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ABSTRAK

Sektor industri pengolahan kayu memiliki peluang pertumbuhan bisnis yang baik jika disertai
oleh beberapa aspek yang unggul khususnya di bidang manajemen insani. Manusia merupakan
bagian yang tidak dapat dipisahkan dari organisasi meskipun di zaman modern ini beberapa
perannya dapat digantikan oleh mesin. Demi meraih keunggulan bersaing dan untuk bertahan di
tengah persaingan yang ketat, terkadang perusahaan memberikan tuntutan — tuntutan yang
membebani karyawan sehingga sangat mungkin beberapa diantara mereka ada yang merasakan
tertekan. Tekanan tersebut bisa membuat karyawan merasa tidak bahagia. Mereka yang tidak
bahagia dengan pekerjaannya memiliki emosi negatif dimana emosi negatif merupakan salah
satu indikasi job dissatisfaction atau adanya perasaan tidak puas dengan pekerjaannya. Hal ini
merupakan salah satu hal yang dapat memicu munculnya workplace aggression atau agresi di
tempat kerja. Agresi di tempat kerja menyebabkan stress psikologis dan kepuasan kerja yang
rendah. Sehingga, hal ini berlaku dua arah, agresi dapat mempengaruhi kepuasan kerja, begitu
pula dengan kepuasan kerja dapat mempengaruhi agresi di tempat kerja. Tujuan dari penelitian
ini adalah untuk mengetahui sejauh mana tingkat workplace aggression, sejauh mana tingkat
kepuasan kerja dan bagaimana hubungan antara workplace aggression dan kepuasan kerja di
Departemen Polyester PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya.

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi rank
spearman untuk mengetahui hubungan workplace aggression dan kepuasan Kkerja, dan
pengkategorian untuk mengetahui sejauh mana tingkat agresi dan kepuasan kerja. Populasi
penelitian adalah seluruh karyawan Departemen Polyester PT Bineatama Kayone Lestari
Tasikmalaya dengan jumlah sampel sebanyak 80 orang karyawan yang tersebar dalam 8 sub-
departemen. Pemilihan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode judgement sampling.

Hasil dari pengkategorian variabel workplace aggression menunjukan bahwa
variabel tersebut tergolong dalam kategori sedang sedangkan hasil pengkategorian variabel
kepuasan kerja menunjukan bahwa variabel ini tergolong dalam kategori sedang dan rendah.
Analisis korelasi rank spearman menunjukan terdapat hubungan negatif yang signifikan antara
variabel workplace aggression dan kepuasan kerja dengan nilai koefisien determinasi sebesar
69,55%. Jika terjadi peningkatan pada workplace aggression, maka kepuasan kerja akan
menurun dan bila workplace aggression menurun maka akan terjadi peningkatan pada kepuasan
kerja.

Perusahaan sebaiknya dapat mengawasi indikasi — indikasi tindakan agresi guna
mencegah terjadinya workplace aggression dan turut ikut campur melakukan mediasi serta
pembinaan sebagai bentuk penanggulangan jika terjadi agresi sehingga diharapkan workplace
aggression yang terjadi tidak berkepanjangan dan dapat diminimalisir. Untuk meningkatkan
kepuasan kerja, perusahaan dapat meninjau kembali gaya kepemimpinan yang disukai dan
dibutuhkan oleh karyawan. Perusahaan juga dapat menimbang kembali beban kerja dan gaji
yang diberikan. Perusahaan pun disarankan dapat mengkaji kembali penempatan karyawan agar
sesuai dengan minat dan kemampuan yang mereka miliki. Berdasarkan hasil uji korelasi, agresi
di tempat kerja dan kepuasan kerja memiliki hubungan negatif yang kuat. Perusahaan sebaiknya
giat meningkatkan kepuasan kerja dengan meninjau ulang beban kerja dan imbalan yang
diterima karyawan, melakukan peninjauan dalam penempatan karyawan, memberikan peluang
bagi karyawan untuk bekerja mandiri, dan meninjau kembali gaya kepemimpinan yang disukai
oleh karyawan juga diperlukan oleh perusahaan. Perusahaan pun perlu meredam bentuk -
bentuk agresi yang sudah ditemukan dengan lebih peka terhadap gosip atau rumor yang beredar,
lebih memerhatikan dan melakukan pencegahan jika mendapati gurauan diantara karyawan
mulai menuai perselisihan, menunjukan empati dan simpati kepada karyawan yang mengalami
masalah yang berat, dan memberikan pengertian yang jelas kepada mereka yang batal naik
jabatan agar tidak terjadi penurunan pada kepuasan kerja karyawan.

