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Abstract  

Human resources are important in a company. Companies generally employ employees according to their respective 

capacities. Being an employee requires someone to adapt in the workplace, because they are sometimes placed in various 

divisions that require cooperation and good relationships with other people. However, workplace bullying also often occurs 

by co-workers or other seniors, so this is an important thing that must also be paid attention to, because it can hinder many 

things, including the performance of employees who experience this. This research aims to determine the relationship 

between self-esteem and workplace bullying employees in PT. X in Padang City. The independent variable in this research is 

self-esteem while the dependent variable is workplace bullying. The measuring instruments used in this research are the self-

esteem scale and the workplace bullying scale. The sampling technique in this research used a saturated sampling technique. 

The sample in this research was 108 employees of the company. Validity and reliability testing in this research used the 

Cronbach's Alpha technique. The validity coefficient results on the self-esteem scale move from rix=0.327 to rix=0.783 with 

a reliability coefficient value of α=0.914, while the validity coefficient results on the workplace bullying scale move from 

rix=0.393 to rix=0.782 with a reliability coefficient value of α=0.927 . Based on data analysis, a correlation value of -0.663 

was obtained with a significance level of 0.000, which means the hypothesis was accepted. This shows that there is a strong 

and significant relationship between self-esteem and workplace bullying employees in PT. X in the city of Padang. 
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Abstrak 

Sumber daya manusia merupakan hal yang penting dalam sebuah perusahaan. Perusahaan pada umumnya memperkerjakan 

karyawan sesuai dengan kapasitasnya masing-masing. Menjadi karyawan membuat seseorang harus beradaptasi di tempat 

kerja, karena terkadang ditempatkan di berbagai divisi yang membutuhkan Kerjasama dan hubungan yang baik dengan 

orang lain. Namun, workplace bullying juga kerap terjadi yang dilakukan oleh rekan kerja ataupun senior lainnya, sehingga 

ini menjadi hal penting yang juga harus diperhatikan, karena dapat menghambat banyak hal termasuk kinerja karyawan 

yang mengalami hal tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara self- esteem dengan 

workplace bullying pada karyawan PT. X di Kota Padang. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah self-esteem 

sedangkan variabel terikat adalah workplace bullying. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala self-

esteem dan skala workplace bullying. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling 

jenuh. Sampel dalam penelitian ini adalah 108 karyawan perusaahan tersebut. Uji validitas dan reliabilitas pada 

penelitian ini menggunakan teknik Alpha Cronbach. Hasil koefisien validitas pada skala self-esteem bergerak dari 

rix=0,327 sampai dengan rix=0,783 dengan nilai koefisien reliabilitas α=0,914 sedangkan hasil koefisien validitas pada 

skala workplace bullying bergerak dari rix=0,393 sampai dengan rix=0,782 dengan nilai koefisien reliabilitas α=0,927. 

Berdasarkan analisis data, diperoleh nilai korelasi sebesar -0,663 dengan taraf signifikansi 0,000 yang berarti hipotesis 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara self-esteem dengan workplace 

bullying pada karyawan PT. X di kota Padang. 

Kata kunci:  self-esteem, workplace bullying, karyawan, PT. X, Padang  
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1. Pendahuluan  

Perusahaan adalah suatu badan yang didirikan oleh 

seseorang atau sekelompok orang atau badan lain yang 

bidang kegiatannya adalah produksi dan distribusi. 

Kemampuan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan 

perusahaan merupakan suatu prestasi bagi manajemen 

perusahaan tersebut.  Perusahaan juga selalu 

mempunyai tujuan dalam meningkatkan produktivitas 

organisasi dari segi sumber daya manusia. Suatu 

perusahaan mempunyai beberapa komponen utama 

yang terdiri dari sumber daya manusia, teknologi, 

metode kerja dan struktur organisasi. Pada suatu 

perusahaan komponen-komponen tersebut merupakan 

satu keterkaitan dalam upaya meningkatkan 

kinerjanya. Sumber   daya manusia merupakan 

elemen-elemen yang utama dalam organisasi 

dibandingkan dengan elemen yang lain seperti modal, 

teknologi dan uang [1]. 

Sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, 

mampu, dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan 
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organisasi. Sumber daya manusia (SDM) memiliki 

fungsi sebagai aset sehingga harus   dilatih   dan   

dikembangkan   kemampuannya [2]. Ruang lingkup 

sumber daya manusia secara umum membahas hal-hal 

berkaitan dengan manusiawi termasuk di dalamnya 

adalah karyawan.  

Undang-Undang Tahun 1969 tentang Ketentuan- 

Ketentuan Pokok Mengenai Tenaga Kerja dalam pasal 

1 dikatakan bahwa karyawan adalah tenaga kerja yang 

melakukan pekerjaan dan memberikan hasil kerjanya 

kepada pengusaha yang mengerjakan dimana hasil 

karyanya itu sesuai dengan profesi atau pekerjaan atas 

dasar keahlian sebagai mata pencariannya. Manajemen 

sumber daya manusia adalah sebuah rangkaian 

aktivitas di dalam sebuah organisasi yang diarahkan 

untuk menarik, mengembangkan, dan 

mempertahankan tenaga kerja yang efektif. Penjelasan 

tersebut menunjukkan bahwa untuk mengembangkan 

serta mempertahankan tenaga kerja yang efektif 

perlunya perhatian dalam memastikan telah 

berjalannya proses-proses yang bertujuan 

memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim dan 

organisasi [3]. Selain manajemen kinerja yang baik, 

perusahaan juga harus memperhatikan keselamatan 

dan kesehatan karyawan serta hubungan kerja yang 

baik antar karyawan.  Namun sering terjadinya 

perselisihan terhadap karyawan yang membuat 

hubungan antar karyawan menjadi buruk sehingga 

membuat satu sama lain saling bermusuhan, hal ini 

dapat menyebabkan adanya workplace bullying [2]. 

Bullying adalah bentuk-bentuk perilaku kekerasan 

dimana terjadi pemaksaan secara psikologis ataupun 

fisik terhadap seseorang atau sekelompok orang yang 

lebih “lemah” oleh seseorang atau sekelompok orang. 

Pelaku   bullying   yang   biasa   disebut   bully   bisa 

seseorang, bisa juga sekelompok orang, ataupun 

mereka mempersepsikan dirinya memiliki power 

(kekuasaan) untuk melakukan apa saja terhadap 

korbannya. Korban juga mempersepsikan dirinya 

sebagai pihak yang lemah, tidak berdaya dan selalu 

merasa terancam oleh bully [4]. 

Bullying merupakan situasi dimana seseorang berulang 

kali dan selama periode waktu tertentu terpapar 

tindakan negatif, yaitu adanya tindakan kekerasan yang 

terus menerus, komentar ofensif atau menggoda, 

cemoohan atau pengecualian sosial yang dilakukan 

oleh rekan kerja, pengawas atau bawahan [5]. Secara 

umum, perilaku bullying di tempat kerja didefinisikan 

sebagai perilaku negatif dilingkup kerja yang 

dilakukan secara persisten (memiliki kemampuan) 

dalam rentang waktu panjang dan   bertujuan   

menyakiti   pihak   lain   secara   fisik maupun 

psikologis [6]. Perilaku bullying sangat tidak 

dibenarkan, karena dapat berakibat tidak baik sebagai 

korban bullying, apalagi hal tersebut dilakukan 

ditempat kerja, pastinya akan berdampak tidak baik 

bukan hanya dari segi psikologis, namun juga kinerja 

korban bullying. 

