennet, 1995). Antara
tingkah laku tersebut yang sering ditunjukkan oleh pekerja
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termasuklah tidak hadir bekerja tanpa alasan yang munasabah,
mengambil waktu rehat yang lama, melakukan kesilapan kerja
dengan sengaja, mencuri harta syarikat, melanggar arahan
ketua, menyalahkan orang lain atas kesilapan diri sendiri dan
memperkatakan mengenai pekerja lain. Tingkah laku devian ini
merupakan satu cabaran besar yang harus ditangani dengan baik oleh
organisasi hari ini. Secara khususnya, tingkah laku tersebut menjadi
tumpuan para penyelidik serta pengamal industri kerana kesan
negatif dan kos yang terpaksa ditanggung akibat daripada kelakuan
tersebut (Balogun, Oluyemi & Afolabi, 2018; Coffin, 2003). Dapatan
kajian yang dijalankan mengenai kesan tingkah laku devian misalnya,
menunjukkan berlakunya penurunan produktiviti pekerja, perasaan
takut yang meninggi dalam kalangan pekerja, ketiadaan jaminan
keselamatan di tempat kerja, serta wujudnya masalah psikologi dan
fizikal yang dialami oleh pekerja yang menjadi sasaran tingkah laku
devian (cth., Coffin, 2003; Griffin, O’Leary-Kelly & Collin, 1998).

Sebagai usaha untuk memahami tingkah laku tersebut, para
penyelidik telah menumpukan kajian mereka terhadap pengalaman
dalam persekitaran kerja sebagai faktor yang meramal tingkah laku
tersebut di tempat kerja. Antara faktor situasi adalah seperti kepuasan
kerja, tanggapan ketidakadilan organisasi dan penyelia yang membuli
orang bawahan (Judge, Scott & Illies, 2006; Tepper, Carr, Breaux,
Geider & Hua, 2009) selain masalah kewangan, tekanan sosial,
layanan yang tidak adil, tempat kerja dan perubahan organisasi yang
teruk (Robinson & Bennett, 1997) yang bertindak sebagai peramal atau
punca kepada tingkah laku devian dalam kalangan pekerja. Secara
teorinya, faktor-faktor peramal tersebut menimbulkan tanggapan
mengenai kewujudan jurang atau ketidakpadanan antara perkara
yang sepatutnya berlaku dan perkara yang berlaku secara realiti.
Ketidakpadanan ini menimbulkan perasaan marah dan kecewa yang
seterusnya akan mencetuskan keinginan pekerja untuk melibatkan
diri dengan tingkah laku devian sebagai tindak balas ke atas apa
yang dihadapi (Colbert, Mount, Harter, Witt & Barrick, 2004).

Dapatan kajian terdahulu telah memberi implikasi penting kepada
penyelidik dalam memahami tingkah laku devian dengan lebih
mendalam. Antaranya termasuklah faktor-faktor yang boleh
menerangkan mengapa pekerja terlibat dengan tingkah laku devian;
danbagaimana carauntuk mengurangkan tingkahlaku tersebutdalam
kalangan pekerja. Selain itu, secara praktikalnya, dapatan kajian yang
telah dijalankan juga berupaya membantu pihak pengurusan sumber
manusia atau pembuat keputusan sesebuah organisasi menyediakan
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program-program yang dapat mengurangkan tingkah laku devian
di tempat kerja. Sehubungan itu, sebagai sumbangan kepada
pemahaman literatur, kajian ini dijalankan untuk mengkaji satu
lagi peramal yang berpotensi untuk meramal tingkah laku devian
dalam kalangan pekerja, iaitu pelanggaran (breach) dan pencabulan
(violation) kontrak psikologi. Kontrak psikologi amat relevan sebagai
peramal tingkah laku seseorang pekerja keranaia memainkan peranan
penting dalam membentuk dan mempengaruhi hubungan antara
pekerja dan majikan di tempat kerja. Misalnya, apabila seseorang
individu memasuki alam pekerjaan, secara automatik beliau terlibat
dengan hubungan pekerjaan yang melibatkan hubungan pertukaran
di antara pekerja dan majikan (Shore & Tetrick, 1994). Justeru, dalam
hubungan ini, teori kontrak psikologi merupakan teori yang relevan
dalam menerangkan hubungan pertukaran daripada perspektif
pekerja.

