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KAJIAN PUSTAKA

A. Perilaku Kerja Kontraproduktif (Counterproductive Work Behavior)
1. Pengertian Perilaku Kerja Kontraproduktif

Secket dan DeVore (dalam Anderson, 2005) mengartikan
bahwa perilaku kerja kontraproduktif (Counterproductive work
behavior) mencakup segala bentuk perilaku yang dilakukan dengan
sengaja oleh anggota organisasi yang bertentangan dengan tujuan
organisasi tersebut.

Menurut Chand,Piar & Chand, Kuman (2014) Perilaku
Kerja kontraproduktif dapat didefinisikan sebagai setiap kegiatan
yang disengaja atau tidak disengaja pada bagian dari individu yang
dapat menghambat kinerja diri, orang lain atau organisasi. Perilaku
Kerja kontraproduktif mungkin juga dipahami sebagai perilaku
yang dapat membahayakan atau dimaksudkan untuk menyakiti diri
sendiri, orang-orang dan sumber daya organisasi

Berdasarkan beberapa definisi yang telah diungkapkan
diatas, dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja kontraprodiktif
adalah perilaku yang dilakuakan oleh individu baik secara sengaja
ataupun tidak ssengaja yang dapat bertentangan serta menghambat

organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan.
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2. Dimensi Perilaku Kerja Kontraproduktif
Robinson dan Bannet (dalam Greenberg & Baron, 2003)
menyatakan adanya empat dimensi dari perilaku kerja
kontraproduktif yaitu :
a)  Penyimpangan Properti

Penyimpangan properti adalah penyalahgunaan barang atau
properti milik organisasi untuk kepentingan pribadi. Perilaku
termasuk dalam dimensi ini adalah mencuri atau mengambil
barang tanpa izin, milik organisasi dan merusak barang milik
organsasi. Secket dan DeVore (dalam Anderson, 2005)
menambahakan bahwa menggunakan barang atau properti milik
organisasi untuk kepentingan pribadi juga termasuk dalam kategori
penyimpangan properti.

b)  Penyimpangan Produksi (Production Deviance)

Penyimpangan produksi adalah perilaku yang melanggar
norma-norma organisasi yang telah ditentukan oleh organisasi
yang harus diselesaikan sebagai tanggung jawab dari individu.
Perilaku yang termasuk kategori ini yaitu mengurangi jam Kerja,
Sacket dan DeVore (dalam Anderson, 2005) menambahkan
bahwa yang termasuk dalam penyimpangan produksi yaitu
pulang lebih awal dan memanfaatkan fasilitas email atau internet
organisasi untuk kepentingan pribadi (cyberloafing), perilaku

yang membahayakan organisasi seperti gagal atau tidak ikut
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prosedur kerja yang benar dan gagal atau tidak mempelajari
prosedur kerja yang benar, kualitas Kkerja rendah, seperti
lamban dalam bekerja atau menyelesaikan tugas secara sengaja.

c) Penyimpangan Politik (Political Deviance)

Robinson dan Bennet (dalam Greenberg & Baron, 2003)
menguraikan bahwa yang termasuk dalam kategori penyimpangan
politik anatara lain memperlihatkan kesukaan terhadap pegawai
ataua anggota tertetetu dalam organisasi secara tidak adil, dalam
tingkat dan memperlihatkan ketidaksopanan. Menurut Sacket
dan DeVore (dalam Anderson, 2005) mengambil keputusan
berdasarkan pilih kasih antar para karyawan dan bukan
berdasarkan kinerja, menyalahkan atau menuduh karyawan lain
atas kesalahan yang tidak diperbuat dan sering menyebar gosip
juga termasuk dalam kategori penyimpangan politik.

d) Agresi Individu (Personal Aggression)