Workplace bullying merupakan perlakuan tidak etis 

dan tidak menyenangkan dari orang lain yang terjadi 

berulang kali di tempat kerja atau sebuah tindakan 

agresif dan tidak rasional yang dilakukan individu atau 

organisasi terhadap seseorang secara terus menerus, 

dan juga adanya ciri workplace bullying, yaitu 

mengkritik tanpa kejelasan, menghina, merendahkan 

atau memandang rendah orang lain dan mengancam 

[6]. Workplace   bullying   diartikan   sebagai perilaku 

yang dilakukan secara berulang yang dapat melukai 

dan mengancam kesehatan psikis dan fisik karyawan 

[7].  Sumber lain menerangkan bahwa workplace 

bullying adalah harassing (perilaku mengganggu), 

offending (menyerang), socially excluding someone 

(mengeluarkan seseorang dari kelompok sosial) atau 

perilaku-perilaku yang dapat berpengaruh negatif  

terhadap  suatu  pekerjaan seseorang yang dilakukan  

secara  berulang dan  terus  [8]. Berdasarkan beberapa 

sumber yang telah dijelaskan, dapat diambil 

kesimpulan bahwa workplace bullying adalah suatu 

tindakan kekerasan fisik maupun non fisik yang 

dilakukan seorang pegawai terhadap pegawai lainnya.  

Workplace-bullying penting diperhatikan karena 

pembulian di tempat kerja bisa menjadi ancaman serius 

bagi individu yang menjadi target korban. Pekerja 

yang mengalami penyiksaan di tempat kerja akan 

mengalami hal-hal yang berkaitan dengan kesehatan 

fisik dan psikologis, seperti distres, cemas, panik   

attack, depresi, gangguan   tidur, perasaan terasing di 

tempat kerja, serta mengalami hal-hal yang berkaitan 

dengan pekerjaan, seperti berkurangnya kualitas  

performa kerja, hilangnya  kepercayaan  diri, hilangnya  

konsentrasi,  dan  kesulitan  dalam pengambilan 

keputusan sehingga terjadinya keinginan berpindah 

kerja [9]. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi workplace bullying, 

yaitu kurangnya kompetensi sosial, yaitu kebanyakan 

perilaku workplace bullying kurang memiliki 

kompetensi sosial yang   kurang   baik, dimana   pelaku   

tidak   dapat menerima   hadirnya   karyawan   baru   

karena   takut apabila menggangu posisi dalam bekerja. 

Faktor kepribadian yaitu kepribadian sulit yang 

dimiliki oleh pelaku seperti psikopat, otoriter, impulsif, 

individu yang memilki kepercayaan diri tinggi, dan 

pada umumnya bersifat agresif. Faktor budaya 

organisasi yaitu tempat kerja pelaku dan korban 

memandang bahwa perilaku workplace bullying adalah  

perilaku yang wajar dan biasa dilakukan sehingga tidak 

melanggar moral atau bahkan pelaku dulunya pernah 

menjadi  korban  perilaku workplace bullying. Faktor 

diatas mengasumsikan kepribadian sebagai salah satu 

faktor penting yang mempengaruhi terjadinya 

workplace bullying. 
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Salah satu faktor penyebab terjadinya workplace 

bullying yang lainnya adalah kepribadian dari pelaku 

maupun korban. Self-esteem sebagai keseluruhan 

evaluasi diri seseorang atau rasa harga diri [10].  Self-

esteem sebagai penilaian atau evaluasi   secara   positif 

atau negatif terhadap   diri sendiri.  Self-esteem yang 

dibentuk oleh seseorang terhadap dirinya sendiri 

terbagi menjadi dua hal yaitu positif dan negatif [11]. 

Self-esteem yang positif menjadikan individu mampu 

mengatasi kecemasan, kesepian, dan penolakan sosial, 

maka semakin positif self-esteem seseorang, maka 

individu   tersebut   semakin   merasa   diterima   dan 

menyatu dengan orang-orang di sekitarnya. Penyebab 

utama seseorang memiliki self-esteem yang rendah 

adalah karena seseorang tersebut tidak diberi dukungan 

emosional dan penerimaan sosial yang memadai [12]. 

Orang dengan self-esteem yang rendah memiliki 

permasalahan dalam hidupnya, seperti misalnya 

penghasilan yang lebih sedikit, penyalahgunaan obat, 

dan lebih cenderung tertekan [13]. Setiap karyawan 

pada sebuah perusahaan memiliki tingkat self-esteem 

yang berbeda. Perbedaan tersebut menjadikan cara 

bekerja dan penyelesaian masalah dalam bekerja 

seorang karyawan menjadi bervariasi. Seseorang yang 

memiliki self-esteem yang tinggi akan memiliki 

motivasi dan performa kerja yang tinggi dalam bekerja 

daripada seseorang yang memiliki self-esteem rendah. 