Kata kunci: Workplace aggression, agresi di tempat kerja, kepuasan kerja.



ABSTRACT

The wood processing industry have a good business growth opportunities if accompanied by
some excellent aspects especially in Human management. Human is an indivisible part of this
modern organization. However, some of its roles can be replaced by machines. In order to gain
competitive advantage and to survive in the midst of intense competition, companies sometimes
gives a demanding pretense that burden their employees, so it is possible for some of them to
feel depressed. Those demanding pretense make their employees feel unhappy. Those who are
unhappy with their work are the most likely to have a negative emotions where it could
indicates a job dissatisfaction. This is one of the things that triggered workplace aggression.
Workplace aggression causes psychological stress and low job satisfaction. Thus, this applies
both ways, aggression can affect job satisfaction, as well as job satisfaction can affect
workplace aggression. The purpose of this study is to find out workplace aggression and job
satisfaction level and how the relationship between workplace aggression and job satisfaction
in PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya Department of Polyester.

This research using Spearman’s rank correlation method to find the
relationship between workplace aggression and job satisfaction, and categorization to know the
extent of workplace aggression and job satisfaction. 80 employees in 8 different sub-
departments were administered as a sample of the research. Sampling method in this research
using judgement sampling method.

The result of workplace aggression categorization showed the variable
categorized as medium and the results of the job satisfaction categorization showed that this
variable fall into the medium and low category. Spearman’s rank analysis showed a significant
negative relationship between workplace aggression and job satisfaction with 69.55% of
coefficient determination. If there is an increase in the workplace aggression, then job
satisfaction will decrease and if the workplace aggression decreases then there will be an
increase in job satisfaction.

Company can perform complementary measures and intervene to mediate and
coaching as a form of prevention in the event of aggression so that the workplace aggression is
not prolonged and can be minimized. To increase job satisfaction, the company can regain the
leadership style that more favorable and needed by employees. The company may also
reconsider to adjust the workload with the given salary provided for their employees. In
addition, the company can review employee placements to match their interests and abilities in
hope that their job satisfaction may increase. Based on correlation test results, workplace
aggression and job satisfaction have strong negative relationships. Company should actively
improve job satisfaction by reviewing the workload and the salary employees receive, reviewing
employee placements, providing employee opportunities for self-employment, and reviewing
employee-preferred leadership styles that also needed by the company. Company also need to
reduce the forms of aggression that have been found by giving more attention to rumors, more
attention and prevention if they find jokes among employees began to reap the dispute, show
empathy and sympathy to employees who have severe problems, and provide understanding
Which is clear to those who canceled the position so as to avoid a decrease in employee job
satisfaction.

Keywords: Workplace aggression, agresi di tempat kerja, kepuasan kerja.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Industri pengolahan kayu adalah industri yang mengolah hasil hutan atau pun hasil
kebun berupa kayu atau bahan berkayu menjadi berbagai bentuk produk baik yang
masih menampakkan sifat fisik kayu (misal kayu gergajian, kayu lapis, papan
partikel, papan untaian, dll) maupun produk yang sudah tidak menampakkan sifat
fisik kayu (misal: pulp, kertas, etanol, asap cair, pholipenol, dll). Produk industri
pengolahan kayu yang pertama kali ada di Indonesia adalah industri penggergajian.
Penggergajian merupakan kegiatan mengubah dimensi kayu bulat menjadi kayu
gergajian yang sesuai dengan kebutuhan masyarakat. Kayu gergajian yang dihasilkan
dapat digunakan menjadi kayu pertukangan, mebel dan bangunan (Prayitno, 2012: 1-
2).