Tingkah Laku Devian di Tempat Kerja

Tingkah laku devian merupakan tingkah laku tidak produktif
dalam kalangan pekerja dalam sesebuah organisasi. Menurut
Robinson dan Bennet (1995), tingkah laku devian terbahagi kepada
dua kategori berdasarkan kepada sasaran tingkah laku tersebut.
Pertama, tingkah laku devian terhadap organisasi yang merujuk
kepada perbuatan yang boleh memberi kesan negatif kepada
organisasi seperti mencuri barangan syarikat, merosakkan harta
dan peralatan syarikat, dan melakukan pembaziran ke atas sumber-
sumber syarikat. Kedua, tingkah laku devian terhadap individu yang
menjadikan ahli organisasi sebagai sasaran. Antaranya tingkah laku
tersebut termasuklah menyalahkan orang lain atas kesalahan diri
sendiri, melakukan sesuatu yang boleh membahayakan nyawa atau
keselamatan pekerja lain, dan melakukan penderaan ke atas pekerja
lain secara fizikal mahupun secara emosi.

Sorotan literatur mengenai tingkah laku devian di tempat kerja
mendapati banyak kajian yang telah dilakukan dalam memahami
punca berlakunya tingkah laku devian dan juga kesan daripada
tingkah laku tersebut (Pletzer, Bentvelzen, Oostrom & De Vries,
2019). Kajian lepas yang menumpukan kepada kesan tingkah laku
devian pada tahap organisasi, mendapati berlakunya kemerosotan
dalam prestasi unit perniagaan (Dunlop & Lee, 2004). Bagi kesan
terhadap individu atau mangsa tingkah laku devian pula, dapatan
kajian menunjukkan berlakunya penurunan dalam tahap komitmen
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organisasi (Bartlett & Bartlett, 2011; Taylor, Bedeian & Kluemper,
2012), dan berlakunya peningkatan hasrat untuk berhenti kerja
(McCormack, Casimir, Djurkovic & Yang, 2009) akibat daripada
tingkah laku devian yang disasarkan kepada mereka.

Secara umumnya, kajian lepas telah mengenal pasti dua faktor utama
yang bertindak sebagai punca atau anteseden tingkah laku devian
di tempat kerja, iaitu faktor perbezaan individu dan faktor situasi.
Antara faktor perbezaan individu yang mempengaruhi kelakuan
devian adalah seperti personaliti (Herschcovis, Turner, Barling,
Arnold, Dupre, Inness, LeBlanc & Sivanathan, 2007), perasaan atau
afek negatif (Aquino, Lewis & Bradfield, 1999), dan kestabilan emosi
(Berry, Ones & Sackett, 2007). Manakala bagi anteseden situasi pula,
faktor-faktor seperti jaminan pekerjaan (Xiao, Wu & Liao, 2018)
tekanan kewangan dan sosial, keadaan kerja yang teruk, perubahan
organisasi (Robinson & Bennet, 1997), tahap keadilan organisasi
(Ambrose & Schminke, 2009), sokongan organisasi (Colbert et al.,
2004) dan gaya kepimpinan (Brown & Trevino, 2006) mempunyai
hubungan yang signifikan dengan kelakuan devian di tempat kerja.

Selain itu, hubungan antara pekerja dan majikan dalam konteks
pekerjaan juga didapati menjadi faktor yang boleh meramal
kecenderungan pekerja untuk melakukan tindakan devian (Griep,
Vantilborgh & Jones, 2018). Secaraumumnya, hubungan antara pekerja
dengan majikan dalam alam pekerjaan diikat oleh dua jenis kontrak,
iaitu kontrak pekerjaan dan kontrak psikologi. Kontrak pekerjaan
merupakan kontrak formal dari sudut undang-undang buruh yang
menerangkan hak dan tanggungjawab antara kedua-dua pihak
pekerja dan majikan. Manakala kontrak psikologi pula merupakan
kontrak tidak formal yang merujuk kepada jangkaan atau ekspektasi
antara pekerja dan majikan mengenai kewajipan terhadap satu sama
lain. Kontrak pekerjaan, sekiranya tidak dipenuhi, akan membawa
kepada tindakan perundangan seperti yang termaktub dalam akta
atau undang-undang buruh. Sebaliknya, kontrak psikologi pula,
sekiranya dilanggar, akan memberi kesan negatif kepada tingkah
laku pekerja terhadap organisasi, majikan serta individu lain di
tempat kerja (Arshad, Mat Isa & Abdullah, 2017).