Robbin dan Bennet (dalam Greenberg & Baron, 2003)
menyebutkan bahwa yang termasuk dalam kategori agresi individu
adalah  bullying, berperilaku tidak menyenangkan kepada
individu atau karyawan lain secara verbal maupun fisik, dan
mencuri barang milik individu atau karyawan lain. Bullying
merupakan tindakan berulang yang bertujuan menindas,

menghina, melecehkan, dan mengganggu individu lain. Seringkali
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bullying disebabkan konflik interpersonal yang terjadi dalam
grup kerja (dalam Greenberg & Baron, 2003).
3. Faktor Perilaku Kerja Kontraproduktif
Ada banyak faktor yang berbeda yang dapat menyebabkan
perilaku kerja kontraproduktif. Ini berkisar dari faktor pribadi
dengan sistem yang berada di tempat dalam lingkungan kerja. Dalam
bagian ini, faktor personal dan faktor sumber daya manusia yang
mempengaruhi kemungkinan seorang karyawan terlibat dalam
perilaku kerja kontraproduktif akan dibahas.
a) Faktor pribadi
Pada tingkat pribadi, telah ditemukan bahwa seorang
karyawan yang terlibat dalam suatu tindakan kontraproduktif
perilaku kerja lebih mungkin untuk terlibat dalam perilaku
kontraproduktif lainnya. Pria lebih mungkin untuk terlibat dalam
perilaku kontraproduktif seperti pencurian, kekerasan dan
penyalahgunaan alkohol dan lebih muda karyawan dua kali lebih
mungkin untuk terlibat dalam pencurian dari karyawan yang lebih
tua. Ciri-ciri kepribadian tertentu memiliki juga telah ditemukan
untuk mempengaruhi kemungkinan karyawan terlibat dalam
perilaku kerja kontraproduktif.
(1) Sifat Kepribadian
Ciri-ciri  kepribadian utama yang telah diteliti

berkaitan dengan perilaku kerja kontraproduktif adalah
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kestabilan emosi, ekstroversi, keterbukaan terhadap
pengalaman, agreeableness dan conscientiousness.

Kestabilan emosi adalah konsistensi dalam suasana
hati, agreeableness mengacu pada keinginan seseorang
untuk mendapatkan dengan orang lain, kesadaran terkait
dengan impuls kontrol dan termasuk perilaku seperti
berpikir sebelum bertindak, extraversion sedang tertarik
dan dirangsang oleh orang lain, dan kepercayaan diri untuk
mengejar diketahui, dan keterbukaan terhadap pengalaman
mengacu pada sejauh mana seorang individu terbuka untuk
pengalaman baru. Hal ini masih diperdebatkan yang dari
sifat-sifat kepribadian ini memprediksi perilaku yang
kontraproduktif namun telah ditemukan bahwa semua lima
ciri-ciri yang disebutkan di atas memprediksi Kkerja
kontraproduktif perilaku. Dari jumlah tersebut, prediktor
terkuat dari perilaku kontraproduktif telah ditemukan yakni
kesadaran.

Karyawan teliti lebih mungkin untuk menjadi lebih
produktif dan terlibat dalam perilaku kerja lebih sedikit
kontraproduktif dari karyawan kurang teliti karena
memiliki lebih kontrol atas perilaku yang berhubungan
dengan pekerjaan mereka. Ciri-ciri kepribadian lainnya

terbukti memiliki hubungan yang tinggi untuk perilaku
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kerja kontraproduktif yang agreeableness dan kestabilan
emosi. Karyawan yang memiliki tingkat tinggi stabilitas
emosional baik, kesadaran atau agreeableness cenderung
terlibat dalam perilaku kontraproduktif di tempat kerja
daripada mereka yang menunjukkan rendahnya tingkat
sifat-sifat ini.

(2) Kontrol Diri

Sebagai lawan bertanya mengapa karyawan terlibat
dalam perilaku kontraproduktif, pertanyaan telah bertanya
mengapa karyawan tidak terlibat dalam perilaku kerja
kontraproduktif. Perilaku kontraproduktif dapat memiliki
manfaat yang jelas dengan konsekuensi yang terdang
sangat minim untuk karyawan,

Misalnya: sakit ketika karyawan tidak sakit.
Mungkin tidak ada konsekuensi untuk melakukan jadi
karyawan dapat terlibat dalam kegiatan lain yang mungkin
lebih menarik, dan memiliki hasil langsung. Ditemukan
bahwa orang alasan utama tidak terlibat dalam
kontraproduktif perilaku di tempat kerja adalah kontrol diri.

Kontrol diri berkaitan dengan pertimbangan
konsekuensi masa depan dan telah ditemukan untuk
menjadi prediktor utama perilaku kerja kontraproduktif.

