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Abstract This aticle presents a meta-analysis of the experimental andesuliteratue that has
examined the coelation between ganizational factors and workplace aggsion. The guantitave
review 31 studies dim 20 aticles. Summar analysis povided suppdrfor the hypothesis that
organizational factors has a caglation on workplace aggssion. This analysis extendseypious
work by diectly corecting eror of sampling and measements. Theesults showed that
organizational factors have been identified as adictor of the workplace aggssion.
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Abstrak. Artikel ini menyajikan studi meta-analisis dari literatueksperimen dan stey yang diujikan
dengan menggunakan ladasi antara faktoffaktor omganisasi dan agrsi di tempat kerja. Jumlah
subjek yang diteliti sebanyak 31 penelitian dari 20 artikel. Rangkuman analisis menunjang hipotesis
bahwa faktoffaktor omganisasi memiliki hubungan dengan agr di tempat kerjaAnalisis ini
mengoeksi nilai kesalahan sampling dan pengukuran. Hasilnya menunjukkan bahwaftdétor
organisasi diidentifikasikan sebagai guliktor tehadap agesi di tempat kerja.

Kata kunci: agresi di tempat kerja, faktefiaktor oganisasi
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) C ada era globalisasi ini setiap Dalam kajian ini akan difokuskan mengenai
‘ﬁ& ! perusahaan dituntut untukfaktor-faktor eksternal organisasional dari tempat kerja
g &@ mempertahankan efektifitasnya. Halyang dapat memunculkan perilaku agresi. Hal ini
ini ditujukan agar perusahaan tersebut dapat bertaldilakukan karena faktor eksternal yang berasal dari
menempuh segala tantangan ekonomi. Salah séémpat kerja ini sangat menarik untuk diteliti,
indikator dari efektifitas perusahaan adalabebagaimana telah kita ketahui bahwa begitu
produktivitas karyawan. Oleh sebab itu produktivitaberkembangnya teori tentang kepemimpinan tetapi
karyawan perlu mendapatkan perhatian khusus d@rnyata pencetus agresi di tempat kerja yang berasal
pihak manajemen perusahaan. Produktivitas karyawdari organisasi seringkali terjadi.
terkait dengan kondisi psikologis karyawan tersebut Agresi di tempat kerja yaitu perilaku yang
yang sangat mempengaruhi munculnya etos kerja yahgrhubungan dengan karyawan dengan tujuan untuk
baik yaitu kepuasan kerja dalam perusahaan. menyakiti orang yang bekerja dengan mereka atau
Konsekuensi yang sangat ekstrim daryang memperkerjakan mereka (Dietz, 2003), berlanjut
ketidakpuasan karyawan diperlihatkan melalunenjadi masalah organisasi yang lazim dan signifikan.
kekerasan (violence), atau beragam bentuk agré&feknya meliputi produktifitas rendah, meningkatkan
verbal maupun fisik di tempat kerja. Ketidakpuasastres kerja karyawan dan ketidakhadiran dalam bekerja,
yang terjadi tersebut bermuara pada terbentuknggengurangi kepuasan pelanggan dan kerusakan
tekanan dalam diri individu yang membuatnya mamgaroperty perusahaan yang biayanya cukup mahal.
melakukan hal-hal yang sebelumnya bahkan tidddarena adanya agresi di tempat kerja, suatu perusahaan
pernah terlintas dalam benak individu tersebuharus mengeluarkan biaya yang cukup besar
Walaupun sumber kekerasan termasuk pelanggan diperkirakan pada tahun 1992 sebesar $4,2 juta dan
orang asing, efeknya samikhir-akhir ini jutaan terus meningkat di tahun berikutnya (Laabs dalam
pekerja menjadi korban dari kekerasan tempat keraietz, 2003). Dietz (2003) menyimpulkan bahwa agresi
dan banyak lagi yang hidup di bawah tekanan at&erja merupakan perilaku yang berhubungan dengan
ancaman. Secara ironis, stres kerja dapat menyebabkaryawan dengan tujuan untuk menyakiti orang yang
kekerasan tetapi bisa juga muncul sebagai akibat dagkerja bersamanya ataupun orang Yyang
kekerasan itu. Dalam hal ini atasan harus lebihempekerjakannya.