Kontrak Psikologi, Pelanggaran dan Pencabulan Kontrak Psikologi
Rousseau (1989) mendefinisikan kontrak psikologi sebagai

kepercayaan pekerja mengenai keadaan dan persetujuan pertukaran
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secara timbal balik (reciprocal exchange) antara pekerja dan majikan.
Kepercayaan ini berlaku secara tidak formal dan wujud berdasarkan
kepada tanggapan pekerja mengenai kewajipan organisasi atau
majikan terhadap pekerja, dan juga kewajipan pekerja terhadap
organisasi atau majikan. Fokus utama adalah kewajipan khusus
berdasarkan kepada tanggapan janji. Dengan kata lain, kontrak
psikologi dilihat sebagai kepercayaan individu mengenai pulangan
masa hadapan yang telah dijanjikan, pertimbangan atau sumbangan
yang telah ditawarkan (dan diterima), serta wujud kewajipan untuk
faedah masa hadapan. Konsep asas di sebalik teori kontrak psikologi
ialah pemahaman mengenai kepercayaan pekerja dengan majikan
tentang hubungan yang membawa kepada pertukaran antara kedua-
dua pihak tersebut (Golden & Veiga, 2018). Teori kontrak psikologi ini
banyak dipengaruhi oleh teori pertukaran sosial yang diperkenalkan
oleh Blau (1964) dalam memahami hubungan antara perorangan
serta hubungan di tempat kerja.

Dalam kontrak psikologi, pelanggaran dan pencabulan ialah dua
konsep yang paling penting kerana ia menerangkan bagaimana
kontrak psikologi memberi kesan negatif kepada perasaan, sikap dan
tingkah laku pekerja (Conway & Briner, 2005). Terdapat dua jenis
model yang dapat memberikan pemahaman terperinci mengenai
pelanggaran kontrak psikologi. Model pertama menerangkan
pencabulan kontrak psikologi sebagai kegagalan mematuhi terma
kontrak (Rousseau, 1995). Pencabulan kontrak merupakan tanggapan
pekerja bahawa organisasi telah gagal memenuhi kewajipan yang
termaktub dalam kontrak (Rousseau & McLean-Parks, 1993). Ia
merupakan aspek kognitif yang menggambarkan pemikiran,
penilaian dan perbandingan mengenai apa yang diterima oleh pekerja
daripada majikan dengan apa yang telah dijanjikan oleh majikan
kepada mereka. Pencabulan juga melibatkan perasaan dikhianati,
kesedihan yang melampau, marah dan kebencian (Rousseau, 1989).
Secara ringkasnya, menurut model ini, pencabulan melibatkan
kedua-dua aspek kognitif dan emosi seseorang individu mengenai
apa yang berlaku terhadap kontrak psikologi.

Model yang kedua pula merujuk kepada model yang dibangunkan
oleh Morrison dan Robinson (1997). Dalam model ini aspek kognitif
dan emosi dipisahkan kepada dua konsep yang berbeza. Bahagian
kognitif dikenali sebagai pelanggaran kontrak psikologi (psychological
contract breach), manakala bahagian emosi pula dikenali sebagai
pencabulan kontrak psikologi (psychological contract wviolation).
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Pelanggaran merupakan kognisi pekerja dalam membandingkan apa
yang diterima daripada organisasi dengan apa yang telah dijanjikan
oleh organisasi, manakala pencabulan pula merupakan reaksi emosi
yang berlaku selepas wujudnya kognisi mengenai pelanggaran
kontrak. Secara khususnya, mereka mendefinisikan pelanggaran
kontrak psikologi sebagai kognisi individu mengenai kegagalan
organisasi memenuhi kewajipan yang termaktub dalam kontrak
psikologi yang berpadanan dengan sumbangan yang diberikan oleh
pekerja, manakala pencabulan kontrak psikologi pula ialah reaksi
emosi seperti marah, kecewa, dan rasa dikhianati berikutan penilaian
kognisi pelanggaran yang berlaku sebelumnya. Justeru, menurut
model ini kontrak psikologi mempengaruhi sikap dan tingkah laku
pekerja menerusi kedua-dua konsep pelanggaran dan pencabulan
kontrak psikologi.

