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PRAKATA 
 

Saya mengucapkan rasa Syukur kepada Allah 

Subhana Wa ta’ala serta salam dan shalawat kepada 

Nabi Muhammad Shallallahu Alaihi Wassalam.  

Penelitian tentang perilaku organisasi dan 

manajemen sumber daya manusia selama bertahun-

tahun telah berusaha untuk menjelaskan peran 

lingkungan kerja dan hubungan karyawan dalam 

mempengaruhi kinerja dan perilaku kerja. Fenomena 

perundungan di tempat kerja telah menarik perhatian 

sejumlah peneliti, akademisi, dan praktisi. Secara 

khusus, perundungan di tempat kerja, sebagai objek 

studi teoritis dan empiris, telah diteliti dalam banyak 

dimensi, termasuk bidang sifat dan ukurannya, 

prediktor, dan konsekuensi bagi kerajaan dan 

organisasi. Perundungan di tempat kerja mengacu 

pada situasi di mana seseorang berulang kali dan 

selama periode waktu tertentu dihadapkan pada 

tindakan negatif (yaitu pelecehan terus-menerus, 

komentar atau ejekan yang menyinggung, ejekan atau 

pengucilan sosial) di pihak rekan kerja, supervisor, 

atau bawahan.  

Karenanya, penulis tertarik untuk meneliti tiga 

dimensi dari perundungan di tempat kerja yaitu 

perundungan pekerjaan, personal dan fisik. Adapun 

hasil penelitian ini dituangkan dalam bentuk 

Monograf. Tujuan utama dari penelitian ini adalah 

memastikan bahwa organisasi dapat berkinerja tinggi 
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dan memaksimalkan keuntungan serta 

meningkatkan keunggulan kompetitif.  

Semoga hasil penelitian ini bermakna bagi 

perkembangan penelitian pada umumnya dan 

penelitian manajemen sumber daya manusia pada 

khususnya. Semoga hasil penelitian ini bermanfaat 

bagi pembaca dan pemerhati penelitian manajemen 

khususnya manajemen sumber daya manusia. 

Semoga kita semua, saya, dan keluarga saya tetap 

dikaruniai Iman, Islam, Akhlak mulia, dan kebebasan 

oleh Allah SWT. 

 

Rangkasbitung,  Juni 2020 

 
 
 
 
Dr. Yumhi, S.T., M.M. 
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ABSTRACT 
The purpose of this study is to develop and test an 
instrument of workplace bullying in the Indonesian 
context. The research has three phases. Phase 1 is the 
construction of an instrument and constructs/items and the 
testing of its content validity and reliability. Phase 2 is 
Exploratory Factor Analysis to identify appropriate 
constructs and items to be included in the instrument. 
Phase 3 is Confirmatory Factor Analyses to confirm that 
the measurement tool built in this research is effective for 
measuring workplace bullying. Data collection for the first 
phase was conducted through interviews of experts and 
stakeholders in human resources (HR). Data collection for 
the second and third phases was carried out through on-line 
questionnaires sent to 340 personnel working in HR 
division of State-Owned Enterprises in Indonesia. Results 
revealed that workplace bullying can be classified into three 
components: job, personal, and physical bullying. Findings 
confirmed the constructs between theoretical concepts and 
empirical evidence. 

Keywords: Organizational behavior, job bullying, personal 
bullying, physical bullying, workplace bullying  
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ABSTRAK 
 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengembangkan dan menguji instrumen 
Perundungan di tempat kerja dalam konteks 
Indonesia. Penelitian ini memiliki tiga tahap. Tahap 1 
adalah pengembangan instrumen dan item variabel 
serta pengujian validitas isi dan reliabilitas. Fase 2 
adalah Analisis Faktor Eksplorasi untuk 
mengidentifikasi variabel dan item yang sesuai untuk 
dimasukkan ke dalam instrumen. Tahap 3 adalah 
Analisis Faktor Konfirmatori untuk memastikan 
bahwa mengukur instrumen yang dibangun dalam 
penelitian ini efektif untuk mengukur perundungan 
di tempat kerja. Pengumpulan data untuk tahap 
pertama dilakukan melalui wawancara dengan pakar 
dan pemangku kepentingan di bidang sumber daya 
manusia (SDM). Pengumpulan data untuk tahap 
kedua dan ketiga dilakukan melalui kuesioner on-line 
yang dikirim ke 340 karyawan yang bekerja di divisi 
SDM Badan Usaha Milik Negara di Indonesia. Hasil 
penelitian mengungkapkan bahwa perundungan di 
tempat kerja dapat diklasifikasikan menjadi tiga 
komponen: Perundungan pekerjaan, personal, dan 
fisik. Temuan menegaskan variabel antara konsep 
teoritis dan bukti empiris. 
 
Kata kunci: Perilaku organisasi, perundungan 
pekerjaan, Perundungan personal, Perundungan 
fisik, perundungan di tempat kerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

Perundungan di tempat kerja adalah konsep 

yang banyak digunakan untuk menjelaskan perilaku 

negatif yang tidak di inginkan dalam kelompok 

sosial. Jika perilaku negatif tersebut terjadi berulang-

ulang atau terus menerus, maka objek perundungan 

atas perilaku tersebut menjadi putus asa, malu, 

jengkel, atau terganggu sampai-sampai mereka tidak 

dapat bekerja secara efisien atau efektif (Salin et al., 

2019; Rai & Agarwal, 2018). Perundungan dapat 

berdampak signifikan pada gaya hidup karyawan. 

Misalnya dapat menurunkan kinerja (Johnson, 2019), 

keterlibatan kerja (Coetzee & Dyk, 2018), kepuasan 

kerja (Olsen, Bjaalid, & Mikkelsen, 2017), komitmen 

organisasi (Aryati, Sudiro, Hadiwidjaja, & Noermijati, 

2017), dan meningkatkan stres kerja (Attell, 

Kummerow, & Treiber, 2017). Bisa juga 

meningkatkan kejenuhan di tempat kerja (Sumner, 

Scarduzio, & Daggett, 2016) dan turnover intention 

(Ahmad & Kaleem, 2019). Perundungan di tempat 

kerja sering kali menyebabkan perasaan negatif dan 

berasumsi buruk yang bertahan lama. Perundungan 

bisa langsung; seperti membuat tuduhan, melecehkan 

secara lisan atau membuat seseorang malu (Cieri et 

al., 2019), atau bisa tidak langsung; seperti memulai 

rumor, bergosip, atau mendiskriminasi orang lain 

(Pheko, 2018), atau berbohong tentang orang lain 
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yang tidak bisa melindungi diri mereka sendiri 

(Pheko, Monteiro, & Segopolo, 2017). Sangat negatif 

perilaku adalah masalah yang setiap perusahaan dan 

manajer harus mencoba untuk mengelola, 

mengurangi atau menghapuskan. 

Perundungan di tempat kerja adalah masalah 

yang terjadi di seluruh dunia (Salin et al., 2019) dan 

mempengaruhi 10-15% karyawan (Mccormack, 

Djurkovic, Nsubuga-kyobe, Casimir, &, 2018). 