meningkatkan pengamatannya terhadap tanda-tanda  Agresi kerja juga dapat diartikan sebagai usaha
ketidakpuasan karyawan ini yang dapat berubgfng dilakukan individu untuk menyakiti rekan kerja
menjadi kekerasan fisik ataupun verbal di tempat kerﬁaupun atasannya, atau organisasi dimana mereka
dan mereka harus mendapatkan tindakan prevemérnaung saat itu, ataupun di masa yang telah lalu, baik

yang tepat (Newstorm & Davis, 1997). secara fisik maupun psikologis (Baron & Neuman,
Hal senada juga ditemukan dalam beberad®98).
jurnal penelitian yang menyatakan bahwa tekanan Teori agresi paling populer dalam ilmu sosial

ataupun ketidakpuasan karyawan terhadap perusahgafhyatakan bahwa seseorang terdorong untuk
dapat memicu terjadinya perilaku agresi ditempat keffgenyerang orang lain ketika mereka frustrasi. Ketika
(Newhall, dkk., 2000; Hobbler & Brass, 2006; Harveynereka tidak dapat mencapai tujuan mereka, atau

& Keashley 2003; Zellars, dkk., 2002; Innes, dkk.mereka tidak mendapatkan penghargaan yang mereka

2003).
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Pandangan ini dikuatkan oleh beberapa hagiepperdkk., 2006Tepperdkk., 2007; Innes, Barling
penelitian mengenai agresi di tempat keMaitu & Turner 2005)

penelitian yang dilakukan oleh Haryelik (2003) yang Sedangkan faktor-faktor lain yang juga muncul
menyatakan bahwa pada individu yang bekerja denggénagai pencetus terjadinya agresi kerja adalah antara
jam kerja yang panjang dapat membuat mereka menjggh kepribadian (Bettencourt, dkk., 200@pperdkk.,
kelelahan dan frustrasi, kondisi ini kemudian dap@ipo7: Fox & Spectot999:Aquino, dkk., 1999), status
memunculkan tindakan agresif terhadap orang laigesijal (Diekmann, dkk., 1996; Dietz, dkk., 2003; Dupre,
Hobbler & Brass (2006) juga mengemukakan hal yarkk., 2006) dan karakteristik pekerjaan (Le Blanc &

sama yaitu bila karyawan merasa tidak mendapatkﬂ@”oway, 2002; Shields & Kiser2003; Harvey &
apa yang mereka harapkan, maka terjadi peningkajagashley2003).
laporan terjadinya perilaku agresi di perusahaan Selain itu, bagaimana individu memandang
tersebut. faktor-faktor tempat kerjanyapun memberikan andil
Terdapat beberapa faktor lain yang teryaigrhadap terjadinya agresi di tempat kerja (Harvey &
dapat memunculkan terjadinya agresi ditempat kerﬂ@easmy 2003) yaitu bagaimana ia memandang
selain stress yang telah di kemukakan di a8l pekerjaannya sebagai pekerjaan yang beresiko tinggi
faktor dari tempat kerja itu sendiri. Seperti yangtaupun tidak. Perubahan yang terjadi ditempat kerja
dikemukakan oleh Greenberg & Barling (1999) yaitujga dapat menimbulkan kemungkinan terjadinya agresi

rasa tidak aman terhadap status pekerjaan, keadifilempat kerja (Baron & Neumann, 1996)

procedural, keadilan distributif, dan pengawasan Berdasarkan hasil penelitian yang ada

terhadap karyawan. juga didapatkan bentuk-bentuk perilaku yang dapat
Berdasarkan hasil penelitian sejak tahuiligolongkan sebagai agresi ditempat kerja yang

2000 hingga 2007 ternyata faktor keadilan, baiffisebabkan oleh faktor hubungan dengan organisasi.
keadilan procedural, interaksional maupun keadileggleperti retaliation (Barclagcarlicki & Pugh, 2005)
distributif yang dikemukakan oleh Greenberg & Barlingjan deviant behaviour (Dineéigmlinson & Lewicki,
(1999) merupakan faktor yang banyak muncul sebagfios; Liao, Joshi & Chuang, 2004quino, Lewis &
pencetus agresi ditempat kerja (Barcldigk., 2005; Bradfield, 1999). Namun, walaupun beberapa ahli
Dietz, dkk., 2003; Dupre, dkk., 2006; Glomb & Liaotersebut meneliti untuk dimensi yang sama, hasil
2003; 2005Tepper 2000;Tepper dkk., 2006Tepper  penelitiannya menunjukkan besarnya koefisien korelasi
dkk., 2007). yang berbeda-beda, bahkan juga terlihat dari arti