Karyawan mempertimbangkan manfaat kontraproduktif
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dibandingkan dengan takut ketahuan. Kontrol diri adalah
lebih mungkin menunjukkan jika konsekuensi tertangkap
tinggi. Jika seorang karyawan merasa mereka tidak
mungkin untuk diketahui, mereka tiga kali lebih mungkin
untuk mencuri dari majikan daripada ketika karyawan
merasa bahwa mereka cenderung terjebak.
b) Faktor sumber daya manusia
Faktor Organisasi seperti proses di tempat dalam sumber
daya manusia dapat mempengaruhi apakah seseorang terlibat
dalam perilaku kerja kontraproduktif. Fungsi sumber daya
manusia yang dapat mendorong perilaku kerja kontraproduktif
adalah, struktur insentif, evaluasi kinerja hasil berdasarkan, dan
melakukan evaluasi karyawan melalui satu sumber. Adapun
faktor sumber daya manusia yakni :
(1) Struktur insentif
Insentif terputus dapat mendorong perilaku
kontraproduktif. Ini adalah di mana karyawan memiliki
target yang mereka butuhkan untuk mencapai untuk
mendapatkan insentif mereka. Jika mereka tidak mencapai
target mereka yang karyawan tidak akan mendapatkan
insentif tidak peduli seberapa dekat atau jauh mereka untuk

mencapai target mereka. Ini dapat mendorong perilaku
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kontraproduktif sebagai karyawan mungkin mulai melakukan
apapun yang diperlukan untuk mencapai target mereka.
Sebagai contoh, jika target adalah target penjualan,
seorang karyawan mungkin mulai membuat klaim produk
tidak dapat memenuhi, sehingga pelanggan tidak bahagia.
Jika insentif adalah proporsi yang tinggi dari karyawan
membayar, ini juga akan membuat terlibat dalam perilaku
kontraproduktif lebih menarik.
(2) Evaluasi kinerja berdasarkan hasil
Kinerja berdasarkan hasil adalah di mana fokus
pada pekerjaan karyawan adalah hasil yang mereka capai.
Ketika perhatian ditempatkan pada hasil, umumnya kurang
fokus ditempatkan pada bagaimana karyawan pergi tentang
mendapatkan hasil ini. Hal ini membuat lebih mudah bagi
karyawan untuk mencapai target melalui perilaku
kontraproduktif karena mereka cenderung terjebak karena
tindakan tidak dipantau.
(3) Hanya menggunakan perspektif pengawas untuk evaluasi
Kinerja
Jika evaluasi kinerja hanya dilakukan melalui
pengawas, ini menciptakan asimetri informasi antara atasan
dan bawahan. Asimetri informasi dalam hal ini adalah di

mana bawahan memiliki akses ke informasi lebih lanjut
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mengenai kinerja mereka dari supervisor. Di beberapa
situasi pengawas tidak memiliki pengetahuan teknis atau
waktu untuk memantau segala sesuatu bawahan mereka Hal
ini dapat mengurangi kemungkinan tertangkap terlibat
dalam kegiatan kerja kontraproduktif dan karena itu
memungkinkan perilaku seperti untuk pergi tanpa
diketahui.
B. Stres Kerja (Job Stress)
1. Pengertian Stres Kerja (Job Stress)

Stres kerja didefinisikan sebagai pengalaman emosional
yang terhubung dengan ketegangan, kecemasan dan Ketegangan
yang berasal dari pekerjaan atau luar pekerjaan. Cooke & Rousseau
(dalam Ahmad, 2013)

Mangkunegara (2004:93) menyatakan stres  kerja
merupakan perasaan yang menekan atau rasa tertekan yang
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaannya. Filippo
(1994:270) mengemukakan bahwa stres kerja adalah hasil
rendahnya kesesuaian antara individu dengan Kkarakteristik
lingkungannya. Stres kerja terjadi apabila ada ketidaksesuaian
antara kebutuhan-kebutuhan kemampuan atau ketrampilan,
keinginan dan kepribadian dengan organisasi.