Saat ini industri pengolahan kayu tidak hanya terbatas di penggergajian saja,
tetapi sudah mulai merambah ke produk perkayuan lainnya yang menggunakan
perekatan (Prayitno, 2012: 1) misalnya, bare core, block board, polister, kayu lapis
atau triplek, dan lain lain. Pengolahan tersebut dapat meningkatkan nilai tambah
pada salah satu produk kehutanan ini. Selain itu, produk — produk tersebut pun
dinilai menggunakan bahan baku secara lebih efisien. Produk penggergajian kayu
umumnya membutuhkan kayu bulat berdiameter besar yang tidak dapat diproduksi
dalam waktu cepat sedangkan bahan baku untuk produk perkayuan dengan perekatan
menggunakan bahan baku yang dapat diproduksi relatif lebih cepat dan tidak
membutuhkan kayu bulat berdiameter besar. Salah satu bahan baku utama bagi
industri tersebut adalah pohon berjenis Albasia Lumber Core (Albizia falcataria)
atau lebih dikenal luas oleh masyarakat Indonesia sebagai pohon Alba, Sengon laut,
dan Jeunjing.

Pohon Albasia merupakan salah satu jenis pohon yang tumbuh subur di
daerah beriklim tropis seperti Indonesia. Tanaman ini memiliki masa panen yang
berkisar antara empat hingga lima tahun dan pada kurun waktu tersebut petani dapat

melakukan tiga kali panen, dua kali panen penjarangan/tebang pilih dan satu kali



panen besar. Sehingga pasokan pohon albasia dapat tersedia di setiap tahunnya.
(Sumber:
http://nasional.kompas.com/read/2009/07/04/03460489/Boy.Nikmatnya.Kayu.Sengo

ninformasi)

Barecore merupakan produk perkayuan berupa papan yang disusun dari
potongan — potongan kayu pohon Albasia yang dapat menjadi bahan inti bagi
beberapa produk lainnya seperti block board dan polyester. Produk ini pun
merupakan bahan setengah jadi yang dapat digunakan untuk mebel, keperluan
perumahan, maupun keperluan industri lain. Dikutip dari

http://agroindonesia.co.id/index.php/2016/03/08/perang-harga-ancam-industri-

barecore/, “...tercatat 74 industri barecore beroperasi secara nasional dengan
kapasitas produksi 2,9 juta m3/tahun”. Barecore merupakan salah satu diantara
banyak produk perkayuan berperekat yang dapat dihasilkan oleh industri pengolahan
kayu di Indonesia. Mayoritas perusahaan yang bergerak di Industri ini fokus untuk
menjangkau pasar luar negeri. Hal tersebut sangat mungkin terjadi karena tingginya
permintaan pasar luar negeri atas produk ini, pada tahun 2015 saja tercatat rata — rata
permintaan pasar luar negeri atas Taiwan dan Tiongkok sebanyak 4000 - 5000
kontainer per bulan. Kualitas barecore Indonesia dinilai memiliki kualitas yang baik
dan hingga pada tahun tersebut produk barecore Indonesia menguasai 90% pasar
barecore dunia (dikutip dari: https://finance.detik.com/industri/2920692/kuasai-90-

pasar-bare-core-dunia-ri-bisa-stabilkan-harga.)