Sedangkan pengawasan yang diberikan olaiignifikansi korelasi kedua variabel tersebut. Oleh
pihak perusahaan baik pengawasan yang dilakukkarena itu, diperlukan metode kuantitaf berupa studi
oleh manusia maupun pengawasan yang dibantu otektaanalisis untuk mengitegrasikan beberapa hasil studi
mesin seringkali hasilnya tidak membuat produktivitarsebut.

naik tetapi kebalikannya akan menimbulkan rasa Merujuk pada beberapa hasil penelitian di atas,
tertekan dan stres akan muncul. Bahkan hasil peneliti@gpat disimpulkan sebuah hipotesis mayor bahwa
menunjukkan seringkali justru atasan yang seharusii¢tor-faktor organisasional seperti keadilan,
memberikan bimbingan dan arahan melakukan hal Yap@nyeliaan, persepsi karyawan terhadap pekerjaan

sangat mengganggu kinerja karyawan bahkajgrkorelasi dengan munculnya perilaku agresi di tempat
mengundang munculnya perilaku agresider 2000;  kerja.
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Kesalahan pengukuran (error of
measurementpdapun beberapa tahapan
yang dapat dilakukan untuk mengoreksi
kesalahan ini adalah :

a. Memeriksareliabilitas instrumen rxx (dari

STUDI METAANALISIS. Metaanalisis
digunakan sebagai dasar untuk menerima atau menolak
hipotesis yang diajukan (Hunter dan Schmidt, 1990).
Hal ini dikarenakan untuk mengoreksi adanya

kesalahan penelitian yang disebabkan oleh manusia instrumen variabel tergantung ) dan ryy
atau peneliti itu sendiri, yang disebut dengan artifak (dari instrumen variabel bebas)
(Hunter and Schmidt, 1990). Selanjutnya, menurut 0. Koreksi kesalahan pengukuran X, yang

. . 5
Hunter dan Schmidt (1990), dalam penelitian dltunjulfkan dengan simbol a=7mx
. _ _ . Koreksi kesalahan pengukuraf yang
metaanalisis, akumulasi hasil penelitian merupakan ditunjukkan adanya simbol b=2ryy
suatu proses yang dapat dilakukan dengan : d.  Koreksi kesalahan pengukuran
untuk setiap studi kemudian menghitung Y, yang diperoleh dari rerafa= (rerata
reratanya. a) (rerata b)
2. Menghitung varians statistik dari studitersebut. ~ {  Estimasi r populasi, yang ditunjukkan
3. Mengkoreksi varians yang ada, karena ada dengan simbol rp yang diperoleh dari rerata/
kemungkinan adanya sampling errors. rerataA
4. Mengoreksi rerata dan standar deviasi dari
penelitian.
5.  Membandingkan standar deviasi dan rerata yang
sudah dikoreksi untuk menilai berbagai variasi METODE PENELITIAN
yang ada.

Prosedur Pengumpulan Data

Pada studi metaanalisis yang dilakukan ini Pengumpulan data dilakukan dengan cara

beranjak dari studi-studi primer yang berbentuk Stumencari jurnal melalui media elektronik seperti digital

korelasi yang merupakan deskripsi dari korelasi aktul%rary internet. serta secara manual melalui

antara variabel bebas, yaitu faktor-faktor ekStemﬁlsnelusuran koleksi beberapa jurnal penelifidapun
dalam perusahaan sepert| keadllén, penyellaaps]enelusuran berbagai jurnal tersebut diakses dari
perubahan dalam pekerjaan dan variabel tergantu'ﬂ%rpustakaan online Universitas Gadjah Mada,
yaitu perilaku agresi di tempat kerja (Workplaceproquest, Ebsco, Jstatan ScienceDirect.Adapun
aggression)Walaupun men.urut Hunter dan SChm'd[)e_zberapa kata kunci yang digunakan adalah workplace
(1990) éd_a sebel.a.s. artifak, némun pad.a Stug_ﬂggression, workplace victimization, workplace
metaanalisis korelasi ini, ada dua artifak yang d'korek%olence, aggression at work, violence at work, anger