Fincham dan Rhodes (dalam Munandar, 2011:374)

mengemukakan bahwa stres kerja yang meliputi gejala-gejala dan
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tanda-tanda faal, perilaku, psikologikal dan somatik, merupakan
hasil dari kurang adanya kecocokan antara orang (dalam arti
kepribadiannya, bakatnya, dan kecakapannya) dan
lingkungannya yang mengakibatkan ketidakmampuannya untuk
menghadapi berbagai tuntutan terhadap dirinya secara efektif.
Berdasarkan beberapa definisi yang telah diungkapkan
diatas, dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah perasaan atau
ketegangan emosional, tekanan, ketidaknyamanan, kegelisahan
dalam diri individu yang disebabkan dari dalam ataupun luar
dirinya
Aspek Stres Kerja (Job Stress)
a) Kendala Organisasi: situasi atau hal-hal yang mengganggu Kinerja
tugas di tempat kerja.
b) Persediaan Kuantitatif Beban Kerja: Jumlah atau kuantitas
pekerjaan di pekerjaan, sebagai lawan beban kerja kualitatif yang
merupakan kesulitan pekerjaan.
c) Konflik pribadi Inter di tempat kerja: Konflik Interpersonal di
tempat kerja telah terbukti menjadi salah satu stres pekerjaan yang
paling sering dilaporkan Keenan & Newton. Item bertanya tentang
seberapa baik responden bisa bergaul dengan orang lain di tempat
kerja, khususnya masuk ke argumen dengan orang lain dan seberapa

sering orang lain bertindak jahat ke responden.
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d) Gejala Persediaan fisik: Psikologi menilai fisik manusia, yakni
dengan gejala kesehatan somatik dianggap oleh peneliti, stres terkait
dengan tekanan psikologis. Masing-masing adalah suatu kondisi /
keadaan sekitar yang seseorang mungkin akan menyadari, misalnya,
sakit kepala
Adapun gejala-gejala dari stres kerja ada tiga yakni
fisiologis, psikologis, dan perilaku (Anoraga. 2009:110)
a) Fisiologis
1) Meningkatnya detak jantung.
2) Merasa sakit kepala.
3) Mengalami ketegangan otot.
4) Mengalami gangguan lambung.
5) Mengalami kelelahan secara fisik.
6) Lebih sering berkeringat.
b) Psikologis
1) Mengalami kebosanan.
2) Kehilangan kosentrasi.
3) Menurunnya rasa percaya diri.
4) Memiliki perasaan cemas.
5) Mengalami kebingungan.

6) Komunikasi tidak efektif.
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7) Kehilangan spontanitas.

c) Perilaku

1) Menunda / menghindari pekerjaan.
2) Absen dari pekerjaan.

3) Suka menyendiri.

4) Mengalami sulit tidur.

5) Tidak dapat rileks.

6) Mudah marah.

7) Menurunnya produktivitas kerja.

Indikator-indikator stress kerja menurut Stephen P.

Robbins yang dialih bahasakan oleh Hadyana Pujaatmaka,

(2008:375), dapat dibagi dalam tiga aspek yaitu :

1.

a.

Indikator pada psikologis, meliputi :

Cepat tersinggung.

Tidak komunikatif.

Banyak melamun.

Lelah mental. .

Indkator pada fisik, meliputi :

Meningkatnya detak jantung dan tekanan darah.
Mudah lelah secara fisik..

Pusing kepala.

Problem tidur (kebanyakan atau kekurangan tidur).
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w

. Indikator pada prilaku, meliputi :

a. Merokok Berlebihan

b. Menunda atau menghindari pekerjaan.

c. Perilaku sabotase.

d. Perilaku makan yang tidak normal (kebanyakan atau

kekurangan).
Faktor Stres Kerja (Job Stress)

Davis dan Newstrom (dalam Margiati, 1999:73) stres kerja
disebabkan:
a) Adanya tugas yang terlalu banyak. Banyaknya tugas tidak
selalu menjadi penyebab stres, akan menjadi sumber stres bila
banyaknya tugas tidak sebanding dengan kemampuan baik fisik
maupun keahlian dan waktu yang tersedia bagi karyawan.
b) Supervisor yang kurang pandai. Scorang karyawan dalam
menjalankan tugas sehari-harinya biasanya di hawah bimbingan
sekaligus mempertanggungjawabkan kepada supervisor. Jika
seorang supervisor pandai dan menguasai tugas bawahan, ia akan
membimbing dan memberi pengarahan atau instruksi secara
baik dan benar.
c) Terbatasnya  waktu dalam mengerjakan pekerjaan.
Karyawan biasanya mempunyai kemampuan normal
menyelesaikan tugas kantor/perusahaan yang dibebankan

kepadanya. Kemampuan bcrkaitan dengan keahlian, pcngalaman,
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dan waktu yang dimiliki. Dalam kondisi tertentu, pihak atasan
seringkali memberikan tugas dengan  waktu yang lerbatas.
Akibatnya, karyawan  dikejar  waktu  untuk menyelesaikan
tugas sesuai tepat waktu yang ditetapkan atasan.