Penelitian yang dilakukan pada 2.200 karyawan di 

Norwegia menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 

self-esteem yang rendah, tingginya kecemasan sosial, 

dan kurangnya kompetensi dalam bersosialisasi 

biasanya menjadi korban dalam workplace bullying 

[7].  

1.1. Workplace Bullying 

Workplace bullying juga didefinisikan sebagai perilaku 

negatif yang menyakitkan dan dilakukan secara 

berulang atau perilaku fisik, verbal atau intimidasi 

psikologis yang meliputi kritik dan hinaan atau 

memberikan efek takut, distress   atau   menyakiti   

individu lain, yang juga mengacu pada proses 

interpersonal dimana salah satu individu akan terpojok 

pada situasi yang tidak berdaya setelah menjadi target 

perilaku yang negatif yang tersembunyi dan sistematis 

[14]. Perilaku bullying juga dapat terjadi di lingkungan 

kerja, hal ini merupakan suatu hal negatif yang 

cenderung di lakukan secara berulang kali kepada 

seorang karyawan serta dapat menimbulkan rasa tidak 

berdaya sehingga berakibat pada kinerja karyawan 

karena merasa tertekan [15]. Bullying merupakan 

situasi dimana seseorang berulang kali   dan   selama   

periode   waktu   tertentu   terpapar tindakan 

merugikan, yaitu adanya tindakan kekerasan yang terus 

menerus, komentar ofensif atau menggoda, cemoohan 

atau pengecualian sosial yang dilakukan oleh rekan 

kerja, supervisor atau bawahan [16]. 

1.2. Aspek Workplace Bullying 

Perilaku negatif yang berulang merupakan tindakan-

tindakan   kasar   baik   verbal   maupun   fisik   yang 

dilakukan oleh seseorang dengan bertujuan untuk 

membuat    kerugian, kejahatan, kerusakan    pada 

seseorang yang lain. Perilaku tidak etis yang 

menunjukkan tindakan seseorang individu yang 

bersifat negatif dan dilakukan secara berulangkali. 

Perilaku atau tindakan negative yang sering terjadi 

dalam hal ini yang dimaksud adalah perilaku yang 

negatif tersebut pasti ditunjukkan atau dilakukan dalam 

keseharian di tempat kerja.  Muncul dalam rentang 

waktu yang sering merupakan tindakan dengan 

mengulangi perilaku yang merugikan orang lain secara 

berulang serta seringkali dilakukan. Melibatkan 

kekuatan yang tidak seimbang kekerasan yang 

melibatkan ketidak seimbangan kekuatan seperti 

kelompok mayoritas yang melakukan tindakan yang 

kasar/tidak baik kepada kelompok minoritas. Terjadi di 

lingkungan kerja yang memiliki ketidakseimbangan 

kekuatan antar karyawan maupun pimpinan, perilaku 

yang terjadi berulangkali dengan intensitas waktu yang 

sering ditempat kerja serta melibatkan jabatan atau 

wewenang yang berbeda. 

1.3. Self-Esteem 

Self-esteem  adalah  keselarasan  antara  kualitas 

keyakinan dan kenyamanan (confidence) terhadap 

penampilan (appearance), kemampuan  (ability) serta 

kekuasaan (power) dirinya dalam berinteraksi dengan 

lingkungan, dengan akumulasi dorongan untuk 

mengasihi, menghargai dan menyayangi diri sendiri 

(self-love) yang bersumber dari penghargaan sosial 

(social  rewards),  perasaan  adanya hubungan  dengan 

sumber-sumber  kebanggaan  yang  dialami  orang lain 

(vicarious  sources)  dan  moralitas  (morality) [17].  