Hal ini dikarenakan keterbatasan data yang adg.[. work, abusive supervision, employee aggression,
Adapun artifak yang dikaji adalah :

1.

deviant behaviodurnal- jurnal yang diperoleh peneliti

Kesalahan sampling (sampling error atayl - . )
erasal dari jurnal Journal lied Psychology;
barebone meta-analysis), dalam hal ini koreksi J 8iop y 9y

kesalahan sampling yang dilakukan adalah : Social Behavior and Personalitjhcademy of

a. Estimasir populasi Management Journal; Journal of Organizational

b.  Varians dari koefisien r populasi terbobotBehavior; Oganization Sciencéggresive Behavior;

c. Variansr populasi kesalahan pengambilafihe Journal ofAmericanAcademy of Bussines;
sampel Scandinavian Journal of Psychology;Personnel

d.  Estimasivarianr populasi Psychology; Journal éfpplied Social Psychology
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Kriteria Data yang Dianalisis

Analisis Data

Dari hasil penelusuran jurnal penelitian yang Analisis data mengunakan program komputer
dipublikasikan dari tahun 1996-2007, telah diperoleMicrosoft Excel 2003Tabel 1 berikut ini menyajikan
20 jurnal yang memenuhi kriteria data untuk dianalistseberapa data hasil dari perhitungan analisis

dengan menggunakan studi metaanalisis ini, yaitmenggunakan formula yang telah dikemukakan oleh
berbagai faktor yang dapat digolongkan sebagai faktdunter dan Schmidt (1990).

organisasional (organizational factor) seperti rasa
keadilan, penyeliaan, dan pekerjaan itu sendiri sebagai HASIL DAN PEMBAHASAN
variabel bebag\dapun variabel tggantung dari studi

ini adalah perilaku agresi ditempat kerja (workplac%'
aggression)yang termasuk di dalamnya adalah agresi,

Karakteristik Studi Primer

Data pada tabel 1 merupakan gambaran
dari karakteristik studi primer yang dijadikan data

violence, retaliation, abusive supervision dan deviant  untuk dianalisis. Jumlah total sampel penelitian

behavior 9986 dan 31 studi.

Tabel 1.Karakteristik $udi Primer

No N Karaktgrlstlk Peneliti Tahun | rxx | ryy | rxy | Ket

Subjek

1 178 Karyawan Baron, R.A., Neuman, J.H 1996 0,83 0,95 | 0,18 | P<0,05

2 452 Karyawan Baron, R.A., Neuman, 1999 | 0,86 | 0,95 | -0,31| P<0,01
J.H., Geddes, D

3 245 Karyawan Aquino,A., Lewis, 1999 | 0,72 | 0,76 | -0,10| P<0,05
M.U., Bradfield, M

4 245 Karyawan Aquino,A., Lewis, 1999 | 0,73 | 0,76 | -0,09| P<0,05
M.U., Bradfield, M

5 245 Karyawan Aquino,A., Lewis, 1999 | 0,85 | 0,76 | -0,20| P<0,05
M.U., Bradfield, M

6 132 Karyawan Greenberg, L., Barling, J 1999 | 0,79 | 0,73 | 0,37 | P<0,01

7 92 Karyawan Greenberg, L., Barling, J 1999 | 0,79 | 0,76 | 0,21 | P<0,05

8 136 Karyawan Greenberg, L., Barling, J 1999 | 0,79 | 0,78 | 0,21 | P<0,05

9 362 Karyawan Tepper B.J 2000 | 0,90 | 0,90 [ -0,53 P<0,01

10 254 Karyawan LeBlanc, M.M., 2002 - 0,82 | 0,18 | p<0,001
Kelloway, E. K

1 115 Pekerja Harvey S., KeashleyL 2003 | 0,85 | 0,89 | 0,32 | P<0,05
paruh waktu
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12 250 Karyawan Dietz, J., Robinson, S.L., 2003 | 0,80 - -0,11 | P<0,01
Folger R., Baron, R.A.,
Schulz, M