d) Kurang mendapat tanggungjawab yang memadai. Faktor ini
berkaitan dengan hak dan kewajiban karyawan. Atasan sering
memberikan tugas kepada bawahannya tanpa diikuti kewenangan
(hak) yang memadai. Sehingga, jika harus mengambil keputusan
harus berkonsultasi, kadang menyerahkan sepenuhnya pada atasan.
e) Ambiguitas peran. Agar menghasilkan performan yang baik,
karyawan perlu mengetahui tujuan dari pekerjaan, apa Yyang
diharapkan untuk dikerjakan serta scope dan tanggungjawab dari
pekerjaan mereka. Saat tidak ada kepastian tentang definisi kerja dan
apa yang diharapkan dari pekerjaannya akan timbul ambiguitas
peran.

f) Perbedaan nilai dengan perusahaan. Situasi ini biasanya
terjadi pada para karyawan atau manajer yang mempunyai
prinsip yang berkaitan dengan profesi yang digeluti maupun
prinsip kemanusiaan yang dijunjung tinggi (altruisme).

g) Frustrasi. Dalam lingkungan kerja, perasaan frustrasi memang
bisa disebabkan banyak faktor. Faktor yang diduga berkaitan
dengan frustrasi kerja  adalah  terhambatnya  promosi,

ketidakjelasan tugas dan wewenang serta penilaian/evaluasi staf,
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ketidakpuasan gaji yang diterima. Perubahan tipe pekerjaan,
khususnya jika hal terscbul tidak umum. Situasi ini bisatimbul
akibat mutasi yang tidak sesuai dengan keahlian dan jenjang karir
yang di lalui atau mutasi pada perusahaan lain, meskipun dalam
satu grup namun lokasinya dan status jabatan serta status
perusahaannya berada di bawah perusahaan pertama.

h) Konflik peran. Terdapat dua tipe umum konflik peran yaitu (1)
konflik peran intersender, dimana pegawai berhadapan dengan
harapan organisasi terhadapnya yang tidak konsisten dan tidak
sesuai; (2) konflik peran intrasender, konflik peran ini kebanyakan
terjadi pada karyawan atau manajer yang menduduki jabatan di dua
struktur. Akibatnya, jika masing-masing struktur memprioritaskan
pekerjaan yang tidak sama, akan berdampak pada karyawan atau
manajer yang berada pada posisi dibawahnya, terutama jika mereka

harus memilih salah satu alternative.

C. Kontrol Diri (Self Control)
1. Pengertian Kontrol Diri (Self Control)

Kontrol diri merupakan suatu kecakapan individu dalam
kepekaan membaca situasi diri dan lingkungannya.Selain itu,
juga kemampuan untuk mengontrol dan mengelola faktor-faktor
perilaku sesuai dengan situasi dan kondisi untuk menampilkan

diri  dalam melakukan  sosialisasi ~ kemampuan  untuk
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mengendalikan  perilaku, kecenderungan menarik perhatian,
keinginan mengubah perilaku agar sesuai untuk orang lain,
menyenangkan orang lain, selalu konform dengan orang lain,
dan menutupi perasaannya (Ghufron, 2010: 21).

Kontrol diri dimaknai sebagai “how the indi-vidual acts to
alter the variables of which other parts of his behavior are
functions” Rykman (dalam Ramdhani, 2013). Kontrol diri adalah
prosedur dimana se-seorang mengarahkan atau mengatur perilaku-
nya sendiri Soekadji (dalam Ramdhani, 2013).