Produk dari Industri pengolahan kayu Indonesia ini difokuskan untuk
memenuhi kebutuhan pasar luar negeri tanpa melupakan kebutuhan pasar domestik.
Salah satu perusahaan yang berfokus menjangkau pasar luar negeri adalah PT
Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya yang beroperasi di Jawa Barat. Perusahaan
ini didirikan di Tasikmalaya pada tahun 1993 oleh Bapak Denny Wijaya yang hingga
saat ini telah bermitra dengan lebih dari 18.000 petani yang terbagi dalam 87
kelompok tani yang tersebar di Tasik, Garut, Banjar, Kuningan, dan Ciamis dengan
total lahan sekitar 8.000 hektar. Perusahaan ini diantaranya sudah berhasil
menjangkau pasar Timur Tengah, Amerika, dan Asia berkat ketersediaan sumber

daya dan bahan baku produksi di Indonesia, khususnya di Provinsi Jawa Barat.
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Kendati demikian, Industri pengolahan kayu di masa yang akan datang
berpeluang dihadapkan dengan defisit bahan baku yang diakibatkan oleh
keterbatasan lahan. Hal ini diperkuat oleh bukti bahwa kebutuhan kayu nasional bagi
seluruh industri di Indonesia pada tahun 2013 saja berkisar 60.000.000 m3/tahun
hingga 72.000.000 m3/tahun (Gunawan dan Harjanti, 2013). Sedangkan pasokan
dari hasil Hutan Alam, Hutan Tanaman Rakyat (HTR), dan Hutan Tanaman Industri
(HTI) hanya mencapai 38.000.000 m3/tahun, sehingga terjadi defisit suplai bahan
baku kayu sebesar 22.000.000 m3/tahun - 34.000.000 m3/tahun (Gunawan dan
Harjanti, 2013). Meskipun pasokan kayu pohon albasia bagi industri olahan kayu
pada kala itu terpantau aman, fakta diatas menjelaskan bahwa suplai pasokan kayu
bagi industri pengolahan kayu dapat menjadi ancaman di masa yang akan datang.
Pasokan kayu hasil hutan, baik Hutan Alam, HTR (Hutan Tanaman Rakyat), dan
HTI (Hutan Tanaman Industri), sangat bergantung pada Kketersediaan lahan.
Penyempitan kawasan hutan tentu akan mempengaruhi pasokan kayu, sehingga
diperlukan campur tangan pemerintah untuk membuat kebijakan pengembangan
kawasan hutan untuk menjaga pasokan kayu agar tetap tersedia.

Seiring berjalannya waktu, pemerintah melalui Direktur Jenderal Bina Usaha
Kehutanan melakukan perubahan kebijakan. Kebijakan yang dimaksud adalah
larangan ekspor kayu bulat sejak tanggal 8 Oktober 2001 sampai dengan sekarang
ini. Kebijakan ini dibuat untuk lebih menjamin ketersediaan pasokan bahan baku
untuk memenuhi kebutuhan industri pengolahan kayu dalam negeri. Sehingga
peluang bisnis industri pengolahan kayu memiliki prospek yang cerah dan
menjanjikan dengan nilai yang tinggi berkat pertambahan nilai produk dari sekedar
kayu mentah menjadi produk perkayuan lainnya (Gunawan dan Harjanti, 2013).

Sektor industri pengolahan kayu yang memproduksi produk perkayuan untuk
pasar ekspor mempunyai prospek bisnis yang baik jika disertai oleh beberapa aspek
yang unggul khususnya di bidang manajemen insani (Gunawan dan Harjanti, 2013).
Demi mencapai keunggulan bersaing, perusahaan dapat meniru strategi yang
digunakan oleh pesaingnya. Misalnya, perusahaan meniru teknologi mesin produksi
dari pesaingnya, dengan harapan dapat mencapai produktivitas yang menyamai atau

bahkan lebih baik dari pesaingnya. Akan tetapi, perusahaan sulit untuk meniru faktor



manusia. Manusia, memberikan ciri khas bagi organisasi sehingga manusia bersifat
unik bagi suatu perusahaan dan tidak dapat ditiru oleh perusahaan lain.