Bersetuju dengan pandangan ini, Conway dan Briner (2005) berhujah
bahawa model kedua lebih tepat dalam menerangkan kontrak
psikologi memandangkan penggunaan terma ‘pelanggaran’ untuk
menerangkan kewajipan yang tidak dipenuhi adalah lebih tepat
dan selari dengan kontrak yang sah daripada segi undang-undang
(legal), dibandingkan dengan terma “pencabulan’. Selain itu, dalam
konteks ini, konseptualisasi Morrison dan Robinson (1997) berupaya
membezakan kedua-dua terma dengan lebih jelas. Perbezaan antara
pelanggaran kontrak dan pencabulan kontrak juga disokong oleh
kajian empirikal yang mendapati bahawa pencabulan kontrak
psikologi menjadi pengantara dalam hubungan antara pelanggaran
kontrak psikologi dengan tingkah laku pekerja (Suazo, Turnley &
Mai, 2005). Justeru, berdasarkan hujah atas kajian ini menggunakan
konseptualisasi perlanggaran dan pencabulan kontrak psikologi
yang diperkenalkan oleh Morrison dan Robinson (1997).

Pelanggaran dan Pencabulan Kontrak Psikologi serta Kaitannya
dengan Tingkah laku Devian di Tempat Kerja

Pelanggaran kontrak psikologi akan memberi kesan kepada sikap
dan tingkah laku pekerja. Menurut teori pertukaran sosial (Blau,
1964), proses pertukaran antara pekerja dan organisasi dalam
hubungan pekerjaan boleh berlaku berdasarkan kepada timbal
balik negatif. Hal ini bermaksud bahawa apabila pekerja merasakan
wujud pelanggaran kontrak di mana organisasi tidak memenuhi
janji atau kewajipan terhadap pekerja, mereka membuat tanggapan
bahawa organisasi telah melayan mereka secara negatif. Seterusnya,
ini akan menyebabkan mereka terlibat dengan tingkah laku devian
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sebagai tindak balas kepada layanan negatif yang diterima daripada
organisasi. Secara empirikal, dapatan kajian lepas menunjukkan
sokongan terhadap hubungan di antara pelanggaran kontrak psikologi
dan tingkah laku yang tidak produktif di tempat kerja (Balogun et al.,
2018; Griep & Vantilborgh, 2018; Raja, Johns & Ntalianis, 2004).

Hipotesis 1: Pelanggaran kontrak psikologi berhubung secara positif
dengan tingkah laku devian.

Menurut model Morrison dan Robinson (1997), pelanggaran kontrak
psikologi dan pencabulan kontrak psikologi merupakan dua
konsep yang berbeza. Pelanggaran ialah kognisi tentang wujudnya
perbezaan antara apa yang mereka tanggap sebagai kewajipan
organisasi terhadap mereka, dan apa yang sebenarnya mereka terima
daripada organisasi. Sebaliknya, pencabulan pula merujuk kepada
perasaan marah, dikhianati dan kecewa berikutan pelanggaran
kontrak psikologi tersebut. Justeru, apabila pekerja merasakan
bahawa organisasi telah gagal memenuhi janji, maka timbul
perasaan atau emosi negatif dalam diri mereka. Kajian empirikal dan
analisis-meta membuktikan bahawa wujud hubungan positif antara
pelanggaran dengan pencabulan kontrak psikologi. Semakin tinggi
kognisi pelanggaran, semakin tinggilah reaksi emosi yang dirasai
oleh pekerja (cth., Bal, Chiaburu & Diaz, 2011; Bordia, Restubog &
Tang, 2008; Dulac, Coyle-Shapiro, Henderson & Wayne, 2008). Reaksi
emosi yang terhasil akibat daripada tanggapan pelanggaran kontrak
tersebut seterusnya akan mempengaruhi sikap dan tingkah laku
pekerja (Morrison & Robinson, 1997). Apabila pekerja berasa marah
dan kecewa kerana percaya bahawa organisasi telah melanggar janji,
beliau akan melibatkan diri dengan tingkah laku devian sebagai satu
cara untuk melepaskan perasaan amarah atau ketegangan emosi
yang dialami (Robinson & Bennett, 1997).