13 418 Karyawan Aquino, K., Bommerw.H 2003 0,83 | 0,77 | 0,32 | P<0,05

14 149 Karyawan Glomb,T.M., Liao, H 2003 | 0,88 - 0,20 | P<0,05

15 286 Karyawan Liao, H., JoshiA., 2004 | 091 | 0,74 | -0,18| P<0,05
ChuangA

16 105 Karyawan Inness, M., Barling, 2005 0,94 - 0,71 | P<0,01
J., TurnerN

17 156 Karyawan Leck, J. D 2005 | 0,83 | 0,86 | -0,41| P<0,01

18 156 Karyawan Leck, J. D 2005 | 0,82 | 0,86 | -0,53| P<0,01

19 173 Karyawan Barclay L.J., Scarlicki, 2005 | 0,74 | 094 | -0,24 Ns
D.P, Pugh, S.D

20 173 Karyawan BarclayL.J., Scarlicki, 2005 0,86 | 0,94 | -0,17 Ns
D.P, Pugh, S.D

21 1827 Karyawan Hogh,A., Mikkelsen, E.G 2005 0,71 - -0,07| P<0,01

22 119 Karyawan Dupre, K.E., Inness, M., 2006 0,85 - 0,28 | P<0,01
Connelly C.E., Barling, J.,
Hoption,C

23 334 Karyawan Tepper B.J., Dufy, M.K., 2006 | 0,89 | 0,90 | -0,13| P<0,01
Henle, C.A., Lambert, L.S

24 838 Karyawan Dineen, B.R.JTomlinson, EJC.2006 0,82 | 0,74 | -0,12| P<0,01
Lewicki, R.J

25 838 Karyawan Dineen, B.R.JTomlinson, EJC.2006 0,82 | 0,88 | -0,18| P<0,01
Lewicki, R.J

26 264 Karyawan Dineen, B.R.JTomlinson, EJC.2006 0,86 | 0,70 | -0,18| P<0,01
Lewicki, R.J

27 264 Karyawan Dineen, B.R.JTomlinson, EJC.2006 0,86 | 0,80 | -0,14| P<0,01
Lewicki, R.J

28 360 Karyawan Brown, T.J., SumnerK.E 2006 | 0,86 | 0,81 | -0,41| P<0,01

29 342 Karyawan Tepper B.J., Moss, S.E., 2007 | 095 | 091 | -0,37| P<0,01
Lockhart, D.E., CarrJ.C
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30 342 Karyawan TepperB.J., Moss, S.E., 2007 0,88 | 0,91 | -0,50| P<0,01
Lockhart, D.E., Carrd.C

31 342 Karyawan TepperB.J., Moss, S.E., 2007 0,88 | 0,91 | -0,62| P<0,01
Lockhart, D.E., CarrJ.C

b. Koreksi Kesalahan Sampling (Bare-Bone keadilan didapatkan nilai rho sebesar -0,21. Sedangkan
Meta Analysis) untuk penyeliaan didapatkan nilai -0,26 dan yang
Pada semua faktor- faktor organisasional yangtinggi adalah faktor pekerjaan yaitu sebesar 10,01
ada, hasil estimasi korelasi populasi setelah dilakuk@fa dilihat dari interval kepercayaan sebesar 95%,
koreksi kesalahan sampling masuk dalam batas intergatimasi korelasi populasi setelah dikoreksi masuk pada
kepercayaan 95%. Hal ini menunjukkan bahwgynge angka. Hal ini berarti bahwa hipotesis yang
hipotesis yang menyatakan bahwa adanya korelgsknyatakan bahwa ada korelasi antara faktor-faktor
antara faktor-faktor organisasional yang diwakili ole@rganisasional dengan perilaku agresi di tempat kerja.