Manusia merupakan bagian yang tidak dapat dipisahkan dari organisasi
meskipun di zaman modern ini, beberapa perannya dapat digantikan oleh mesin.
Mesin tidak dapat berfungsi dengan baik tanpa adanya peran aktif dari manusia atau
karyawan sebagai operator mesin tersebut. Mesin disatu sisi, hanyalah sebagai alat
untuk memudahkan manusia mencapai tujuannya. Sedangkan manusia di sisi lain
merupakan bagian dari organisasi yang memegang peranan penting sebagai
penggerak organisasi, dimana seluruh kegiatan strategis perusahaan dirumuskan dan
diimplementasikan oleh manusia. Sehingga, pengelolaan modal insani dirasa penting
demi meraih keunggulan bersaing bagi perusahaan.

Demi meraih keunggulan bersaing dan untuk bertahan di tengah persaingan
yang ketat terkadang perusahaan memberikan tuntutan — tuntutan yang membebani
bagi karyawan sehingga sangat mungkin bagi beberapa diantara mereka merasakan
tertekan. Kondisi tersebut bisa membuat karyawan merasa tidak gembira/tidak
bahagia. Karyawan yang bahagia memiliki emosi yang positif sedangkan mereka
yang tidak bahagia memiliki emosi yang negatif. Emosi yang negatif ini dapat
mengarah pada munculnya agresi di tempat kerja. Agresi terjadi ketika seseorang
terdorong untuk bertindak agresif kepada orang lain pada saat orang tersebut merasa
frustasi akan suatu hal, biasanya ketika mereka tidak mendapatkan penghargaan
sesuai dengan yang mereka harapkan (Berkowitz, 1993). Selain faktor dari situasi di
tempat kerja yang kurang menyenangkan dan tidak kondusif, hal ini juga dapat
terjadi karena adanya tekanan dari para atasan, rekan kerja, tuntutan tugas yang harus
selesai tepat waktu, adanya perasaan tidak dihargai, dan tingkat kesulitan
pekerjaan.Hal-hal tersebut dapat dan cukup untuk membuat seseorang merasa
frustasi. Agresi membuat individu, khususnya korban dari aggressor (yang
melakukan agresi) merasa tidak nyaman. Agresi yang dilakukan di tempat kerja
disebut dengan workplace aggression atau agresi di tempat kerja. Workplace
aggression merupakan perilaku yang bertujuan menyakiti yang dilakukan oleh
individu dalam organisasi, yang disampaikan kepada individu yang bekerja dengan
mereka atau dengan yang mempekerjakan mereka menurut Neuman dan Baron
(1998) dalam Dietz, Robinson, Folger, Baron, dan Schulz (2003).



Kepuasan kerja merupakan hal penting bagi organisasi. Karyawan dengan
kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki sikap positif atau senang terhadap
pekerjaannya sehingga ia senantiasa memberikan kontribusi yang baik bagi
organisasi, misalnya, melalui produktivitas yang tinggi. Karyawan yang memiliki
kepuasan kerja yang tinggi cenderung menjadi karyawan yang produktif dibanding
dengan karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang rendah. Hal tersebut pun
memberikan dampak pada organisasi, organisasi dengan kepuasan kerja karyawan
yang tinggi cenderung menjadi organisasi yang lebih efektif (Robbins dan Judge,
2013: 118), oleh sebab itu penting bagi organisasi untuk memiliki karyawan dengan
kepuasan kerja yang tinggi.

Organisasi perlu memperhatikan situasi kerja (tempat kerja, rekan kerja,
perlakuan organisasi, dan lain — lain) sebagaimana situasi kerja merupakan salah satu
faktor penentu kepuasan kerja (George & Jones, 2002: 81). Di dalam sebuah tempat
kerja khususnya pabrik, tidak bisa dipungkiri mungkin saja dapat terjadi hal yang
tidak diharapkan dan tidak terduga sebelumnya. Seperti halnya yang ditemukan
penulis dari wawancara tidak terstruktur yang dilakukan dengan bagian Pembinaan
di PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya (PT BKL).