Peluang karyawan yang diperundungkan sekitar 37% 

(Tehrani, 2020). Fenomena perundungan di tempat 

kerja telah mendapat perhatian selama beberapa 

dekade dari akademisi, peneliti, dan praktisi (Nielsen 

& Einarsen, 2018; Rai & Agarwal, 2018; Woodrow & 

Guest, 2016). Hasil penelitian kebanyakan 

melaporkan bahwa perundungan di tempat kerja 

memiliki pengaruh terhadap tugas kerja, kerja tim, 

dan organisasi (Olsen et al., 2017; Edd, Assistant, & 

Malone, 2018). Hasilnya, akademisi dan peneliti 

mencoba menjelaskan faktor-faktor yang berkaitan 

dengan munculnya perundungan di tempat kerja dan 

karakteristik dan untuk menentukan sebab dan 

akibatnya. 

Berlingieri (2015), Feij, Gräf, & Pearce (2019), dan 

Gardner et al., (2016) menemukan bahwa perilaku 

perundungan di tempat kerja termasuk menyebarkan 

rumor, serangan verbal dengan kata-kata kasar, 

mengubah rencana kerja, dan menugaskan pekerjaan 

yang sangat sulit. Siber perundungan paling sering 
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ditampilkan melalui fitnah, menyalahkan secara 

kasar, dan meneruskan informasi rahasia untuk 

memfitnah orang lain melalui internet atau jaringan 

media sosial. Di Amerika Utara, Eropa dan Asia objek 

perundungan menderita dari berbagai aspek 

perundungan terkait pekerjaan, perundungan terkait 

personal, dan perundungan terkait fisik. Tekanan ini 

dapat menyebabkan perilaku aneh dan tidak normal 

(Lange, Burr, Maurice, & Uwe, 2019). Perilaku 

perundungan di tempat kerja adalah penting area 

untuk meneliti perilaku organisasi, kepemimpinan, 

dan lingkungan tempat kerja karena sifat 

konsekuensial dari perilaku karyawan di tempat kerja 

(Woodrow & Guest, 2016). Dengan demikian, 

peneliti, akademisi, dan pengelola harus lebih 

memperhatikan fenomena perundungan. 

Untuk mengetahui minat penelitian akademisi 

dan peneliti tentang masalah ini, maka frase kata 

kunci "perundungan di tempat kerja" dimasukkan ke 

dalam Scopus dan Web of Science online database. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa hanya 3.334 artikel 

penelitian yang mengandung kata kunci ini di kedua 

database. Sebagian besar artikel dipelajari 

menggunakan perundungan di tempat kerja sebagai 

ketergantungan dan variabel independen, itu adalah 

deskripsi sederhana. Mereka tidak memperhatikan 

bagaimana caranya instrumen pengukuran 

perundungan di tempat kerja. Namun, frasa kata 

kunci “perundungan di tempat kerja pengukuran 
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”dimasukkan lagi ke dalam database online Scopus dan 

Web of Science untuk diselidiki adanya pengukuran 

perundungan di tempat kerja. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa hanya 13 artikel penelitian yang 

memuat hal ini kata kunci di kedua database. Oleh 

karena itu, nampaknya tubuh pengetahuan 

memprihatinkan perundungan di tempat kerja masih 

terbatas dibandingkan dengan kepemimpinan, 

kepemimpinan organisasi, kepuasan pekerjaan, dan 

perilaku warga organisasi,. Ada kekurangan 

informasi yang menjelaskan secara akurat konsep 

perundungan di tempat kerja. Ini adalah masalah 

yang sangat penting dan harus dipelajari secara 

mendetail untuk mengurangi kesenjangan 

pengetahuan antara konsep dan praktik. Peneliti dan 

akademisi dalam hal ini lapangan telah terhambat 

oleh kurangnya teknik pengukuran yang tepat. Lange 

et al., (2019) menyatakan pentingnya menangani 

perundungan di tempat kerja fenomena dengan 

mengembangkan instrumen untuk menangkap sifat 

dan kejadiannya dalam berbagai perundungan 

konteks untuk menguntungkan organisasi dan 

akademisi. 

1.2 Tujuan dan Pertanyaan Penelitian 

Studi perundungan di tempat kerja penting dan 

sangat dibutuhkan untuk memperluas cakupannya 

pengetahuan di Indonesia, terutama jika 

dibandingkan dengan pengetahuan tentang lainnya 

masalah tempat kerja. Dengan demikian, desain 
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pengukuran yang akurat, valid dan reliabel 

diperlukan instrumen perundungan di tempat kerja, 

yang dapat mendukung akademisi, peneliti, dan 

orang yang tertarik mengukur dan meneliti 

perundungan di tempat kerja dalam organisasi. Oleh 

karena itu, berdasarkan masalah perundungan di 

tempat kerja tersebut di atas, penelitian saat ini 

bertujuan untuk mengembangkan instrumen yang 

valid dan andal untuk mengukur perundungan di 

tempat kerja. Ada dua pertanyaan pokok dalam 

penelitian ini:  

1. Bagaimana variabel perundungan di tempat 

kerja? 

2. Bagaimana keefektifan instrumen pengukuran 

perundungan pekerjaan? 

3. Bagaimana keefektifan instrumen pengukuran 

perundungan personal? 

4. Bagaimana keefektifan instrumen pengukuran 

perundungan fisik? 

Instrumen perundungan di tempat kerja ini 

akan bermanfaat bagi peneliti, akademisi, mahasiswa, 

staf sumber daya manusia (SDM), dan masyarakat 

umum yang tertarik dengan studi lebih lanjut tentang 

perundungan di tempat kerja. 
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BAB II 

TINJAUAN LITERATUR 

Ada tiga sub bab untuk menjelaskan informasi 

dan data utama yang terkait dengan judul penelitian, 

adalah: (i) Perundungan di tempat kerja; (ii) Aspek 

perilaku perundungan di tempat kerja; dan (iii) 

Mengukur perundungan di tempat kerja. 

2.1 Perundungan di Tempat Kerja 

Fenomena perundungan di tempat kerja akhir-

akhir ini banyak mendapat perhatian akademisi dan 

praktisi (Notelaers, Heijden, Hoel, & Einarsen, 2018; 

Ahmad, 2018) Perundungan di tempat kerja mengacu 

pada perilaku agresif, tidak masuk akal, atau negatif 

terhadap orang-orang di tempat kerja (Tuckey, Li, 

Chen, & Chen, 2017). Perilaku yang melecehkan dan 

tidak pantas seperti itu sering kali ditujukan orang 

yang lebih lemah atau bawahan dan tidak mampu 

mempertahankan diri (Rai & Agarwal, 2018). Tehrani 

(2020) menyatakan bahwa perundungan di tempat 

kerja mengacu pada situasi atau pengaturan di mana 

seseorang menghadapi perilaku negatif dari orang 

atau kelompok lain orang-orang. Menurut Samsudin, 

Isahak, dan Rampal (2019) perundungan di tempat 

kerja mengacu pada berulang atau perilaku 

berkelanjutan terkait ketidaksetaraan kekuasaan 

antara pelaku dan objek perundungan. 

Mills, Keller, Chilcutt, dan Nelson (2018) 

menyebutkan bahwa perundungan di tempat kerja 
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dapat digambarkan sebagai perilaku tidak pantas di 

tempat kerja, dengan niat buruk untuk 

menghancurkan kepercayaan diri seseorang atau 

membuatnya merasa malu. Rai dan Agarwal, (2020) 

menyatakan bahwa perundungan di tempat kerja 

merupakan pengulangan dari perilaku negatif selama 

periode yang berkelanjutan dengan maksud untuk 

mengganggu seseorang yang mungkin merupakan 

kolega, pengikut, atau manajer. Perilaku seperti itu 

dapat secara langsung mempengaruhi kinerja dan 

promosi objek perundungan efek psikologis negatif, 

ketidakhadiran dari pekerjaan, ketidakefektifan, 

isolasi sosial, dan akhirnya memberhentikan atau 

pergantian. 