keadilan yang dirasakan oleh karyawan, penyeliaan dari Adapun dampak variasi kesalahan pengukuran

atasan dan faktor dari pekerjaan itu sendiri deng%Ing tertinggi ada pada faktor penyeliaan sebesar
kecenderungan agresi di tempat kerja diterima. Pa&ﬁB%, faktor keadilan berada pada posisi kedua yaitu

faktor keadilan korelasi populasi sebesar '0’14éebesar2,41%, sedangkan yang terendah adalah faktor

sementara estimasi korelasi yang paling tinggi adal%@kerjaan itu sendiri sebesar 0,18%. Nilai - nilai ini

pada faktor pekerjaan itu sendiri sedangkan YanQiin kecil dari nilai yang di dapat pada dampak

terendah adalah penyeliaan. kesalahan pengambilan sampel. Presentasi yang kecil

Analisis selanjutnya, didapatkan hasil bahwgj menunjukkan kemungkinan bias kesalahan karena
dari berbagai variansi yang disebabkan oleh kesalahakeliruan dalam pengukuran adalah sangat kecil
sampling, faktor penyeliaan menunjukkan variansi yangementara prosentase adanya faktor lain yang belum

paling besar yaitu 32,8% dibandingkan dengan fakiqgrspesifikasi bergerak antara 90,82% (B) sampai
faktor yang lain. Sedangkan kedua faktor yang laiig g294 (C).

memiliki varians yang cukup kecil 12,4% dan 5,17%.

Faktor keadlian merupakan faktor yang memlllk}neghasilkan pemahaman dari literatur penelitian tidak

Prosentase yang keﬁgnya menghasilkan sekumpulan pengetahuan yang

menunjukkan kemungkinan adanya kesalahan dal%rfah ada, tetapi juga menghasilkan arahan yang lebih
pengambilan sampel pada studi tersebut adalah kejcé

Proses meta-analisis untuk membersihkan dan

varians kesalahan terkecil.

|as tentang apa yang masih dibutuhkan oleh penelitian

Prosentase faktor lain yang belum terSpes'f'ka?érsebut.Yaitu kita juga mempelajari model studi
. . 5
ditemukan pada faktor keadilan adalah sebesar 94’83p/(3helitian primer apa yang dibutuhkan berikutnya.

i 0
pada faktor pekerjaan sebesar 87,6% dan pada fadﬂﬁ)éta-analisis telah dengan jelas menunjukkan bahwa

penyeliaan memiliki prosentase terkecil yaitu 67’2%['idak ada studi primer tunggal yang dapat
c. Koreksi Kesalahan Pengukuran menyelesaikan suatu masalah ataupun menjawab suatu
Berdasarkan hasil perhitungan meta-analisipertanyaan ( Hunter & Schmidt, 1990).

dapat dilihat estimasi korelasi populasi setelah dikoreksi Bila dilihat lebih jauh, dari studi-studi primer

dengan kesalahan pengukuran (?) atau rho. Pada falfign g digunakan untuk studi meta-analis ini
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menunjukkan koefien korelasi yang cukup tinggiagar ia dapat memberikan kinerjanya yang terbaik,
sehingga dapat dikatakan bahwa hasil penelitian imaka dapat dibuktikan bahwa bila dukungan tersebut
dapat dipercayaYang berarti dapat bahwa adaidak didapatkan oleh mereka maka kemungkinan
korelasi negatif antara faktor-faktor organisasionaérjadinya agresi di tempat kerja akan lebih tinggi.
yang di dapatkan oleh karyawan dengan perilaku agr&sikungan dari pihak perusahaan dapat diwujudkan
di tempat kerja. dengan adanya hubungan yang baik antara atasan dan

Hasil studi metanalisis ini memperkuatbawahan dengan kata lain penyeliaan yang dilakukan
landasan teori yang digunakan dalam studiTieori dapat diterima dengan baik oleh karyawan. Hal ini
agresi paling populer dalam ilmu sosial menyatakgHkemukakan karena seringkali terjadinya agresi
bahwa seseorang terdorong untuk menyerang orafiggempat kerja dilakukan oleh bawahan terhadap
lain ketika mereka frustrasi. Ketika mereka tidak dap@fasannya dikarenakan penyeliaan yang dirasakan
mencapai tujuan mereka, atau mereka tiddidak menyenangkan atau bahkan menekan bagi
mendapatkan penghargaan yang mereka harap%g}ﬁyawan. Begitupula rasa keadilan yang dirasakan
(Berkowitz, 1993). Dalam hal ini atasan harus lebifleh karyawan tentunya mendorong rasa dihargai dan
meningkatkan pengamatannya terhadap tanda-tartigutuhkan sehingga dapat menimbulkan rasa tanggung
ketidakpuasan karyawan ini yang dapat beruba®wab dan kesetiaan terhadap perusahaan, namun bila
menjadi kekerasan fisik ataupun verbal di tempat ke§gbaliknya yang dirasakan oleh karyawan, maka
dan mereka harus mendapatkan tindakan preverRfifilaku agresi dapat dimaklumkan bila terjadi.
yang tepat (Newstorm & Davis, 1997). Begitupula halnya dengan sistem kerja yang