Teori kejadian afektif (affective events) (Weiss & Cropanzano, 1996)
juga boleh digunakan untuk menerangkan peranan pencabulan
kontrak psikologi dalam hubungan antara pelanggaran kontrak
psikologi dengan tingkah laku devian. Menurut teori ini, kejadian
yang berlaku (event) di tempat kerja akan membangkitkan reaksi
afektif atau emosi, dan seterusnya akan mempengaruhi sikap dan
kelakuan pekerja. Sehubungan itu, apabila pekerja menyaksikan
berlakunya pelanggaran kontrak psikologi, ia akan mengakibatkan
pekerja berasa marah, kecewa dan dikhianati dan ini seterusnya akan
menyebabkan beliau terlibat dengan tingkah laku devian. Secara
empirikal, kajian lepas mendapati wujud hubungan yang signifikan
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antara pencabulan kontrak psikologi dengan sikap dan kelakuan
pekerja (cth., Balogun, 2018; Suazo et al., 2005). Kesimpulannya,
berdasarkan hujah dan penerangan di atas, kajian ini meramalkan
bahawa pencabulan kontrak psikologi bertindak sebagai pemboleh
ubah pengantara yang menerangkan hubungan antara pelanggaran
kontrak psikologi dengan tingkah laku devian di tempat kerja.

Hipotesis 2: Pencabulan kontrak psikologi mengantara hubungan
antara pelanggaran kontrak psikologi dengan tingkah
laku devian di tempat kerja.

Kaedah Kajian

Model dan hipotesis yang dibangunkan dalam kajian ini diuji
menggunakan soal selidik yang dijalankan terhadap jururawat dari
hospital kerajaan dan swasta di Indonesia. Sebelum soal selidik
diedarkan, penerangan ringkas mengenai latar belakang kajian, isu
kerahsiaan serta maklumat yang dikehendaki telah disampaikan
kepadaresponden. Daripada 515 set soal selidik yang telah diedarkan,
477 soal selidik telah diterima kembali dan boleh digunakan untuk
analisis kajian. Maklumat demografi pula, sampel kajian terdiri
daripada 74 peratus jururawat wanita, 82 peratus telah berkahwin,
dan purata umur mereka ialah 34.5 tahun.

Tingkah laku devian diukur menggunakan skala yang telah
dibangunkan oleh Bennett dan Robinson (2000). Skala ini
mengandungi item yang mengukur tingkah laku devian terhadap
organisasi dan tingkah laku devian antara perorangan. Responden
dikehendaki untuk menjawab sejauh mana keterlibatan mereka
dalam setiap kelakuan yang dinyatakan, dengan menggunakan skala
Likert bermula dengan 1 (tidak pernah) hingga 5 (sentiasa). Contoh
item tingkah laku devian terhadap organisasi adalah “Mengambil
barangan kepunyaan pejabat tanpa meminta kebenaran”, manakala
item tingkah laku terhadap individu pula adalah “Mempersendakan
orang lain di tempat kerja”.

Pelanggaran dan pencabulan kontrak psikologi diukur dengan
menggunakan skala yang dibangunkan oleh Robinson dan Morrison
(2000). Contoh item pelanggaran kontrak psikologi adalah “Hampir
semua janji yang dibuat oleh majikan saya semasa saya diambil
bekerja telah ditunaikan”, dan “Majikan saya telah memungkiri
janjinya terhadap saya walaupun saya telah melakukan seperti apa
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yang diharapkan”. Item untuk pencabulan kontrak psikologi pula
termasuklah “Saya merasa dikhianati oleh organisasi di mana saya
bekerja. Responden dikehendaki menjawab sejauh mana mereka
bersetuju dengan penyataan yang diberikan dengan menggunakan
skala Likert bermula dengan 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat
bersetuju). Data kajian ini dianalisis menggunakan Model Persamaan
Berstruktur. Kaedah dua-langkah (two-step procedure) oleh Anderson
dan Gerbing (1988) digunakan untuk memastikan kesahan dan
kebolehpercayaan instrumen pengukuran serta untuk menguji
hipotesis kajian.

Dapatan Kajian

Jadual 1 menunjukkan min, sisihan piawai, korelasi dan
kebolehpercayaan (Cronbach’s alpha) untuk setiap pemboleh ubah
kajian. Secara keseluruhan, semua pengukuran pemboleh ubah
mempunyai tahap kebolehpercayaan (.80 hingga .87) yang mencukupi
untuk pengujian hipotesis. Dapatan ujian korelasi juga menunjukkan
hubungan yang signifikan antara semua pemboleh ubah.