Purpora, Cooper, Sharifi, dan Lieggi (2019) 

menyatakan bahwa perundungan di tempat kerja 

dimulai dengan ketidaksopanan yang mengarah 

pada perundungan dan kekerasan di tempat kerja. 

Perundungan terjadi dalam berbagai bentuk 

termasuk menindas rekan kerja atau dirundung oleh 

supervisor, manajer, pengikut, atau pengguna 

layanan. Perilaku perundungan terwujud dalam 

berbagai cara (Pheko, Balogun, & Monteiro, 2019; 

Obeidat, Qan, & Turaani, 2018). Jadi, perundungan di 

tempat kerja menyiratkan perilaku negatif yang 

diungkapkan berulang-ulang dan terus menerus 

dengan tujuan untuk menganiaya rekan kerja atau 

rekan kerja baik dalam kaitannya dengan masalah 

pekerjaan atau untuk menimbulkan jenis psikologis 
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atau ketidaknyamanan fisik. Pengganggu mungkin 

berniat untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

tidak bersahabat atau membuatnya objek 

perundungannya kehilangan kepercayaan diri atau 

menjadi terisolasi. Akibatnya, prestasi kerja mereka 

siapa yang diperundungkan diturunkan, dan mereka 

pada akhirnya dapat meninggalkan pekerjaan 

mereka. 

2.2 Perilaku Perundungan di Tempat Kerja 

Magee, Caputi, Gordon, Robinson, dan Oades, 

(2017) melakukan penelitian kuantitatif mengenai 

perundungan karyawan di tempat kerja di Australia. 

Mereka menemukan bahwa perilaku perawat yang di 

rundung tempat kerja dapat dibagi menjadi tiga 

aspek: Serangan diskriminasi personal, ancaman 

peran pengurangan, dan mengikis identitas diri dan 

konsep diri objek perundungan. Erosi personal 

seperti, kompetensi dan reputasi mencemarkan 

identitas profesional objek perundungan, membuat 

mereka kehilangan peluang pekerjaan dan mengarah 

pada peran dan tugas kerja yang lebih rendah. 

Perilaku ini menghambat kemampuan untuk bekerja 

atau mencapai target, memengaruhi proses kerja 

mereka, dan mengganggu pekerjaan mereka. 

Rai dan Agarwal (2018) mempelajari lebih lanjut 

konsep tentang perundungan di tempat kerja. Sampel 

penelitian mereka sebanyak 1.300 manajer di India, 

dan mereka menemukan bahwa perundungan di 
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tempat kerja di India dapat diklasifikasikan menjadi 

dua jenis.  

1. Perundungan Pekerjaan yang mencakup 

perilaku penyerangan melalui peran dan tugas 

kerja, penyalahgunaan kekuasaan, devaluasi 

pekerjaan, dan mendiskreditkan profesional;  

2. Perundungan Personal yang meremehkan dan 

menghina seseorang untuk membuat mereka 

terlihat bodoh, merasa sesak atau tidak 

nyaman, atau menyebabkan mereka 

kehilangan kepercayaan dan merendahkan 

nilai mereka. 

 Perundungan seperti itu juga termasuk perilaku 

yang tidak adil dan tidak masuk akal seperti 

menargetkan seseorang melalui ketidaksukaan 

personal. Samsudin et al. (2019) membagi tiga aspek 

perilaku perundungan di tempat kerja:  

1. Perundungan pekerjaan; 

2. Perundungan Personal; 

3. Perundungan fisik.  

Perundungan terkait pekerjaan sering terjadi 

karena tingkat otoritas yang berbeda dalam suatu 

organisasi. Pengganggu menggunakan otoritas 

mereka untuk menindas mereka yang kurang 

kekuasaan. Perundungan sering ditemukan dalam 

pemberian tanggung jawab kerja, proses kerja, 

pekerjaan penilaian kinerja, dan promosi. 

Perundungan personal tersebut sering terjadi 

secara langsung antara si pelaku perundungan 
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(subjek perundungan) dan personal yang dirundung 

(objek perundungan). Perilaku berkisar dari 

menjengkelkan hingga kekerasan dan termasuk 

perilaku seperti serangan verbal, berteriak, 

merendahkan orang tersebut, mencemooh, tertawa, 

dan mengancam. Perundungan personal juga 

terwujud secara tidak langsung sebagai menjaga 

jarak, mengisolasi orang tersebut, dan berpura-pura 

menjadi tidak tertarik. Perilaku tidak langsung 

tersebut termasuk tidak menjawab panggilan, email, 

atau memo; bergosip; bohong; tuduhan palsu; dan 

fitnah. Perundungan fisik mengacu pada perilaku 

yang merugikan orang lain secara fisik. 

2.3 Mengukur Perundungan di Tempat kerja 

Akademisi dan peneliti telah lama mempelajari 

perundungan di tempat kerja dan menilai 

dampaknya. Instrumen ukur yang umum digunakan 

mencakup berbagai bentuk perundungan di tempat 

kerja, seperti pelecehan kerja, agresi kerja, anti-

perundungan, dan manifestasi perilaku negatif. 

Leymann (1996) mengembangkan 45 item instrumen 

perundungan. Instrumen ini menganalisis 5 faktor:  

1. Faktor pengaruh ekspresi diri dan komunikasi,  

2. Faktor pengaruh kontak sosial, 

3. Faktor pengaruh efek personal reputasi, 

4. Faktor pengaruh situasi pekerjaan dan kualitas 

hidup. 

5. Faktor pengaruh fisik kesehatan. 
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Österman et al. (1998) mengembangkan 

instrumen 26 item untuk mengukur gangguan 

pekerjaan. Tanggapan diberikan menurut 

pengukuran lima poin: tidak pernah (0), jarang (1), 

sesekali (2), sering (3) dan sangat sering (4). Item 

kuesioner juga dapat diklasifikasikan menurut empat 

jenis perundungan: sarana organisasi (α = 0,77), 

hubungan sosial objek perundungan menggunakan 

isolasi sosial (α = 0,93), kehidupan personal objek 

perundungan (α = 0,90), dan agresi (α = 0,92). 

Reliabilitas seluruh pengukuran berada pada tingkat 

"sangat baik" (α = 0,97). Kemudian, Neuman & Baron 

(1998)  mengembangkan 32 item untuk menilai agresi 

karyawan terhadap mereka rekan kerja. Mereka 

mengelompokkan item menurut tiga faktor: ekspresi 

permusuhan (15 item), obstruksi (9 item), dan agresi 

terbuka (8 item). Instrumen ini lebih jauh 

dikembangkan dan diuji dalam berbagai konteks oleh 

Harvey dan Keashly (2003) dan Coombs dan 

Holladay (2004). 
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BAB III 

METODOLOGI DAN HASIL PENELITIAN 

Populasi penelitian adalah karyawan bagian 

pengembangan sumber daya manusia Badan Usaha 

Milik Negara. Kuesioner dikirim online melalui email 

karyawan yang dipilih sesuai dengan skema 

pengambilan sampel.  