Berdasarkan wawancara tidak terstruktur yang dilakukan, ditemukan bahwa
terdapat karyawan di PT BKL diantaranya terdiri dari pasangan suami - istri.
Sehingga tidak menutup kemungkinan ditemukan perselisihan di tempat kerja yang
dipicu oleh sebab - sebab permasalah pribadi yang tidak terkait dengan pekerjaan.
Pada kasus ekstrimnya, perselisihan tersebut dapat menghambat pekerjaan dan
mewajibkan pihak perusahaan untuk turut terlibat karena perselisihan terjadi pada
saat jam kerja. Selain dari perselisihan diantara pasangan suami - istri, karyawan
lainnya pun tidak dapat dihindarkan dari adanya perselisihan antar karyawan.
Adanya perasaan diperlakukan tidak adil, tuntutan pekerjaan, kondisi ruangan, baik
suhu hingga polusi suara yang dihasilkan oleh mesin di pabrik dapat memicu
karyawan untuk melakukan tindakan agresi dan menyebabkan perselisihan diantara
karyawan yang menyebabkan situasi kerja menjadi tidak nyaman bagi mereka.
Situasi kerja merupakan faktor penentu kepuasan kerja karyawan yang penting untuk
diperhatikan oleh perusahaan. Diharapkan dengan situasi kerja yang baik, dapat

tercipta kepuasan kerja karyawan yang diinginkan perusahaan.



PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya (PT BKL) merupakan perusahaan
yang bergerak di industri kayu olahan untuk kebutuhan luar negeri dan domestik
dengan fokus utama pada pasar luar negeri. PT BKL membuat struktur organisasinya
menjadi beberapa departemen yang terfokus pada produk. Salah satu departemen
tersebut adalah Departemen Polyester yang bernaung dibawah Direktur Produksi.
Departemen ini bertugas memproduksi produk papan Polyester dimulai dari bahan
setengah jadi berupa bare core hingga produk siap dikirim ke konsumen. Produk
tersebut memiliki standar internasional yang ditujukan khusus untuk memenuhi
kebutuhan pasar luar negeri.

Berdasarkan pemaparan diatas dan mengingat pentingnya kepuasan kerja
karyawan bagi organisasi, maka penulis mengangkat judul “Hubungan Antara
Workplace Aggression dan Kepuasan Kerja Karyawan Pada Departemen

Polyester di PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan dari uraian pada latar belakang, penulis kemudian mengidentifikasikan
dan menguraikan masalah kedalam tiga bentuk pertanyaan:
1. Sejauh mana tingkat workplace aggression di Departemen Polyester PT
Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya?
2. Sejauh mana tingkat kepuasan kerja di Departemen Polyester PT Bineatama
Kayone Lestari Tasikmalaya?
3. Bagaimana hubungan antara workplace aggression dan kepuasan kerja di

Departemen Polyester PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya?

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
Adapun maksud dan tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Mengetahui sejauh mana tingkat workplace aggression di Departemen
Polyester PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya.
2. Mengetahui sejauh mana tingkat kepuasan kerja di Departemen Polyester PT
Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya.
3. Mengetahui hubungan antara workplace aggression dan kepuasan kerja di

Departemen Polyester PT Bineatama Kayone Lestari Tasikmalaya.



1.4. Kegunaan Penelitian
o Bagi penulis:

Penelitian ini diharapkan dapat menjawab keingintahuan penulis mengenai
agresi di tempat kerja dan kepuasan kerja sehingga dapat meningkatkan pemahaman
penulis mengenai agresi di tempat kerja dan kepuasan kerja karyawan.

o Bagi perusahaan:

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sumbang saran untuk dijadikan bahan

pertimbangan perusahaan dalam pengelolaan karyawan.
o Bagi pembaca:

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan bagi
pembaca melalui sistematika penulisan penelitian yang terstruktur dan mudah
dipahami.