Self-esteem sebagai penilaian terhadap diri sendiri 

yang dibuat individu dan dipengaruhi oleh 

karakteristik yang dimiliki orang lain yang menjadi 

pembanding [13]. Self-esteem adalah sikap tentang 

dirinya yang berkaitan dengan kepercayaan seseorang 

tentang keterampilan, kemampuan dan hubungan 

sosial, dan pengaruhnya terhadap masa depan [2]. 

1.4. Aspek Self-Esteem 

Aspek dari self-esteem adalah (1) Rasa percaya diri 

(confidence) berupa kualitas keyakinan serta 

kenyamanan individu terhadap penampilan 

(appearance), kemampuan (ability), dan kekuasaan 

(power) dirinya dalam berinteraksi dengan lingkungan. 

(2) Mencintai diri sendiri (self-love) Akumulasi 

dorongan untuk mengasihi, menghargai, dan 

menyayangi diri sendiri yang bersumber dari 

penghargaan sosial (social rewards), perasaan adanya 

hubungan dengan sumber-sumber kebanggaan yang 

dialami orang lain (vicarious sources) dan moralitas 

(morality). 
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2. Metodologi Penelitian 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau 

nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai 

variasi tertentu yang ditetapkan peneliti untuk di 

pelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya. 

Variabel-variabel dalam penilitian ini adalah variabel 

tergantung (Y) workplace Bullying dan variabel bebas 

(X) self-esteem.  Populasi pada penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT. X Kota Padang, yang   

berjumlah   108   orang.   Teknik   pengambilan sampel 

dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh yang 

berarti teknik penentuan sampel bila semua anggota 

populasi digunakan sebagai sampel [18]. 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode skala. Alasan 

menggunakan metode skala yaitu karena subjek adalah 

orang yang paling tahu tentang dirinya sendiri [19]. 

Skala yang digunakan pada penelitian ini adalah skala 

self-esteem dan skala workplace bullying model Likert 

yang telah dimodifikasi menjadi empat alternatif 

jawaban dan aitem-aitem dalam skala ini 

dikelompokkan dalam aitem favourable dan 

unfavourable. 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui data 

penelitian berdistribusi normal. Data yang baik dan 

layak digunakan dalam penelitian adalah data yang 

memiliki distribusi normal. Uji normalitas dalam 

penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. 

Data yang dinyatakan berdistribusi normal jika 

signifikansi p>0,05. Uji linieritas dilakukan untuk 

mengetahui apakah data variabel bebas berkorelasi 

secara linier dengan variabel terikat. Dikatakan linier 

apabila nilai p<0,05. Uji hipotesis bertujuan untuk 

mengetahui apakah kesimpulan pada sampel dapat 

berlaku untuk populasi atau dapat digeneralisasi [20]. 

Teknik korelasi Product Moment Pearson digunakaan 

untuk mencari dan mengetahui pola dan keeratan 

hubungaan antara dua variabel atau lebih [18]. 

3. Hasil dan Pembahasan 

Nilai signifikansi pada skala self-esteem dari analisis 

data adalah sebesar p=0,097 dengan KSZ=1,231, hasil 

tersebut menunjukan bahwa nilai p>0,05, artinya 

sebaran skala self-esteem berdistribusi secara normal 

sedangkan untuk skala workplace bullying diperoleh 

nilai signifikansi sebesar p=0,635 dengan KSZ=0,745 

hasil tersebut menunjukan bahwa nilai p >0,05, artinya 

sebaran berdistribusi secara normal. 

3.1. Uji Linieritas 

Dari hasil uji linieritas diperoleh nilai signifikansi 

sebesar p= 0,000 (p<0,05), artinya   varians   pada   

self-esteem   dengan workplace bullying tergolong 

linier. 

3.2. Uji Hipotesis 

Dari hasil uji hipotesis, diperoleh   koefisien   korelasi   

antara   variabel self- esteem dengan workplace 

bullying adalah sebesar r=-0,663 dengan taraf 

signifikansi p = 0,000 maka dapat disimpulkan bahwa 

terdapat hubungan yang kuat dan signifikan   antara   

self-esteem   dengan   workplace bullying pada 

karyawan PT. X Kota Padang dengan arah hubungan 

negatif. Hal ini menunjukkan   semakin   tinggi   self -

esteem   maka semakin rendah workplace bullying dan 

sebaliknya semakin rendah self-esteem maka semakin 

tinggi workplace bullying. Berikut tabel deskriptif 

statisitik dari   variabel   self-esteem   dan   variabel 

workplace bullying berdasarkan mean empirik. 