 

Penelitian ini menggunakan Structural Equation 

Model (SEM) untuk menganalisis data dan 

menyediakan jawaban atas empat pertanyaan 

penelitian: (a) “Bagaimana variabel perundungan di 

tempat kerja?”; (b) “Bagaimana keefektifan instrumen 

pengukuran perundungan pekerjaan?”; (c) 

“Bagaimana keefektifan instrumen pengukuran 

perundungan personal?” (d) “Bagaimana keefektifan 

instrumen pengukuran perundungan fisik?” 

 Ada tiga tahapan dalam penelitian ini.  

Tahap 1 adalah pengembangan instrumen dan 

variabel/item serta pengujian validitas dan 

reliabilitas isi. Tahap 2 adalah Exploratory Factor 

Analysis (EFA) untuk mengidentifikasi variabel yang 

sesuai dan item yang akan dimasukkan ke dalam 

instrumen. Tahap 3 adalah Confirmatory Factor 

Analyses (CFA) untuk mengkonfirmasi bahwa 

instrumen  pengukuran yang dibangun dalam 

penelitian ini efektif untuk mengukur perundungan 

di tempat kerja. Berikut adalah rincian dari metode 
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penelitian yang digunakan di masing-masing dari 

tiga tahap. 

3.1 Pengujian instrumen validitas dan reliabilitas  

Pengembangan dan pengujian instrumen terjadi 

dalam dua langkah - 'instrumen pengembangan 'dan' 

validitas dan reliabilitas instrumen '. Instrumen 

dikembangkan berdasarkan literatur terkait yang 

berkaitan dengan konsep, teori, dan penelitian yang 

ada tentang perundungan di tempat kerja 

(Mccormack et al., 2018; Nawaz, Abid, Arya, dan 

Bhatti, 2018). Informan kunci dalam penelitian 

kualitatif sesuai dengan konsep Nha dan Ot (2018) 

dan (Braun & Clarke, 2016). Mereka menyarankan 

jumlah informan kunci minimal 12 informan. 

Kejenuhan adalah titik akhir pengumpulan data yang 

diinginkan. Contoh Informan kunci dilaksanakan 

sesuai dengan kriteria penelitian. Kriteria ini 

termasuk tingkat pendidikan minimal sarjana, 

pengalaman kerja minimal 5 tahun untuk karyawan 

di divisi sumber daya manusia, dan setidaknya 6 

tahun untuk manajer lini pertama di setiap area. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah wawancara terbuka yang meliputi konsep dan 

teori tentang perundungan di tempat kerja. Informan 

kunci didorong untuk menjawab pertanyaan tanpa 

pemfilteran. Setiap wawancara berlangsung sekitar 

15-25 menit. Tujuan dari wawancara untuk 

mengidentifikasi perilaku yang dianggap sebagai 

perundungan di tempat kerja dan untuk menentukan 
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apakah perilaku tersebut konsisten dengan konsep, 

teori, atau penelitian terdahulu. Pertanyaan-

pertanyaan tersebut diperbaiki untuk 

mengoptimalkan kesesuaiannya dalam konteks 

penelitian ini. Masing-masing informan merinci 

aspek-aspek perundungan yang ditemukan pada diri 

masing-masing tempat kerja. Sebagian besar 

komentar konsisten dengan konsep dan teori asli 

yang terbagi perundungan di tempat kerja menjadi 

tiga jenis sebagai terkait pekerjaan, personal, dan 

fisik.  

Perundungan pekerjaan di antara kolega dan / 

atau manajer dianggap terjadi menghambat operasi 

kerja dan pertumbuhan karier yang efektif serta akses 

informasi, penilaian kinerja, dan keputusan kinerja. 

Beberapa komentar informan adalah sebagai berikut: 

“Beberapa rekan sejawat menghalangi saya untuk 

mengakses informasi penting tentang pekerjaan dan 

menyembunyikan informasi semacam itu dari saya. 

Mereka menghasut orang lain untuk tidak bekerja 

sama dengan saya, menugaskan saya pekerjaan yang 

tidak penting dan selalu mencari kesalahan sehingga 

saya tidak dapat bekerja dengan lancar. ” (Informan 

2, 30 Januari 2020). 

“Terkadang, supervisor saya memberikan pekerjaan 

yang tidak sesuai dengan kemampuan saya atau 

terlalu banyak tugas sulit untuk diselesaikan. Dia 

mengawasi setiap langkah pekerjaan dengan sangat 

ketat sehingga saya tidak memiliki kebebasan. Dia 
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sering menilai kinerja pekerjaan saya dengan tidak 

adil. " (Informan 8, 30 Januari 2020). 

4.1.2 Perundungan Personal 

Perundungan yang berhubungan dengan 

personal juga berkaitan dengan perilaku hasutan 

verbal, ucapan negatif, gosip, fitnah dalam berbagai 

hal personal, tuduhan tentang hal yang tidak benar, 

“Beberapa rekan menunjuk ke wajah saya, beberapa 

saling menyerang secara fisik dan beberapa berkelahi. 

Meskipun cedera mereka tidak membutuhkan 

perawatan medis di rumah sakit, kejadian ini tidak 

boleh terjadi di tempat kerja. ... Baru-baru ini, 

seorang karyawan wanita kesal dengan rekan kerja. 

Dia menggertaknya dengan sengaja menabraknya 

saat mereka berjalan melewati satu sama lain dan 

mengancamnya secara verbal. " (Informan 5, 15 

Februari 2020). 

Hasil wawancara di atas sesuai dengan konsep, 

teori, dan penelitian terdahulu. Berdasarkan hasil ini, 

ditarik kesimpulan, bahwa untuk mengembangkan 

instrumen untuk mengukur perundungan di tempat 

kerja diidentifikasi. Oleh karena itu, perundungan di 

tempat kerja adalah diklasifikasikan menjadi tiga 

jenis sebagai perundungan pekerjaan, perundungan 

personal, dan perundungan fisik. Skala Likert 

digunakan untuk menilai item menurut enam tingkat: 

sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2), netral (3), 

setuju (4), dan sangat setuju (5). 
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Instrumen diuji validitas isi oleh lima pakar 

pengembangan sumber daya manusia, pengelolaan 

sumber daya manusia, perilaku organisasi, psikologi 

industri, dan pengujian dan evaluasi. Validitas isi 

diuji untuk menentukan kesesuaian dan akurasi soal 

serta memperbaiki item sesuai saran ahli (jika ada). 

Hasil dari item-objective congruence (IOC) berkisar 

antara 0.8 dan 1, jadi isinya adalah dianggap valid. 

Menurut Sriklaub, Wongwanich, dan Wiratchai 

(2015). IOC lebih tinggi dari 0,70 dapat dianggap 

valid, sehingga hasil penilaian IOC dari keempat 

pakar tersebut signifikan. Mengenai uji konsistensi 

internal, instrumen diuji coba kan dengan kelompok 

sampel lain dari 30 karyawan yang serupa dengan 

sampel dalam studi utama. Hasil yang dihasilkan 

Koefisien alpha Cronbach 0,81-0,88, sedangkan 

Corrected item-total correlation (CITC) faktor 

perundungan pekerjaan berkisar dari 0,54-0,76, faktor 

perundungan personal dari 0,42-0,74, dan faktor 

perundungan fisik dari 0,60-0,77. 

Henrysson (1963)  menyatakan bahwa CITC 

harus lebih dari 0,40; Oleh karena itu, hasil validitas 

konten menunjukkan diskriminasi yang sangat baik. 