1.5. Kerangka Pemikiran

Workplace aggression merupakan sebuah usaha dari seseorang untuk merugikan atau
mengganggu orang lain yang menjadi rekan kerja mereka, mantan rekan kerja,
organisasi tempat mereka kerja dan organisasi tempat mereka pernah bekerja (Baron
dan Neuman, 1998). Agresi dapat memberikan dampak yang lebih besar jika agresi
tersebut berasal dari rekan kerja jika dibandingkan dengan agresi yang berasal dari
pihak eksternal organisasi. Agresi yang berasal dari rekan kerja berdampak pada
intrinsic job satisfaction dan life satisfaction seseorang yang menjadi korban dari
workplace aggression (Hills dan Joyce, 2014).

S. A Baron (1993) dalam jurnal Baron dan Neuman (1998) menyebutkan
bahwa workplace aggression terjadi dalam 3 tahap, yaitu: (1) Memutus kerjasama,
menyebarkan rumor dan gossip, saling berargumen, penggunaan kata-kata kasar
(yang bersifat menyerang). (2) Beradu argumen dengan supervisor, rekan Kkerja,
konsumen, mensabotasi, mengancam secara verbal. (3) Sering menunjukan amarah
yang berlebihan, berkelahi menggunakan fisik, perusakan properti organisasi,
penggunaan senjata, percobaan pembunuhan, pemerkosaan dan/ cabul. Agresi di
tempat kerja dapat dipicu oleh beberapa penyebab. Penyebab tersebut bersifat
organizational motivated dan dapat dikelompokan menjadi 4 faktor: Social factors,

Situational factors, Personal determinants, Internal States dan Cognitive Appraisal.



Gambar 1.1.

Theoretical Model Of Workplace Aggression
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Sumber: Baron dan Neuman (1998)

Social factor (misalnya perlakuan tidak adil) dan situational factor (misalnya
kondisi lingkungan kerja) mempengaruhi sikap seseorang dalam pembentukan
respon seseorang atas suatu stimulasi. Respon yang ditunjukan tergantung pada
personal determinant dari seseorang, baik ia berperilaku tipe A atau perilaku tipe B.
Dari hal tersebut kemudian tercipta internal states, dimana internal states merupakan
suatu perasaan atau pikiran yang dimiliki oleh seseorang atas suatu stimulasi,
apakah seseorang akan menunjukan respon yang agresif atau tidak.

Tindakan yang agresif pada umumnya dipahami sebagai tindakan yang
bernafsu ingin menyerang, melukai, berunsur kekeresan, dan lain sebagainya. Ahli
Baron & Neuman (1998) menyatakan bahwa workplace aggression dapat dipahami
secara berbeda. Istilah aggression dan violence merupakan istilah yang sering
digunakan untuk tindakan berunsur kekerasan maupun menyerang. Namun,
Aggression dan violence merupakan hal yang berbeda akan tetapi memiliki kesamaan
yaitu, adanya perbuatan merugikan dari subjek yang diarahkan kepada objek atau
korban atas suatu tujuan tertentu. Baron dan Neuman (1998) mengungkapkan bahwa
workplace violence dan workplace aggression dapat dibedakan atas tindakannya,
seluruh tindakan merugikan yang dilakukan dengan sengaja di tempat kerja
digunakan untuk istilah workplace aggression, sedangkan istilah workplace violence
hanya digunakan untuk tindakan yang lebih serius, misalnya tindakan penyerangan
fisik.



Kepuasan kerja merupakan suatu sikap yang ditunjukan oleh individu
terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya imbalan yang diterima oleh
seseorang dengan harapan yang mereka anggap layak untuk mereka terima (Robbins
dan Judge, 2003: 108). Ahli lain menyatakan bahwa Kepuasan kerja merupakan
kumpulan dari perasaan dan kepercayaan atas pekerjaan yang sedang mereka miliki
(George & Jones, 2002: 81). Adapun menurutnya bahwa kepuasan kerja memiliki

faktor — faktor penentu seperti dalam bagan berikut:

Gambar 1.2.