Jadual 1

Min, Sisihan Piawai, Korelasi dan Kebolehpercayaan

Pemboleh ubah Min Sisihan 1 2 3
Piawai
1. Pelanggaran kontrak 2.75 .82 (.82)
psikologi
2. Pencabulan kontrak 2.43 .65 23% (.80)
psikologi
3. Tingkah laku devian 1.28 41 de 21 (.87)

Nota: ** Signifikan pada tahap p< .01; Nilai dalam kurungan mewakili
kebolehpercayaan setiap pemboleh ubah

Dengan menggunakan prosedur dua-langkah oleh Anderson dan
Gerbing (1988), model pengukuran dinilai secara berasingan dan
sebelum model berstruktur diuji. Hasil daripada Analisis Faktor
Pengesahan (Confirmatory Factor Analysis) menunjukkan model
pengukuran memenuhi syarat model yang baik dengan x* ;,, =491.9,
padap <.001, CF1=.93, TLI=.93, GFI = .91, RMSEA = .06. Standardized
loadings untuk semua item menunjukkan nilai melebihi .70. Ujian

82



IJMS 27(1), 73-91 (2020)

perbezaan chi-square dijalankan untuk menilai kesahan diskrimin
instrumen pengukuran (Anderson & Gerbing, 1988). Hasilnya
menunjukkan perbezaan chi-square model 3-faktor yang signifikan
dan yang paling baik dibandingkan dengan tiga Model alternatif lain.
Ini menunjukkan model pengukuran mencapai kesahan diskriminan
yang diperlukan untuk analisis seterusnya.

Seterusnya, penilaian model berstruktur dijalankan untuk
memastikan kesesuaian model yang dicadangkan oleh kajian.
Seperti yang ditunjukkan dalam Rajah 1, model mempunyai indeks
kesesuaian (fit-indices) yang baik dan memenuhi nilai yang disyorkan:

X2 (30, = 406.7 at p <.00; CFI=.92; TLI= .91; GFI = .91; RMSEA = .06.

CHI-SQUARE=406.7 (130); P=.00
GFI=.91; CFI=.92;TLI=.91;RMSEA=.06

hhdd 29929229

DDzI |OD3| IODAl |0D5

DEVIAN
ORGANISASI

TINGKAH LAKU
DEVIAN
PENCABULAN
KONTRAK
PSIKOLOGI

PCV1 I I PCV2 I | PCV3 | I PCva D2

EEEE L&

Nota: ** Signifikan pada tahap p<.001

£ A R

Rajah 1. Keputusan model berstruktur.

Hasil ujian menunjukkan hubungan langsung yang tidak signifikan
antara pelanggaran kontrak psikologi tingkah laku devian (hipotesis
H1 tidak disokong). Sebaliknya, wujud hubungan yang signifikan
antara pelanggaran kontrak psikologi dan pencabulan kontrak
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psikologi (standardized coefficient = 30; pada p > .00); dan di antara
pencabulan kontrak psikologi dan tingkah laku devian di tempat kerja
(standardized coefficient = .23; pada p > .00). Dapatan ini juga disokong
oleh ujian perantaraan menerusi perbandingan nested models (rujuk
Jadual 2) yang mencadangkan model perantaraan penuh sebagai
model terbaik dibandingkan dengan model tanpa perantaraan, dan
model perantaraan separa (yg telah dicadangkan pada awal kajian
ini)

Jadual 2

Hasil Perbandingan Model Alternatif

Model 1 d.f. D¢ GFI CFI TLI RMSEA

Model 1
(model perantaraan penuh) 40670 185 91 .93 92 .06
Model 2
(model perantaraan separa) 43190 189 .90 .92 92 .07
Perbezaan
(Model 1 - Model 2) 25.20
Model 3 (model bukan- 50140 19 .85 91 .90 .09
perantaraan)
Perbezaan (Model 3 — 94.70**
Model 2)
** Signifikan pada p<. 01. Tahap kesignifikanan ujian perbezaan chi-square
ditetapkan pada p< .01 (untuk 1 d.f., c?bersamaan dengan 6.63).