Koefisien reliabilitas (alpha Cronbach) digunakan 

untuk menguji reliabilitas dan konsistensi internal 

dan menilai tingkat item sebagai homogen. Bonett 

dan Wright, (2015) mengusulkan bahwa koefsisien 

alpha harus lebih dari 0,30; Oleh karena itu, koefisien 

alfa item lebih dari kriteria yang diberikan, dengan 
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pekerjaan-terkait perundungan di 0,915, 

perundungan terkait personal di 0,946, dan 

perundungan terkait fisik 0.864 (Tabel 1, 2 dan 3). 

Oleh karena itu, hasil ini menunjukkan bahwa item 

skala terdapat internal konsistensi dan merupakan 

pengukuran yang andal. 
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Tabel 3.1. Validitas dan Reliabilitas Perundungan Pekerjaan 
Definisi Isu utama Notasi Deskripsi IOC CITC Alfa 

Perundungan pekerjaan  
Mengacu pada perilaku yang 
menghalangi seseorang 
mengakses informasi penting, 
menghalangi mereka 
operasi kerja, tugaskan 
pekerjaan yang atau pekerjaan 
yang tidak membutuhkan 
tenggat waktu, abaikan 
komentar atau saran, awasi 
bekerja terlalu ketat atau menilai 
kinerja dengan tidak adil 

Menghalangi akses  
informasi penting 

PR1 Saya terhalang dari 
mengakses pekerjaan 
informasi penting 

1,00  0,76 0,88 

Menghalangi operasi 
kerja 

PR2 Saya terhalang sedang 
bekerja operasi 

0,80  0,79 

Penugasan bekerja di 
bawah kemampuan 

PR3 Saya ditugaskan bekerja 
di bawah kemampuan 
saya 

1,00  0,92 

Penugasan 
beban kerja berlebihan 

PR4 Saya ditugaskan dengan 
beban kerja berlebihan 

1,00  0,63 

Mengabaikan 
komentar atau saran 

PR5 Komentar saya atau saran 
diabaikan 

1,00  0,54 
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Tabel 3.2. Validitas dan Reliabilitas Perundungan Personal 
Definisi Isu utama Notasi Deskripsi IOC CITC Alfa 

Perundungan personal  

Mengacu pada perilaku 
yang mengejek 
seseorang masalah 
personal, menyebar 
rumor atau gosip 
tentang masalah 
personal, fitnah 
dan menuduh, menekankan dan 
mengomentari seseorang 
kesalahan dan mengabaikan atau 
menunjuk permusuhan 

Ejekan PR6 Saya diejek 0,80 0,42 0,82 
Isu menyebar dan 
gosip 

PR7 Saya dituduh menyebar 
rumor dan bergosip 

1,00 0,72 

Fitnah dan 
tuduhan 

PR8 Saya difitnah 
dan tertuduh 

1.00 0,65 

Penekanan pada 
kesalahan 

PR9 Kesalahan saya 
ditekankan 
terus menerus 

1.00 0,74 

Komentar kesalahan PR10 Kesalahan saya 
berkomentar atas 
terus menerus 

1.00 0,65 
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Tabel 3.3. Validitas dan Reliabilitas Perundungan Fisik 
Definisi Isu utama Notasi Deskripsi IOC CITC Alfa 

Perundungan fisik 

Mengacu pada perilaku berteriak 
area personal, mendorong 
mereka, menghalangi jalan 
mereka dan mengancam 
serangan 

Ketidaktahuan atau 
permusuhan 

PR11 Saya diabaikan atau 
dirawat di a 

cara bermusuhan. 

1,00 0,77 0,81 

Berteriak  PR12 Saya berteriak  1,00 0,60 

Perilaku Berbahaya  

 
PR13 Saya dirawat di sebuah 

yang tidak pantas cara 
seperti dengan jari- 
menunjuk, pelanggaran 
area personal, fisik 
mendorong dan 
pemblokiran kemajuan 

1,00 0,61 

Secara fisik terancam 
atau terserang 

PR14 Saya terancam atau 
diserang 

0,80 0,69 
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Untuk meminimalkan ketidakakuratan akibat 

bias respons sosial para responden (Harman, 2014). 

Uji faktor tunggal digunakan untuk mengidentifikasi 

varians metode umum dari faktor-faktor yang sejalan 

dengan Antonia, Moreno, Haro, Ortega-egea, dan 

Moreno (2015). Analisis komponen utama 

memberikan faktor personal dengan 48,98% 

perbedaan kumulatif. (Malhotra et al., 2016) mencatat 

bahwa skor faktor tunggal Harman untuk varian total 

kurang dari 50% menyarankan bahwa bias metode 

umum (CMB) tidak memengaruhi data.  

3.2 Pengujian Item dengan EFA  

Tujuan dari fase ini adalah untuk mengurangi 

dan mengklasifikasikan jumlah item untuk EFA. 

Tujuh belas pertanyaan atau item dipelajari (Tabel 1, 

2 dan 3). Populasi target adalah 20.907 karyawan yang 

dipilih dari halaman penggemar pengelolaan dan 

pengembangan sumber daya manusia. Ukuran 

sampel ditentukan menurut Watkins, (2018) dengan 

proporsi 1:20 (yaitu 20 responden per satu variabel 

manifes). Ada 14 item jadi ukuran sampel minimal 

340. Kuesioner dikirim secara online ke email yang 

dipilih karyawan sesuai dengan skema pengambilan 

sampel. Responden yang melengkapi dan 

mengembalikan kuesioner menerima stiker untuk 

mengobrol dalam program Line. 

Jumlah responden 340 atau tingkat tanggapan 

68%. Kelompok sampel adalah 69,7% perempuan dan 

30,3% laki-laki. Seperempat dari mereka berusia lebih 
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dari 40 tahun (26,8%), 21,5% berusia antara 20-25 

tahun, 17,8% dan 17,4% berusia antara 31-35 dan 36-

40tahun, dan 16,5% berusia antara 26-30 tahun. Dalam 

hal status perkawinan, dua pertiganya lajang (63,8%). 

Dalam hal status perkawinan, dua pertiga lajang 

(63,8%). Tingkat pendidikan sampel terbanyak adalah 

sarjana (67,1%). Sisanya, 26,5% memiliki gelar 

master,4,1% memiliki gelar sarjana dan 2,4% memiliki 

gelar doktor. Mengenai pekerjaan pengalaman, 42,9% 

responden telah bekerja selama lebih dari 10 tahun, 

17,4% selama 6-10 tahun, 15,3% selama kurang dari 1 

tahun, 14,4% selama 2-3 tahun, dan 10% selama 4-5 

tahun. Mengenai posisi pekerjaan, 53,2% adalah 

karyawan, 19,4% manajer, 16,8% supervisor, 

dan10,6% karyawan senior. 

Item penelitian dianalisis untuk menentukan 

apakah mereka menampilkan multikolinieritas. 