Adapun Menurut Chaplin, (2001:450) self control
sebagai kemampuan untuk membimbing tingkah laku sendiri,
kemampuan untuk menekan, merintangi impuls-impuls atau
tingkah laku impulsif. Di mana self control ini penting untuk
dikembangkan karena individu tidak hidup sendiri melainkan
bagian dari kelompok masyarakat.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah diungkapkan
diatas, dapat disimpulkan bahwa kontrol diri adalah serangakaian
proses yang membentuk dirinya sendiri serta kemampuan untuk
mengontrol dan mengelola faktor-faktor perilaku sesuai dengan

situasi dan kondisi.

2. Aspek Kontrol Diri (Self Control)
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Kontrol diri dengan sebutan kontrol personal, yaitu
kontrol perilaku (behavior control), kontrol kognitif (cognitive
control), dan mengontrol keputusan (decisional control)

a. Kontrol Perilaku (Behavior control)

Kontrol perilaku merupakan kesiapan tersedianya suatu
respons Yyang dapat secara langsung mempengaruhi atau
memodifikasi suatu keadaan yang tidak menyenangkan.

b. Kontrol kognitif (Cognitive control)

Kontrol kognitif merupakan kemampuan individu dalam
mengolah informasi yang tidak diinginkan dengan cara
menginterpretasi, menilai, atau menghubungkan suatu kejadian
dalam suatu kerangka kognitif sebagai adaptasi psikologis atau
mengurangi tekanan. Aspek ini terdiri atas dua komponen, yaitu
memperoleh informasi (information gain) dan melakukan
penilaian (appraisal). Dengan informasi yang dimiliki oleh
individu mengenai suatu keadaan yang tidak menyenangkan,
individu dapat mengantisipasi keadaan tersebut dengan berbagai
pertimbangan. Melakukan penilaian berarti individu berusaha
menilai dan menafsirkan suatu keadaan atau peristiwa dengan
cara memperhatikan segi-segi positif secara subjektif.

¢. Mengontrol keputusan (Decisional control)
Mengontrol keputusan merupakan kemampuan seseorang

untuk memilih hasil atau suatu tindakan berdasarkan pada sesuatu
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yang diyakini atau yang disetujuinya. Kontrol diri dalam
menentukan pilihan akan berfungsi, baik dengan adanya suatu
kesempatan, kebebasan, atau kemungkinan pada diri individu
untuk memilih berbagai kemungkinan tindakan (Ghufron, 2010:
h.31).
3. Faktor Kontrol Diri (Self Control)
1) Kepribadian.

Kepribadian mempengaruhi control diri dalam konteks
bagaimana seseorang dengan tipikal tertentu bereaksi
dengan tekanan yang dihadapinya dan berpengaruh pada
hasil yang akan diperolehnya. Setiap orang mempunyai
kepribadian yang berbeda (unik) dan hal inilah yang akan
membedakan pola reaksi terhadap situasi yang dihadapi.
Ada seseorang yang cenderung reaktif terhadap situasi yang
dihadapi, khususnya yang menekan secara psikologis, tetapi
ada juga seseorang yang lamban memberikan reaksi.

2) Situasi.

Situasi merupakan faktor yang berperan penting
dalam proses kontrol diri. Setiap orang mempunyai strategi
yang berbeda pada situasi tertentu, dimana strategi tersebut
memiliki karakteristik yang unik. Situasi yang dihadapi
akan dipersepsi berbeda oleh setiap orang, bahkan

terkadang situasi yang sama dapat dipersepsi yang berbeda
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pula sehingga akan mempengaruhi cara memberikan reaksi
terhadap situasi tersebut. Setiap situasi mempunyai
karakteristik tertentu yang dapat mempengaruhi pola reaksi
yang akan dilakukan oleh seseorang.

Etnis.

Etnis atau budaya mempengaruhi kontrol diri dalam
bentuk keyakinan atau pemikiran, dimana setiap
kebudayaan tertentu memiliki keyakinan atau nilai yang
membentuk cara seseorang berhubungan atau bereaksi
dengan lingkungan. Budaya telah mengajarkan nilai-nilai
yang akan menjadi salah satu penentu terbentuknya
perilaku seseorang, sehingga seseorang yang hidup dalam
budaya yang berbeda akan menampilkan reaksi yang
berbeda dalam menghadapi situasi yang menekan, begitu
pula strategi yang digunakan.

Pengalaman.

