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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 

dan keadilan organisasional terhadap perilaku kerja menyimpang karyawan Mie Gacoan 

Cibinong Mayor Oking Bogor. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Dalam 

penelitian ini terdapat variabel bebas dan variabel terikat. Variabel bebas yaitu lingkungan 

kerja dan keadilan organisasional, sedangkan variabel terikat adalah perilaku kerja 

menyimpang. 

Populasi dalam penelitian ini adalah para karyawan Mie Gacoan Cibinong Mayor Oking 

Bogor dengan jumlah 100 responden. Penelitian ini menggunakan metode analisis data regresi 

linear berganda untuk melakukan uji koefisien determinasi (R2), uji F, dan uji t, dengan terlebih 

dahulu dilakukan pengujian instrumen penelitian dengan uji validitas dan reliabilitas. 

Hasil dan analisis data yang telah dilakukan menunjukkan bahwa koefisien determinasi 

(R2) sebesar 0,447 (44,7%). Hal ini menunjukkan bahwa variabel dependen dipengaruhi oleh 

variabel independen sebesar 44,7% dan sebesar 55,3% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lain diluar penelitian. Melalui uji regresi linear berganda, dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja dan keadilan organisasional berpengaruh secara negatif terhadap perilaku kerja 

menyimpang karyawan di Mie Gacoan Cibinong Mayor Oking Bogor. 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Keadilan Organisasional, Perilaku Kerja Menyimpang 
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ABSTRACT 

 

 

This research aims to determine and analyze the influence of the work environment and 

organizational justice on deviant work behavior of Mie Gacoan Cibinong Mayor Oking Bogor 

employees. This research is quantitative research. In this research there are independent 

variables and dependent variables. The independent variables are work environment and 

organizational justice, while the dependent variable is deviant work behavior. 

The population in this study were employees of Mie Gacoan Cibinong Mayor Oking 

Bogor with a total of 100 respondents. This research uses the multiple linear regression data 

analysis method to carry out the coefficient of determination (R2), F test, and t test, by first 

testing the research instrument with validity and reliability tests. 

The results and data analysis that have been carried out show that the coefficient of 

determination (R2) is 0.447 (44,7%). This shows that the dependent variable is influenced by 

the independent variable by 44,7% and the other 55,3% is influenced by other factors outside 

the research. Through multiple linear regression tests, it can be concluded that the work 

environment and organizational justice have a negative effect on employee deviant work 

behavior at Mie Gacoan Cibinong Mayor Oking Bogor. 

Keywords: Work Environment, Organizational Justice, Deviant Work Behavior 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Suatu aspek yang amat vital dalam pengelolaan SDM adalah lingkungan kerja serta 

keadilan organisasional bagi para pekerja. Aspek keadilan organisasional menjadi penting 

sebab jika keadilan tersebut tidak dirasakan oleh para pekerja, maka akan berakibat pada 

terjadinya perilaku kerja menyimpang, seperti menurunnya komitmen pekerja, meningkatkan 

kejahatan Di Lingkungan Kerja, dan berpotensi menimbulkan protes kepada organisasi atau 

organisasi tempat bekerja (Skitka dan Bravo, 2005).  

Keberhasilan suatu organisasi sebagian besar dipengaruhi oleh kepuasan stafnya. 

Kepuasan kerja pada pegawai berkorelasi langsung dengan kinerjanya sehingga berdampak 

pada kemajuan dan perkembangan organisasi tempat pekerja bekerja. Kepuasan kerja 

merupakan aspek vital dalam menggapai impak karya yang ideal. Mereka yang merasakan 

kepuasan kerja lebih mungkin melakukan tanggung jawab mereka dengan kemahiran yang 

lebih besar dibandingkan dengan mereka yang tidak merasakannya. Pekerja yang merasa 

tidak puas atau merasa tidak adil di tempat kerjanya lebih besar kemungkinannya untuk 

menunjukkan perilaku menyimpang, yang mungkin berdampak negatif bagi organisasi. 

Perilaku ini berpotensi menimbulkan kerugian bagi anggota organisasi lainnya, mengurangi 

keinginan mereka untuk bekerja, menurunkan produktivitas pekerja, dan pada akhirnya 

berdampak negatif pada kinerja organisasi secara keseluruhan (Makhdoom et al., 2017). 

Aktivitas melenceng di tempat kerja mencakup serangkaian tindakan yang menolak atau 

bertentangan dengan norma yang telah ditetapkan, seperti sering terlambat masuk kerja atau 

tidak hadir tanpa memberikan alasan yang sah (bolos). Konsekuensinya, organisasi harus 

menetapkan aturan untuk memastikan kelancaran operasi. Aktivitas yang diperlihatkan oleh 

pribadi atau kumpulan yang bertentangan dengan norma, standar, atau peraturan yang 
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ditetapkan dalam suatu organisasi dapat menimbulkan ancaman baik bagi organisasi maupun 

anggotanya (Robinson dan Bennett, 1995). Tipologi Robinson dan Bannette (1995) membagi 

aktivitas melenceng di lingkungan kerja menjadi 4 kategori: aktivitas melenceng kecil 

(seperti meninggalkan pekerjaan lebih awal) yang menargetkan organisasi, perilaku 

menyimpang besar (seperti mencuri properti organisasi) yang menargetkan organisasi, 

perilaku menyimpang kecil (seperti pilih kasih) yang menargetkan individu, dan perilaku 

menyimpang yang terang-terangan (seperti kekerasan seksual) yang menargetkan individu. 