Perbincangan

Dapatan kajian ini menunjukkan tidak terdapat hubungan langsung
yang signifikan antara pelanggaran kontrak psikologi dengan
tingkah laku devian di tempat kerja. Dapatan ini tidak konsisten
dengan kajian lepas yang melaporkan hubungan signifikan di antara
dua pemboleh ubah tersebut (cth., Chiu & Peng, 2008; Kickul 2001).
Antara justifikasi yang munasabah berkaitan ketiadaan hubungan
yang signifikan ini adalah berkaitan dengan pemboleh ubah yang
diuji dalam kajian ini. Jika dilihat daripada kajian lepas, kebanyakan
penyelidik hanya menguji hubungan langsung antara pelanggaran
kontrak psikologi dengan tingkah laku devian tanpa mengambil kira
pencabulan kontrak psikologi dalam model yang diuji. Sebaliknya,
kajian ini mengkaji kedua-dua hubungan langsung dan tidak
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langsung dalam satu Model yang sama. Hasilnya, dapatan kajian ini
telah menunjukkan tiada hubungan langsung yang signifikan antara
pelanggaran kontrak psikologi dan tingkah laku devian, sebaliknya
wujud hubungan tidak langsung yang signifikan menerusi pemboleh
ubah pengantara pencabulan kontrak psikologi.

Selain itu, pemeriksaan ke atas hubungan korelasi yang dipaparkan
dalam Jadual 1 menunjukkan hubungan korelasi yang signifikan
antara pelanggaran kontrak psikologi dengan tingkah laku devian.
Walau bagaimanapun, apabila pemboleh ubah pencabulan kontrak
psikologi dimasukkan ke dalam model tersebut, hubungan antara
pelanggaran kontrak psikologi dengan tingkah laku devian berubah
menjadi tidak signifikan. Hal ini menunjukkan bahawa hubungan
antara kedua-dua pemboleh ubah bukanlah hubungan langsung
tetapi sebenarnya hubungan tidak langsung menerusi pencabulan
kontrak psikologi.

Dari sudut teori, dapatan kajian ini menunjukkan peranan pencabulan
kontrak psikologi sebagai pemboleh ubah yang menghubungkan
pelanggaran kontrak psikologi dengan tingkah laku devian. Peranan
pencabulan kontrak psikologi adalah konsisten dengan teori kontrak
psikologi yang menyatakan bahawa pelanggaran kontrak psikologi
akan diikuti dengan pencabulan kontrak psikologi, dan seterusnya
akan mempengaruhi sikap dan kelakuan pekerja (Morrison &
Robinson, 1997). Oleh itu, apabila seseorang pekerja mempunyai
tanggapan bahawa organisasi di mana beliau bekerja telah melanggar
janji yang dibuat sebelum ini, beliau akan merasa marah, kecewa
dan rasa dikhianati. Seterusnya, emosi yang dialami ini akan dapat
mendorong beliau untuk terlibat dalam tingkah laku devian. Selaras
dengan teori pertukaran sosial (Blau, 1964) dan kejadian afektif (Weiss
& Cropanzano, 1996), tingkah laku devian ini dianggap sebagai cara
pekerja untuk melepaskan perasaan akibat daripada pencabulan
kontrak psikologi yang berlaku.

Dapatan kajian daripada sumbangan praktikal, ini menunjukkan
tingkah laku devian di tempat kerja boleh dikurangkan menerusi
strategi intervensi seperti menyediakan gambaran awal kerja yang
realistik yang dapat membantu pekerja membuat persepsi yang
lebih realistik mengenai janji dan kewajipan yang perlu dipenuhi
oleh organisasi dalam hubungan pertukaran antara kedua-dua pihak
(kontrak psikologi). Secara khususnya, gambaran awal kerja yang
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realistik akan mempengaruhi para pekerja dalam membangunkan
jangkaan mereka mengenai bagaimana pengurus atau organisasi
seharusnya memberi layanan kepada mereka. Jangkaan yang realistik
ini juga akan dapat membantu mengurangkan tanggapan berlakunya
pelanggaran kontrak psikologi dalam kalangan pekerja.

Selain itu, intervensi lain boleh juga diamalkan sewaktu berlakunya
interaksi rutin di antara pekerja dan pengurus. Sewaktu interaksi
rutin ini berlaku, pengurus harus berkomunikasi dengan cara yang
berkesan untuk mengelakkan berlakunya salah tanggapan mengenai
janji organisasi. Menurut Morrison dan Robinson (1997) tanggapan
mengenai ketidakpadanan antara apa yang dialami dan apa yang
diharapkan daripada organisasi berupaya menyumbang kepada
pembentukan tanggapan seseorang pekerja mengenai pelanggaran
kontrak psikologi. Justeru, komunikasi berkesan antara pengurus
dengan pekerja amat penting kerana ia akan menghasilkan persepsi
yang selaras antara kedua-dua pihak mengenai janji dan kewajipan
organisasi.