Baron & Neumann (1996, 1999) yam\;,diterapkan oleh perusahaan. Perubahan cara kerja
merupakan tokoh yang mengawali penelitian menger@ngd diterapkan oleh perusahaan seperti perubahan
agresi di tempat kerja mendapatkan hasil bahwa radunan organisasi, penambahan jam kerja, maupun
ketidakadilan yang dirasakan oleh karyawan akdteban kerja dapat menimbulkan tekanan bagi
memunculkan perilaku agresi. Begitupula dengdffryawan dan mendorong munculnya perilaku agresi
adanya perubahan sistem kerja, juga dapgi@empat kerja . Hal ini juga berkaitan dengan resiko
memunculkan terjadinya agresi di tempat kerj@ekerjaan yang harus ditanggung oleh karyawan.
Jarangnya penelitian mengenai agresi di tempat kefj&nelitian yang ada juga menunjukkan bahwa
dapat terlihat dari hasil-hasil penelitian mengenai agrd@ryawan yang mempersepsikan resiko kerja yang
di tempat kerja sebagian besar merupakan penelitidifanggungnya cukup tinggi, memiliki kecenderungan
tahun 2000. Hal ini juga ditegaskan oleh Greenberg§ntuk berperilaku agresif di tempat kerja ( Harvey&
Barling (1999) yang mengemukakan bahwa karefggashly 2003).
terhentinya penelitian mengenai agresi karyawan dan
kekerasan di tempat kerja, dasar prediksi perilaku SIMPULAN
individu didapat dari penelitian pada kekerasan keluarga

. Hasil studi metaanalisis ini mendukung studi-
dan agresi secara umum. g

studi terdahulu yang menyatakan bahwa ada korelasi

Berdasarkan pandangan Baron dan Neumann . .

, , i , antara faktor-faktor organisasional dengan agresi di
(1998) juga dengan di dasari apa yang dlkemukakta(_:‘nm at Keria
oleh Berkowitz (1993) yang menyatakan bahwa P 12

karyawan memerlukan dukungan dari pihak perusahaan




Faktor-faktor Organisasional Sebagai Pencetus Kecenderungan Agresi Di Tempat
Kerja : Studi Meta-analisis

11

SARAN

_ _ Baron, R.A., Neumann, J. H. (1998Workplace
Bila karyawan merasakan keadilan dalam

perusahaan, merasakan penyeliaan yang baik dari
atasannya, merasakan dukungan yang diberikan
perusahaan terhadap kinerjanya, selalu dilibatkan dalam

violence & workplace aggression: Evidence
concerning specific forms, potencial causes &
preferred targets. Journal of Management, 24,

) _ 391-419.
pembentukan sistem ataupun cara kerja dalam

perusahaan maka perilaku agresi di tempat kerja dagat
- . . . aron, RA., Neuman, J. H., & Geddes, D. (1999).
dihindari. Sebaliknya bila karyawan mendapatkan _ _
: . . Social and personal determinants of workplace
penyeliaan yang kejam atau kadatak merasakan
dukungan dari pihak perusahaan terhadap kinerjanya
bahkan merasa diperlakukan tidak adil maka

aggression: Evidence for the impact of perceived
injustice and typA behaviour patterdggressive

1 . **
kecenderungan munculnya perilaku agresi di tempat Behavior 25, 281-296.

kerja akan meningkat.
Berkowitz, L. (1993).Aggression: Its causes,

consequences & control.Nexerk: McGrawhill.
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