Pekerja yang pulang kerja sebelum waktu yang ditentukan dapat menimbulkan sentimen 

kecemburuan di kalangan rekan kerja. Hal ini karena rekan kerja mereka mungkin berpikir 

bahwa mereka bekerja pada jam yang sama dan memperoleh penghasilan yang sama. 

Namun, para pekerja yang pulang lebih awal ini tidak dikenakan sanksi apa pun, seperti 

pengurangan gaji. Gaji dianggap sebagai komponen sistem yang digunakan organisasi untuk 

memberi insentif kepada pekerja dengan memenuhi persyaratan tertentu. 

Organisasi harus memprioritaskan aspek-aspek yang mungkin mempengaruhi 

kebahagiaan dan ketidakpuasan kerja, karena kepuasan kerja memberikan kontribusi 

signifikan terhadap pencapaian kinerja kerja yang optimal. Terdapat hubungan yang baik 

antara tingkat kebahagiaan kerja seorang pekerja dengan prestasi kerjanya. Pekerja yang 

kurang memiliki kepuasan kerja cenderung memiliki tingkat prestasi yang lebih rendah. 

Munculnya perilaku menyimpang pada diri pekerja dapat didorong oleh beberapa 

aspek diantaranya keadilan organisasi dan lingkungan kerja. Rahmawanti (2014) mengatakan 

bahwa organisasi harus menyediakan lingkungan kerja fisik dan non fisik yang mendukung 

untuk mencapai tujuannya. Untuk membangun organisasi yang berfungsi secara efisien dan 

selaras dengan tujuannya, penting bagi organisasi untuk memastikan kinerja staf yang terpuji, 

yang berarti pelaksanaan tanggung jawab mereka secara konsisten dan dapat diandalkan. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk waspada dalam menganalisis dan 

menyelesaikan masalah yang berkembang atau diantisipasi dalam kinerja pekerja. Masalah 
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kinerja dapat secara signifikan dan langsung mempengaruhi operasional organisasi 

(Simamora, 1997). 

Lingkungan kerja mencakup aspek-aspek yang berwujud maupun tidak berwujud 

yang berkaitan erat dengan pekerja dan tidak dapat dilepaskan dari kegiatan yang bertujuan 

untuk meningkatkan kinerja pekerja. Ruang kerja yang dirancang secara estetis dan 

ergonomis akan meningkatkan kenyamanan pekerja dan memudahkan kinerja pekerjaannya. 

Lingkungan kerja yang tidak berwujud yang menumbuhkan sikap ramah pekerja, mendorong 

rasa saling menghormati dalam menghadapi perbedaan pendapat, dan faktor-faktor serupa 

lainnya merupakan prasyarat penting untuk peningkatan berkelanjutan kemampuan kognitif 

pekerja, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan berkelanjutan dalam kinerja 

mereka. 

Keadilan organisasi mengacu pada bagaimana pekerja memandang kapasitas 

organisasi untuk secara efektif menugaskan pekerja ke posisi yang sesuai, menerapkan 

keadilan, menunjukkan rasa hormat, memberikan informasi yang benar dan memadai, dan 

mengalokasikan sumber daya dan insentif berdasarkan kinerja pekerja (George dan Wallio, 

2017). Keadilan dalam suatu organisasi dapat diwujudkan melalui sarana finansial dan non-

finansial. Hal ini termasuk memastikan kompensasi dan insentif yang adil bagi pekerja, serta 

memberikan kesempatan yang adil untuk kemajuan karir. Pemahaman perilaku pekerja 

dipengaruhi secara signifikan oleh keadilan organisasi. Adams (1965) dan Destriana (2021) 

berpendapat bahwa pekerja akan lebih mungkin untuk melakukan yang terbaik ketika 

organisasi memberikan penghargaan yang sesuai atas usaha mereka. Oleh karena itu, ketika 

pekerja merasakan adanya ketidakadilan dalam organisasi, maka hal tersebut akan 

mengakibatkan munculnya perilaku kerja yang menyimpang. Perwujudan perilaku kerja 

menyimpang yang dilakukan oleh individu-individu tersebut dapat berdampak buruk 

terhadap organisasi karena dapat menurunkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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Belajar dari uraian sebelumnya, peneliti berharap dapat melakukan penelitian dengan 

judul sebagai berikut: “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Keadilan Organisasional 

Terhadap Perilaku Kerja Menyimpang di Mie Gacoan Bogor”. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap perilaku kerja menyimpang di Mie 

Gacoan Bogor? 

2. Apakah keadilan organisasional berpengaruh terhadap perilaku kerja menyimpang di 

Mie Gacoan Bogor? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap perilaku kerja 

menyimpang karyawan di Mie Gacoan Bogor.  