Pelanggaran kontrak psikologi, sekiranya tidak dikawal akan
membawa kepada pencabulan kontrak psikologi. Pengurus
memainkan peranan yang penting untuk memastikan hal sedemikian
tidak berlaku. Ini boleh dicapai dengan komunikasi yang telus kepada
pekerja mengenai mengapa organisasi gagal dalam memenuhi janji
mereka. Apabila pekerja menyalahkan organisasi atas pelanggaran
kontrak psikologi, maka emosi yang terhasil adalah kurang tegang
sekiranyamereka dilayan dengan cara yang bermaruah dan terhormat.
Kesimpulannya, bilamana majikan menerangkan sesuatu kejadian
yang berlaku dengan cara yang sopan, hormat dan menyatakan
kekesalan, tindakan tersebut akan dapat mengurangkan kemarahan
dan kekecewaan yang dialami oleh pekerja. Akhir sekali, penglibatan
pekerja dalam tingkah laku devian akan dapat dikurangkan bukan
sahaja menerusi intervensi, tetapi juga sokongan daripada organisasi.
Hal ini akan dapat dilaksanakan menerusi program sokongan
seperti kaunseling, keagamaan, dan kebajikan yang dianjurkan oleh
organisasi.

Limitasi dan Cadangan untuk Kajian Masa Hadapan

Kajian ini juga tidak terlepas daripada limitasi. Pertama, penggunaan
pensampelan mudah dalam kajian ini menyebabkan generalisasi
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dapatan kajian terhad dan tidak dapat digunakan untuk seluruh
populasi. Oleh itu, dapatan kajian hendaklah di tafsir secara
berhati-hati. Kajian akan datang disarankan untuk menggunakan
pensampelan rawak dan dilakukan dalam konteks yang berbeza.
Kedua, pemboleh ubah dinilai secara pelaporan kendiri oleh
responden dan ini mungkin menimbulkan persoalan berlakunya
kecenderungan sosial (social bias). Untuk menangani isu ini, kajian
akan datang disarankan untuk menilai tingkah laku devian
menggunakan penilaian daripada penyelia, rakan sekerja atau
orang bawahan. Ketiga, kajian ini dijalankan secara keratan rentas
melibatkan pelbagai data yang dikutip sekali gus. Kelemahan dalam
menggunakan kaedah ini ialah data tidak boleh digunakan untuk
menentukan hubungan sebab- akibat antara pemboleh ubah yang
dikaji. Sehubungan itu, kajian masa hadapan seharusnya mengguna
data longitudinal sebagai satu cara menangani masalah berkaitan
dengan data keratan rentas.

Selain daripada cadangan berdasarkan kelemahan dalam kajian
ini, pengkaji juga mempunyai beberapa saranan untuk kajian
masa hadapan. Antaranya, kajian tingkah laku devian harus untuk
dijalankan secara perbandingan dengan menggunakan responden
daripada pelbagai budaya yang mengalami pelanggaran dan
pencabulan kontrak psikologi. Selain itu, peranan personaliti dan
orientasi budaya sebagai pemboleh ubah penyederhanaan yang dapat
mempengaruhi kekuatan hubungan antara pelanggaran kontrak
psikologi dan juga tingkah laku devian harus diambil kira. Hal ini
kerana perbezaan individu memainkan peranan yang penting dalam
mempengaruhi tingkah laku pekerja di tempat kerja (Schaffer, 2008).

Kesimpulan

Sebagai kesimpulannya, kajian ini menyiasat kesan perlanggaran
dan pencabulan kontrak psikologi terhadap tingkah laku devian di
tempat kerja. Responden terdiri daripada jururawat-jururawat yang
bekerja di hospital awam dan swasta di Indonesia. Dapatan kajian ini
menyumbang kepada literatur tingkah laku tidak produktif secara
amnya dan literatur devian secara khususnya dengan membuktikan
kepentingan hubungan antara majikan dan pekerja dalam bentuk
kontrak psikologi yang mempengaruhi tingkah laku devian. Pekerja
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yang merasakan bahawa majikan telah melanggar kontrak psikologi
mengalami emosi negatif seperti kecewa dan marah, dan perasaan
ini seterusnya menyebabkan mereka melakukan tingkah laku devian
sebagai cara untuk melepaskan perasaan mereka, atau sebagai tindak
balas kepada pencabulan kontrak psikologi di tempat kerja.
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