Faktor — faktor penentu kepuasan kerja karyawan
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Sumber: George & Jones (2002: 81), disusun dan diolah kembali

Kepribadian, merepresentasikan bagaimana cara seseorang untuk berfikir,
merasakan dan berperilaku. Hal tersebut dapat memengaruhi kepuasan kerja
seseorang. Begitu pula dengan situasi kerja, karyawan yang merasa nyaman dan
betah dengan situasi kerja yang dimilikinya cenderung memiliki perasaan positif
akan pekerjaannya. Pengaruh sosial yang diterima oleh karyawan juga dapat
memengaruhi kepuasan kerjanya. Nilai — nilai yang dianut dan dipercaya oleh
karyawan pun dapat memberikan dampak bagi kepuasan kerjanya. Misalnya,
Karyawan dengan nilai kerja intrinsik yang kuat akan merasa puas atas suatu
pekerjaan meskipun tanpa iming — iming gaji yang besar dari perusahaan.

Berdasarkan Jurnal “Reducing the Adverse Consequences of Workplace
Aggression and Violence: The Buffering Effects of Organizational Support” oleh
Schat dan Kelloway (2003), disebutkan bahwa terdapat beberapa studi (Budd, Arvey,
dan Lawless (1996); Barling, rogers, dan Kelloway (2001); LeBlanc dan Kelloway



(2002); Rogers dan Kelloway; Barling et al. (2001); Schat dan Kelloway (2000), Bud
dkk. (1996)) yang mendemonstrasikan workplace aggression diasosiasikan dengan
negative work attitudes (job dissatisfaction, affective commitment, turnover
intentions) dan work behaviors (increased job neglect dan decreased job

performance dan productivity).

Gambar 1.3.

Pengaruh workplace aggression terhadap kepuasan kerja
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Sumber: Schat dan Kelloway (2003), disusun dan diolah kembali

Pada bagan tersebut ditunjukan bahwa terdapat kaitan antara workplace
aggression atau agresi di tempat kerja dan kepuasan kerja karyawan yang
diperlihatkan oleh arah panah workplace aggression ke job dissatisfaction. Agresi di
tempat kerja dapat berdampak pada job dissatisfaction, affective commitment,
decreased job neglect, dan productivity. Agresi di tempat kerja pun secara tidak
langsung berdampak pada turnover intention dan increased job neglect ketika
karyawan yang menjadi korban dari agresi di tempat kerja memiliki rasa takut akan
terjadinya kembali agresi tersebut di masa depan dan jika agresi itu menyebabkan

dampak negatif pada kesehatan emosionalnya.
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Namun di sisi lain, ahli lain pun menyatakan bahwa agresi di tempat kerja
tidak hanya mempengaruhi kepuasan kerja melainkan kepuasan kerja dapat

mempengaruhi atau mengakibatkan agresi ditempat kerja.

Gambar 1.4.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap workplace aggression
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Sumber: Hershcovis dkk. (2007), disusun dan diolah kembali

Hal tersebut diutarakan oleh Hershcovis dkk. (2007) dalam jurnalnya yang
menyebutkan bahwa seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya dapat membuat
mereka menunjukan sikap agresi. Dalam jurnalnya, ia mengkonseptualisasikan
workplace aggression berdasarkan targetnya, 1. Interpersonal aggression, 2.
Organizational aggression. Interpersonal aggression merupakan dimensi dari
workplace aggression yang ditujukan bagi individu dalam organisasi (rekan kerja,
atasan, karyawan lain, dll) sedangkan organizational aggression ditujukan kepada
organisasi itu sendiri. Baron dan Neuman (1998) pun mengatakan dalam jurnalnya
bahwa workplace aggression merupakan perilaku merugikan atau mengganggu
orang lain yang yang ditujukan kepada rekan kerja mereka, mantan rekan kerja,
organisasi tempat mereka kerja dan organisasi tempat mereka pernah bekerja.

Berdasarkan pada uraian pada kerangka pemikiran, penulis mengemukakan
hipotesis penelitian: Terdapat hubungan negatif antara workplace aggression dan
kepuasan kerja karyawan di Departemen Polyester PT Bineatama Kayone Lestari

Tasikmalaya.
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