Pengalaman akan membentuk proses pembelajaran
pada diri seseorang. Pengalaman yang diperoleh dari
proses pembelajaran lingkungan keluarga juga memegang
peran penting dalan kontrol diri seseorang, khususnya pada
masa anak-anak. Pada masa selanjutnya seseorang bereaksi
dengan menggunakan pola fikir yang lebih kompleks dan

pengalaman terhadap situasi sebelumnya untuk melakukan
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tindakan, sehingga pengalaman yang positif akan
mendorong seseorang untuk bertindak yang sama,
sedangkan pengalaman negatif akan dapat merubah pola
reaksi terhadap situasi tersebut.
5) Usia.
Bertambahnya usia pada dasarnya akan diikuti dengan
bertambahnya kematangan dalam berpikir dan bertindak.
Hal ini dikarenakan pengalaman hidup yang telah dilalui
lebih banyak dan bervariasi, sehingga akan sangat
membantu dalam memberikan reaksi terhadap situasi yang
dihadapi. Orang yang lebih tua cenderung memiliki control
diri yang lebih baik dibanding orang yang lebih muda
(Wibisono, 2013)
4. Tehnik Kontrol Diri
Menurut Sukadji (dalam Andjani, 1991: 55) ada 5
teknik yang dapat digunakan untuk mengontrol diri. Teknik
mengontrol diri tersebut adalah:
a) Teknik Pemantauan Diri
Teknik ini berdasarkan asumsi bahwa dengan memantau dan
mencatat perilakunya sendiri, individu akan memiliki
pemahaman yang objektif tentang perilakunya sendiri.

b) Teknik Pengukuhan Diri
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Dasar pikiran teknik ini ialah asumsi bahwa perilaku yang
diikuti dengan sesuatu yang menyenangkan akan cenderung
diulangi dimasa mendatang. Teknik ini menekankan pada
pemberian pengukuh positif segera setelah perilaku yang
diharapkan muncul. Bentuk pengukuhan yang diberikan
seperti yang disarankan Sukadji yaitu bentuk pengukuhan
yang wajar dan bersifat intrinsik, seperti senyum puas atas
keberhasilan usaha yang dilakukan, serta  pernyataan-
pernyataan diri yang menimbulkan perasaan bangga.

c) Teknik Kontrol Stimulus

Dasar teknik ini adalah asumsi bahwa respon dapat
dipengaruhi oleh hadir atau tidaknya stimulasi yang
mendahului respon tersebut. Teknik ini bertujuan untuk
mengontrol kecemasan dengan cara mengatur stimulus yang
berpengaruh, cara ini bias berupa pengarahan diri untuk
berfikir positif, rasional dan objektif sehingga individu lebih
mampu mengendalikan dirinya.

d) Teknik Kognitif

Proses kognitif berpengaruh terhadap perilaku individu,
dengan demikian apabila individu mampu menggantikan
pemikiran yang menyimpang dengan pikiran-pikiran yang
objektif, rasional, maka individu akan lebih  mampu

mengendalikan dirinya.
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e) Teknik Relaksasi
Asumsi yang mendasari teknik ini adalah individu dapat
secara sadar belajar untuk merelaksasikan ototnya sesuai
keinginannya melalui usaha yang sistematis. Oleh karena itu,
teknik ini mengajarkan kepada individu untuk belajar
meregangkan otot yang terjadi saat individu mengalami
kecemasan. Seiring dengan peredaan otot ini, reda pula
kecemasannya (Andjani, 1991:55)

5. Tipe Kontrol Diri (Self Control)

Rosenbaum (dalam Putri dkk, 2010) mengembangkan
model teoritis tentang kontrol dalam tiga tipe, yaitu redresif
reformatif, dan eksperiensial.

1) Kontrol diri tipe redresif
Kontrol diri tipe redresif berfokus pada proses
pengendalian diri.
2) Kontrol diri tipe reformatif
Kontrol diri tipe reformatif berfokus pada
bagaimana mengubah gaya hidup, pola perilaku, dan
kebiasaan-kebiasaan yang destruktif.
3) Kaontrol diri tipe eksperiensial
Kontrol  diri  tipe  eksperiensial merupakan

kemampuan individu untuk menjadi  sensitif dan
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menyadari perasaan-perasaannya dan penghayatan akan

stimuli dari lingkungan yang spesifik.