Sebelum analisis eksplorasi dan konfirmatori, metode 

pengujian Denis (2020) diterapkan. Ini menentukan 

bahwa korelasi item tidak lebih dari 0,90 dapat 

dipertimbangkan sebagai kriteria normal dan 

hubungan normal. Dalam penelitian ini, semua 14 

item diproduksi secara bivariat rentang korelasi 

antara 0,184 dan 0,872 tanpa nilai pasangan di atas 

kriteria. Karena itu, korelasi item konsisten dengan 

kriteria tes (Tabel 4). 
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Tabel 3.4. Koefisien Korelasi Perundungan di Tempat Kerja 

Catatan: ** menunjukkan p <. 01 
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Uji Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) digunakan 

untuk memeriksa kecukupan data untuk faktor 

penggunaan analisis. Menurut Henson dan Roberts 

(2006), nilai KMO 0,872 lebih dari 0,500 untuk 

menunjukkan kecukupan data yang diteliti. Uji 

Bartlett juga digunakan untuk memeriksa kecukupan 

analisis faktor atau apakah matriks korelasinya mirip 

dengan matriks identitas. Analisis menunjukkan nilai 

chi-square pada 783,224 dan derajat kebebasan 91 

(signifikan pada 0,000). Watkins (2018) menyatakan 

bahwa signifikansi statistik uji Bartlett harus lebih 

besar dari 0,050 (sig <0,050) untuk menunjukkan 

korelasi metrik yang signifikan antar item. 

Untuk analisis faktor eksplorasi, principal factor 

analysis (PFA) digunakan untuk menentukan varian 

total dengan mencari jumlah faktor terkecil yang 

dapat menjelaskan varian umum korelasi antar item, 

dengan kriteria pemilihan faktor yang ditetapkan 

pada nilai eigen lebih dari 1. Analisis tiga komponen 

ditemukan dengan varian akumulatif 67,033% dari 

varian total. Tabel 5 menunjukkan nilai eigen dari 

setiap faktor dalam urutan menurun. Berdasarkan 

Kaiser, nilai eigen dari ketiga komponen tersebut 

lebih dari 1 yaitu. 18,428, 12,220, dan 8,737 dengan 

kovariansi 67,033.  menggunakan metode varimax 

menjadi  factor loadings di setiap kolom faktor metrik 

maksimum. Dengan cara ini, faktor variabel 

sederhana dan faktor spesifik diperoleh untuk 
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menjelaskan faktor dengan lebih mudah (Watkins, 

2018) 

Tabel 3.5. Hasil EFA Perundungan di Tempat Kerja  
 Pertanyaan/Item Faktor 

Umum 
I II III 

PR1 0,610 0,747 0,193 0,117 

PR2 0,643 0,797 0,352 0,269 

PR3 0,749 0,837 0,150 0,159 

PR4 0,645 0,785 0,151 0,472 

PR5 0,710 0,780 0,184 0,262 

PR6 0,586 0,272 0,713 0,256 

PR7 0,740 0,156 0,833 0,149 

PR8 0,618 0,120 0,772 0,088 

PR9 0,774 0,108 0,857 0,168 

PR10 0,671 0,473 0,788 0,211 

PR11 0,673 0,182 0,102 0,794 

PR12 0,658 0,353 0,302 0,730 

PR13 0,630 0,531 0,220 0,762 

PR14 0,677 0,566 0,246 0,783 

Initial eigenvalues 18,428 12,220 8,737 

Varian (%) 24,378 24,226 18,429 

Kumulatif  (%) 67,033 

Catatan: Metode ekstraksi yang digunakan adalah principal 
factor analysis dan metode rotasi varimax dengan normalisasi 
Kaiser 

 
 

 



 

 26 Dr. Yumhi, S.T., M.M. 

Tabel 5 mengilustrasikan hasil EFA untuk ketiga 

komponen tersebut. Komponen pertama dari 

perundungan terkait pekerjaan termasuk item PR1, 

PR2, PR3, PR4, dan PR5 dengan factor loadings antara 

0,747 dan 0,837. Komponen kedua yang berhubungan 

dengan perundungan personal berisi item PR6, PR7, 

PR8, PR9, dan PR10 dengan loading factor antara 0,713 

dan 0,857. Komponen terakhir dari perundungan 

yang berhubungan dengan fisik terdiri dari item 

PR11, PR12, PR13, dan PR14 dengan factor loadings 

antara 0,730 dan 0,794. Turner dan Carlson (2003) 

menetapkan pemuatan faktor eksplorasi yang sesuai 

di lebih dari 0,500. Demikian pula dengan Hair et al., 

(2018) menganggap bahwa factor loadings harus lebih 

dari 0,500, sedangkan factor loadings 0,700 ke atas 

sangat baik. Dalam penelitian ini dilakukan faktor 

pembebanan antara 0,625 dan 0,840, dan hasilnya 

konsisten dengan kriteria penentu EFA.  

Di akhir tahap 2, pertanyaan penelitian pertama, 

“Apa variabel perundungan tempat kerja ”, dijawab. 

Itu adalah; perilaku yang terkait dengan pekerjaan, 

terkait personal, dan terkait fisik diuji secara statistik 

untuk menjadi tiga variabel perundungan di tempat 

kerja. 

3.3 Konfirmasi Validitas Variabel 

Fase ini untuk mengkonfirmasi variabel 

menurut konsep dan teori oleh menggunakan CFA 

(detail di bawah), yang digunakan Lisrel 8.8 untuk 

menguji fase ini. CFA digunakan untuk 
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mengkonfirmasi model struktural dari tiga 

komponen untuk memeriksa apakah ada faktor nyata 

menurut konsep teoritis dan data empiris. Indeks 

item-kesesuaian tujuan dihitung dengan chi-square 

(χ2), chi-square relatif (χ2/df), goodness of fit index 

(GFI), adjusted goodness of fit index (AGFI), comparative 

fit index (CFI), standard root mean square residual 

(SRMR) dan root mean square error of approximation 

(RMSEA) (Martynova, West, & Liu, 2017). 

Pembebanan faktor dibandingkan dengan data 

empiris untuk menentukan pembebanan tiga variabel 

menggunakan second order confirmatory factor analysis. 

First order confirmatory factor digunakan untuk 

menemukan validasi variabel apakah item PR1, PR2, 

PR3, PR4, dan PR5 merupakan indikator 

perundungan pekerjaan; PR6, PR7, PR8, PR9, dan 

PR10 adalah indikator perundungan personal; dan 

PR11, PR12, PR13, dan PR17 adalah indikator 

perundungan fisik. Selanjutnya, second order 

confirmatory factor analysis digunakan untuk 

memeriksa apakah perundungan pekerjaan, 

perundungan personal, dan perundungan fisik 

adalah variabel perundungan di tempat kerja. 

Gambar 1 dan 2 menunjukkan kesesuaian antara 

model dan data empiris dengan nilai dari χ2 = 

120.473, df = 98, p = 0,061, χ2/df = 1,229, GFI = 0,961, 

AGFI = 0,938, TLI = 0,992, CFI= 0.994 dan RMSEA = 

0.026. Hasilnya konsisten dengan Martynova et al., 

(2017) menjelaskannya χ2 / df harus kurang dari 2 
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dan p- nilainya harus lebih dari 0,050, sedangkan GFI, 

AGFI, TLI dan CFI harus lebih dari 0,900 atau 

mendekati 1.000 dengan RMSEA tidak lebih dari 

0,050 

 
 
First Order 
 

 
 

Chi-square = 75,20, df = 74, p = 0.43940, Chi-square /DF = 1,02, 
GFI = 0.92, AGFI = 0.88, PGFI = 0.65, RMSEA = 0.012 

Gambar 1. Model Pengukuran Perundungan di 
Tempat Kerja 
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Second Order 

 
 
Chi-square = 75,20, df = 74, p = 0.43940, Chi-square /DF = 1,02, 
GFI = 0.92, AGFI = 0.88, PGFI = 0.65, RMSEA = 0.012 

Gambar 2. Model Struktur Perundungan di Tempat 
Kerja 
 

Semua 14 item diuji dengan CFA. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa perundungan terkait 

pekerjaan (Faktor I) untuk item PR1-PR5 memiliki 

faktor pembebanan antara 0,621 dan 0,797. 