2. Untuk menguji dan menganalisis keadilan organisasi mempengaruhi praktik kerja yang 

menyimpang di Mie Gacoan Bogor. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan atau referensi bagi pihak manajemen 

perusahaan dalam memaksimalkan kondisi lingkungan kerja dan keadilan organisasi bagi 

para karyawannya, dalam rangka meminimalisir terjadinya perilaku menyimpang di 

tempat kerja. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai acuan bagi peneliti selanjutnya 

yang akan meneliti variabel yang sama yang ada di penelitian ini 

3. Bagi Akademik 

Penelitian ini diharapkan dapat memperdalam pengetahuan terkait faktor-faktor yang 
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sekiranya dapat memengaruhi perilaku menyimpang yang terjadi di perusahaan serta dapat 

menjadi referensi untuk penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan topik penelitian ini 

di masa yang akan datang. 

1.5 Batasan Penelitian 

1. Penelitian ini ini membahas menyangkut variabel lingkungan kerja, keadilan 

organisasional, dan perilaku kerja menyimpang. 

2. Periode penelitian ini dilakukan pada 27 Maret – 3 April 2024. 

3. Penelitian akan dilaksanakan di Mie Gacoan Bogor. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berlandaskan uraian hasil riset pada bab sebelumnya, maka dapat dipastikan hal-hal 

sebagai berikut: 

1. Variabel lingkungan kerja (X1) memiliki pengaruh yang negatif pada perilaku kerja menyimpang 

(Y). Hal ini dapat diartikan bahwa lingkungan kerja yang kondusif bagi pekerja akan 

menurunkan potensi timbulnya perilaku kerja menyimpang di tempat kerja. 

2. Variabel keadilan organisasional (X2) memiliki pengaruh yang negatif terhadap perilaku 

kerja menyimpang (Y). Hal ini berarti bahwa setiap persepsi keadilan yang diterapkan 

manajemen organisasi terhadap para pekerjanya akan menurunkan potensi timbulnya perilaku 

kerja menyimpang pekerja di lingkungan kerja. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Riset ini dijalankan dengan beragam keterbatasan riset, yaitu sebagai berikut: 

1. Variabel-variabel independen yang dipakai dalam riset ini hanya terdiri dari variabel 

Lingkungan kerja dan keadilan Organisasional, sementara ada variabel lain yang dapat 

memengaruhi perilaku kerja menyimpang, seperti kepemimpinan etis, motivasi, komitmen 

kerja, dan lain-lain. 

2. Pengumpulan data adalah dengan menggunakan kuesioner riset agar dapat 

mempermudah dalam mendapatkan data pada riset ini. Responden tidak mendapat dukungan 

yang memadai dari peneliti dalam mengisi kuesioner, sehingga jawaban yang mereka berikan 

mungkin tidak akurat. 
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5.3 Saran 

Berlandaskan kesimpulan hasil riset mengenai efek Lingkungan kerja dan keadilan 

Organisasional pada perilaku menyimpang pekerja Mie Gacoan Mayor Oking Bogor, sehingga 

penulis mencoba mengemukakan saran-saran sebagai berikut: 

1. Bagi Organisasi 

a. Berlandaskan hasil riset yang telah dilaksanakan memperlihatkan jika Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang negatif terhadap perilaku kerja menyimpang, oleh karena itu 

diharapkan manajemen Organisasi dapat mengoptimalkan Lingkungan kerja yang aman, 

nyaman, dan sesuai standar yang telah ditetapkan agar dapat menumbuhkan produktivitas 

pekerja dan menurunkan potensi terjadinya perilaku kerja menyimpang oleh para pekerja.  

b. Berlandaskan hasil riset yang telah dilaksanakan memperlihatkan jika keadilan 

Organisasional ada efek yang negatif terhadap perilaku kerja menyimpang. Oleh karena itu, 

diharapkan agar manajemen Organisasi dapat menjaga persepsi keadilan Organisasi yang 

dirasakan oleh seluruh pekerjanya, agar dapat meredam terjadinya perilaku kerja menyimpang 

oleh para pekerja. 

2. Bagi Penulis Selanjutnya 

a. Hasil riset ini bisa dipakai sebagai acuan untuk riset selanjutnya. Peneliti seterusnya. 

Penulis juga dapat menambahkan variabel independen yang mampu memengaruhi perilaku 

menyimpang pekerja, seperti komitmen kerja, kepemimpinan etis, kepuasan kerja, dan lain- 

lain. 

b. Diharapkan agar peneliti selanjutnya dapat meneliti objek yang melimpah dengan 

mengambil sampel riset yang melimpah. Selain itu, agar responden dapat mengerti kuesioner 

riset dengan baik, sebaiknya peneliti selanjutnya menggunakan padanan kata yang mudah 

dimengerti, sehingga makna dari butir-butir pertanyaan yang diberikan dapat dimengerti 

dengan baik karena hal tersebut dapat memengaruhi hasil pengisian kuesioner oleh responden. 
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