3.3. Koefisien Determinan 

Adapun   besarnya   sumbangan   efektif   variabel   

self-esteem terhadap variabel workplace bullying pada 

karyawan PT. X di Kota Padang adalah sebesar 44% 

dan 56% lagi dipengaruhi oleh faktor lain. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara self-

esteem dengan workplace bullying pada karyawan PT. 

X di Kota Padang.  

Berdasarkan uji hipotesis yang dilakukan menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang kuat dan signifikan 

antara self-esteem dengan workplace bullying pada 

karyawan PT. X di Kota Padang yang ditunjukkan oleh 

angka koefisien korelasi rxy = -0,663 dengan tingkat 

signifikansi korelasi p=0,000. Nilai yang negatif pada 

koefisien korelasi menunjukkan hubungan negatif 

antara self-esteem dengan workplace bullying pada 

karyawan PT. X di Kota Padang, artinya bahwa 

semakin tinggi self-esteem maka semakin rendah 

workplace bullying dan sebaliknya semakin rendah 

self-esteem maka semakin tinggi workplace bullying 

pada pada karyawan PT. X di Kota Padang, hal ini 

berarti hipotesis diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dan mendukung penelitian 

sebelumnya yang menunjukkan bahwa analisis data 

penelitian ini menghasilkan r=-0,257 dengan tarif 

signifikan p=0,036 (p<0,05) sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan diterima. 

Penelitian ini menjukkan workplace bullying 

memberikan sumbangan efektif sebesar 3,8 % terhadap 

self-esteem. Adapun penelitian lainnya juga 

menunjukkan terdapat hubungan negatif antara self-

esteem dengan workplace bullying dengan nilai r=-

0,486, dan sig=0,000.  Artinya, semakin tinggi self- 

esteem maka semakin rendah workplace bullying dan 

sebaliknya semakin rendah self-esteem maka semakin 

tinggi workplace bullying. Self-esteem terbentuk oleh 

keadaan diri dan bagaimana lingkungan 

memperlakukan individu tersebut [21]. Kenyamanan 

dan kebahagiaan ditempat kerja juga diperlukan oleh 

seorang karyawan, agar kinerjanya juga dapat lebih 

baik, dikarenakan di dalam pekerjaan seseorang 

karyawan juga dituntut untuk dapat bekerjasama 

dengan orang lain atau rekan yang lain [22]. Jika 



Ummil Khairiyah, dkk 

 

Psyche 165 Journal − Vol.  16 No. 4 (2023) 353-358 

357 

 

 

 

workspace bullying dapat diatasi dengan baik, 

sehingga perusahaan tersebut juga memiliki karyawan 

yang jauh berkualitas, karena perilaku bullying sangat 

tidak baik untuk dilakukan, karena berdampak tidak 

baik bagi semua pihak diperusahaan tersebut [23]. 

Pentingnya untuk semua pihak memiliki kesadaran diri 

untuk tidak melakukan workspace bullying karena hal 

tersebut merugikan banyak pihak dan dari berbagai 

perspektif lainnya, 

4. Kesimpulan 

Dari hasil analisis   uji   korelasi   menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang kuat dan signifikan antara self-

esteem dengan workplace bullying pada karyawan   

PT. X di Kota Padang dengan arah negatif, yang 

artinya semakin tinggi self-esteem maka semakin 

rendah workplace bullying dan sebaliknya   semakin   

rendah self-esteem maka semakin tinggi workplace 

bullying pada pada karyawan PT. X di Kota Padang. 

Adapun   sumbangan   efektif   dari   variabel self-

esteem terhadap workplace bullying, yaitu sebesar 

44%, dan sisanya sekitar 66% dipengaruhi oleh faktor 

yang lainnya. 
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