Perundungan terkait personal (Faktor II) untuk item 

PR6-PR10 memiliki faktor beban antara 0,752 dan 

0,897, dan perundungan fisik (Faktor III) untuk item 

PR11-PR14 memiliki loadings factor antara 0,659 dan 

0.837. Nilai R2 berada di antara 0,385 dan 0,805. Dalam 

analisis faktor orde kedua, perundungan pekerjaan, 

personal, dan fisik memiliki masing-masing loading 
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factor 0,66, 0,62, dan 0,70. Dari analisis variabel first 

dan second order, semuanya loading factor signifikan 

karena loading factor lebih dari 0,300 ( p- nilai <0,05) 

(Kim & Mueller, 1978) lihat Tabel 6.  
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         Tabel 3.6 Hasil First Order Confirmatory Factor Analysis 
Indikator Utama (Variabel laten) Indikator/Item Loading Factor  R2 

Pekerjaan (PK) 
β = -0.66 
R2 = 0,43 

PR1 0,72 0,50 

PR2 0,71 0,52 

PR3 0,84  0.70 

PR4 0,75  0.56 

PR5 0,81 0,65 

Personal (PS) 
β = -0,62 
R2 = 0.38 

PR6 0,69  0.47 

PR7 0,83  0,69 

PR8 0,71  0.50 

PR9 0,85  0,72 

PR10 0,77  0.59 

Fisik (FS) 
β =- 0,70 
R2 = 0,49 

PR11 0,76  0,57 

PR12 0,70  0.50 

PR13 0,69  0.46 

PR14 0,73 0,53 

 



 

 32 Dr. Yumhi, S.T., M.M. 

Dalam menentukan composite reliability (CR) 

validitas variabel menunjukkan bahwa perundungan 

pekerjaan, perundungan personal, dan perundungan 

fisik masing-masing adalah 0,88, 0,88, dan 0,86 (Tabel 

5). Menurut kriteria Hair et al. (2011), composite 

reliability harus lebih dari 0,70; Oleh karena itu, hasil 

composite reliability dalam penelitian ini dianggap 

cocok. Fornell dan Larcker (1994) mengemukakan 

bahwa average variance extracted (AVE) harus lebih 

dari 0,50 untuk dianggap cukup. Dalam studi ini, 

AVE berkisar antara 0,59 dan 0,60. Nilai-nilai ini 

sesuai dengan kriteria. Convergent validity penelitian 

ini juga kuat pada pengukuran variabel (lihat Tabel 7) 
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Tabel 3.7  Hasil First and Second Order Confirmatory Factor Analysis 
 
Variabel Laten 

Variabel Manifes  
Validitas CFA First order Validitas CFA Second order 

Factor Loading CR AVE Factor Loading CR AVE 

     0,70 0,44 

Perundungan di Tempat 
Kerja 

   0,66   

1. Pekerjaan (PK)  0,88 0,59    

PR 1 0,72      
PR 2 0,71      
PR 3 0,84       
PR 4 0,75       
PR 5 0,81      

2. Personal (PS)  0,88 0,60 0,62   

PR 6 0,69       
PR 7 0,83       
PR 8 0,71       
PR 9 0,85       
PR 10 0,77       

3. Fisik (FS)  0,86 0,60 0.70   

PR 11 0,76      
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Variabel Laten 

Variabel Manifes  
Validitas CFA First order Validitas CFA Second order 

Factor Loading CR AVE Factor Loading CR AVE 
PR 12 0,70      
PR 13 0,69      
PR14 0,73      
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Validasi instrumen dapat memastikan 

keakuratan pengukuran sesuai dengan konsep 

teoritis yang disebutkan di atas. Validasi lain 

menggunakan validitas diskriminan juga dilakukan 

berdasarkan saran dari Fornell dan Larcker (1994). 

Demikian, akar kuadrat AVE harus lebih tinggi dari 

korelasi antara variabel yang relevan dan variabel 

baris dan kolomnya yang sesuai. Validitas 

ditunjukkan dengan adanya akar kuadrat AVE 

seperti yang ditunjukkan pada elemen diagonal 

utama lebih besar dari hubungannya variabel baris 

dan kolom yang sesuai; ini ditunjukkan pada Tabel 8. 

Tabel 3.8 Analisis Validitas Diskriminan 
Variabel Pekerjaan Personal Fisik 

Pekerjaan 0,83   
Personal 0,28 0,85  
Fisik 0,22 0,27 0,86 

Catatan: nilai dalam tanda cetak tebal mewakili akar kuadrat 
AVE. 

 
Pada Tahap 3, pertanyaan penelitian kedua, 

“Bagaimana efektivitas sebuah instrumen untuk 

mengukur perundungan di tempat kerja 

dikonfirmasi? ”, dijawab. Pada dasarnya, hasil 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) menunjukkan 

bahwa instrumen menggunakan tiga variabel 

tersebut (pekerjaan, personal, dan fisik) dapat 

digunakan untuk mengukur perundungan tempat 

kerja secara efektif 
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BAB IV 

PEMBAHASAN 

4.1 Perundungan di Tempat kerja 

Perundungan di tempat kerja mengacu pada 

perilaku agresif, tidak masuk akal, atau negatif di 

tempat kerja (Tuckey et al., 2017). Perilaku yang 

melecehkan dan tidak pantas tersebut sering 

diarahkan pada orang yang lebih lemah atau 

bawahan dan tidak mampu membela diri (Rai & 

Agarwal, 2018). Menurut bukti teoritis dan empiris, 

perundungan di tempat kerja adalah dibagi menjadi 

tiga variabel: perundungan pekerjaan, perundungan 

personal, dan perundungan fisik (Samsudin et al., 

2019; Magee et al., 2017; Rai & Agarwal, 2020). Hasil 

data empiris dan analisis konsisten dengan konsep 

teori ini, ditentukan dari validasi variabel dengan 

menggunakan analisis faktor konfirmatori. Setiap 

loading factor juga memberikan nilai signifikan yang 

tinggi dengan semua item variabel.  

Instrumen pengukuran perundungan di tempat 

kerja meliputi 14 item yaitu dikembangkan dan 

ditingkatkan sesuai dengan konsep penelitian yang 

ada. Item-item ini telah diuji validitas isi dan 

reliabilitas oleh empat pakar. Selanjutnya, mereka 

diperiksa secara menyeluruh analisis faktor 

eksplorasi dan konfirmatori, dan tiga variabel 

ditemukan konsisten dengan bukti empiris. Variabel 

pertama dari perundungan terkait pekerjaan terdiri 

dari lima item, yang berfokus pada pemeriksaan atau 
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pengukuran perilaku yang tidak pantas atau 

perundungan karyawan dalam operasi kerja 

berdasarkan konsep Samsudin et al. (2019), 

Meriläinen, Kõiv, dan Meriläinen (2017), dan Rai dan 

Agarwal (2018). Kedua variabel perundungan terkait 

pribadi termasuk enam item yang diuji untuk 

validitas konten dan reliabilitas sebelum pelajaran 

utama. Item ini dinilai menggunakan faktor 

eksplorasi dan konfirmatori analisis serta validasi 

diskriminan. Hasilnya konsisten dengan semua 

kriteria dan instrumen memiliki keandalan tinggi 

untuk mengukur perundungan personal, terkait 

perilaku tidak pantas yang membuat seseorang 

merasa tidak enak atau kehilangan kepercayaan. 

Temuan ini sejalan dengan Liang dan Yeh, (2020) dan 

Magee et al. (2017). Variabel terakhir, perundungan 

fisik terdiri dari empat item yang diuji validitas dan 

reliabilitas isi sebelum studi utama. 

Mereka diperiksa melalui analisis faktor 

eksplorasi dan konfirmatori, dan hasilnya 

membuktikan bahwa instrumen ini konsisten dengan 

bukti empiris. Skala perundungan fisik, baik 

perundungan langsung dan tidak langsung sebagai 

perilaku negatif yang mengancam seseorang atau 

menyakiti mereka secara fisik. Temuan ini sejalan 

dengan Younan (2018) dan Rai dan Agarwal (2020). 

Hasil pengembangan instrumen sesuai dengan 

konsep teoritis dan penelitian terdahulu. Oleh karena 

itu, instrumen pengukuran yang dikembangkan ini 
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valid dan reliabel untuk mengukur perundungan di 

tempat kerja secara komprehensif. 

4.2 Keterbatasan Penelitian 

Temuan studi memiliki beberapa keterbatasan 

terkait instrumen pengukuran perundungan di 

tempat kerja. Pertama, jawaban responden mungkin 

memiliki beberapa bias persepsi di dalamnya 

penilaian diri sendiri menyebabkan kesalahan dalam 

analisis yang dihasilkan. Item juga bisa 

dikembangkan di keduanya aspek positif dan negatif 

untuk mengetahui apakah responden benar-benar 

memahami kuesioner item dan menentukan bias. 

Kedua, penelitian ini melibatkan penelitian ilmu 

sosial dalam mengukur persepsi tentang sikap dan 

perilaku. Dalam konteks aplikasi lainnya, kesalahan 

dapat ditemukan saat menganalisis hasil validitas 

dan reliabilitas. Connelly, Ones, dan Hülsheger (2017) 

mengemukakan bahwa peneliti ilmu sosial harus 

menyadari persepsi dalam konteks studi seperti 

budaya, bahasa, nilai sosial, norma, dan sistem 

ekonomi. Faktor-faktor yang berbeda ini dapat 

mempengaruhi secara negatif validitas dan 

reliabilitas skala yang dikembangkan. Dalam 

masyarakat Indonesia, beberapa ejekan dapat 

dianggap sebagai 'bukan perundungan' tapi 

sosialisasi normal. Oleh karena itu, perilaku seperti 

itu dapat membatasi generalisasi penelitian tentang 

persepsi responden. Akibatnya, kesalahan dapat 

terjadi di berbagai tempat konteks serta dalam 
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aplikasi instrumen untuk beragam budaya, bahasa, 

masyarakat, nilai, norma, dan sistem ekonomi yang 

menurunkan keandalan skala. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN IMPLIKASI 

5.1 Simpulan 

Temuan penelitian ini menunjukkan respons 

positif terhadap empat pertanyaan penelitian yang 

dikemukakan dalam tujuan penelitian. Untuk 

menjawab pertanyaan pertama, perundungan di 

tempat kerja terdiri dari tiga variabel yang terkait 

pekerjaan, personal, dan fisik. Jawaban untuk yang 

kedua pertanyaan kedua, ketiga, dan keempat 

dikonfirmasi dengan metode structural equational 

modelling (SEM), dan hasil menunjukkan bahwa 

ketiga variabel yang digunakan untuk mengukur 

perundungan di tempat kerja adalah sesuai. Hasil 

penelitian memberikan kontribusi pengetahuan yang 

signifikan untuk pengembangan organisasi dalam 

kaitannya dengan pengaruh perundungan di tempat 

kerja terhadap produktivitas. Namun, diperlukan 

penelitian lebih lanjut untuk meningkatkan 

pengukuran dalam konteks budaya, dan lokasi 

tempat kerja tampaknya memengaruhi variasi di 

tempat kerja perundungan. Lebih banyak studi 

komparatif tentang perundungan di tempat kerja 

akan memberikan kontribusi di bidang sumber daya 

manusia, perilaku organisasi, dan manajemen. 
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5.2 Implikasi 

5.2.1 Implikasi teoretis 

Hasil dari mempelajari perilaku perundungan 

di tempat kerja konsisten dengan konsep dan teori 

penelitian sebelumnya. Pengajar dapat menggunakan 

hasil ini untuk menjelaskan perundungan di tempat 

kerja tiga dimensi sebagai perundungan pekerjaan, 

personal, dan fisik. Perundungan Tempat kerja sering 

terjadi sebagai perilaku negatif atau agresif yang 

membuat seseorang cemas atau bekerja di bawah 

tekanan. Perilaku perundungan seperti itu dapat 

menyebabkan orang yang dirundung untuk 

menghasilkan dampak negatif pada orang lain (Hsu, 

Liu, & Tsaur, 2019). Oleh karena itu, perundungan di 

tempat kerja memengaruhi keefektifan operasi kerja. 

Temuan studi ini akan berguna bagi akademisi untuk 

menjelaskan fenomena perilaku perundungan di 

tempat kerja, terutama dalam konteks Indonesia. 

Sebuah instrumen adalah dikembangkan dengan 14 

item dan diuji secara statistik menggunakan analisis 

eksplorasi dan konfirmatori untuk mengukur 

perundungan pekerjaan, perundungan personal, dan 

perundungan fisik. Itu pengukuran baru 

perundungan di tempat kerja penelitian ini konsisten 

dengan teori keberadaan, konsep, dan data empiris. 

Instrumen ini dapat dipelajari lebih lanjut dengan 

fokus pada pemeriksaan dan pengukuran perilaku 

perundungan di tempat kerja sebagai variabel 

independen untuk mengukur tingkat perundungan 
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di tempat kerja atau tes terhadap variabel lain 

misalnya pekerjaan karyawan kinerja, komitmen 

organisasi, perilaku warga organisasi. Variable 

perundungan Tempat kerja dapat dipelajari sebagai 

variabel independen, dependen, atau mediasi yang 

dapat mempengaruhi dan menengahi. Hasil dapat 

digunakan untuk menjelaskan aspek perilaku 

perundungan di tempat kerja dalam istilah yang jelas 

dan akurat. Beberapa kemungkinan lain adalah 

menggunakan instrumen di negara Asia lainnya, 

serta negara Barat. 

5.2.2 Implikasi praktis 

Studi ini memperluas kerangka konsep dan teori 

yang ada tentang perundungan di tempat kerja dari 

konteks Barat ke Asia. Instrumen itu dikembangkan 

dengan cermat bagi manajer, pengembang sumber 

daya manusia, ahli perilaku organisasi, dan praktisi 

dapat menggunakannya untuk mengukur tingkat 

perundungan di tempat kerja. Hasil dapat dianalisis 

untuk menentukan tingkat perundungan di tempat 

kerja, menawarkan pedoman untuk memecahkan 

masalah, dan juga meningkatkan pengaruh 

kesadaran akan perundungan di tempat kerja. Hasil 

studi juga dapat digunakan untuk menjelaskan 

perundungan di tempat kerja sebagai indikator 

tingkat perundungan. Manajer, pengembang sumber 

daya manusia, perilaku organisasi, dan praktisi dapat 

menggunakan hasil ini untuk memecahkan masalah 

dan meningkatkan 
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