D. Hubungan Antar Variabel
Hubungan Antara Stres Kerja dan  Kontrol Diri Terhadap
Kecenderungan Perilaku Kerja Kontrproduktif

Sebagian besar studi tentang perilaku kerja menyimpang yang
menyelidiki faktor stres berkontribusi dengan prevalensi perilaku
menyimpang telah berfokus pada faktor-faktor stres yang berhubungan
dengan pekerjaan seperti beban kerja dan stres kerja (Douglas &
Martinko, 2001). Sementara telah ada penelitian nomor pada hubungan
antara pekerjaan terkait faktor stres. Misalnya konflik keluarga, sebagai
faktor stres yang bisa menyebabkan perilaku menyimpang, belum
banyak perhatian tentang hal tersebut.

Stres kerja didefinisikan sebagai pengalaman emosional yang
terhubung dengan ketegangan, kecemasan dan Ketegangan yang berasal
dari pekerjaan atau pekerjaan (Cooke & Rousseau, 1984). Sebuah
pelajaran dilakukan pada 162 karyawan dari organisasi publik di
Malaysia mengungkapkan bahwa ada hubungan positif antara stres
kerja dan perilaku kerja menyimpang (Omar dkk, 2011). Di penelitian
ini, karyawan yang mengalami emosi negatif seperti frustrasi dan iritasi
karena stres bekerja-terkait lebih cenderung menunjukkan perilaku

menyimpang di tempat kerja mereka.
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Menurut Spector dan Fox (2005), perilaku menyimpang di
tempat kerja terjadi karena karyawan reaksi terhadap stres kerja dan
faktor-faktor lain yang dapat menyebabkan emosi negatif. Penelitian
lain memiliki juga menunjukkan bahwa stres kerja merupakan faktor
utama yang menyebabkan beberapa bentuk perilaku penyimpangan (
Spector & Fox, 2005) dan di antara bentuk-bentuk penyimpangan yang
absensi, alkoholisme, penyalahgunaan zat, motivasi kerja rendah dan
produktivitas rendah (Safaria et. al., 2010)

Selanjutnya penelitain yang dilakukan oleh Yan dkk (2014)
menunjukkan bahwa SSC (kontrol diri) yang memediasi hubungan
antara WOS (workplace ostracism) dan CWB (Counterproductive work
behavior).

Tiarapuspa (2015) bahwa manajemen harus memberikan perhatian
lebih terhadap individu dengan kontrol diri tinggi, karena juga mampu
berperilaku kontraproduktif. Bahkan, perilaku tersebut cenderung tidak
terlihat dan tersembunyi, namun tetap berdampak buruk bagi organisasi.

Spector (2011) menyatakan bahwa  kontrol diri memainkan

peranan yang penting dalam menghambat perilaku kerja kontraproktif.

E. Kerangka Teoritis
Berdasarkan pemaparan di atas diketahui adanya beberapa faktor
yang berkaitan dengan Kkinerja. Beberapa faktor tersebut ada yang

berkaitan dan ada pula yang tidak berkaitan. Dalam hal ini yang diambil
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dalam penelitian ini adalah stres kerja dan kontrol diri dengan perilaku
kerja kontraproduktif. Karena dari ketigannya memiliki hubungan
sebagaimana dijelaskan dalam teori yang ada. Baik dari hubungan secara
bersama ataupun secara tersendiri. Dimana hubungan tersebut memiliki
pengaruh terhadap salah satu variabel, baik hubungan secara positif
maupun hubungan negatif. Hubungan tersebut dapat digambarkan kedalam
kerangka teoritik mengenai hubungan stres kerja, kontrol diri dengan

perilaku kerja kontraproduktif adalah sebagai berikut :

Stres Kerja (X1)

Perilaku Kerja
Kontraproduktif (Y)
Kontrol Diri (X2) ];/
Gambar 1 : Hubungan antara Stres Kerja dan Kontrol Diri Terhadap

Perilaku Kerja Kontraproduktif

Keterangan :
X1 : Stres Kerja
X2 : Kontrol Diri

Y : Perilaku Kerja Kontraproduktif
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Maksud dari gambar diatas adalah gambaran dari tiga variabel yang
yang mempunyai keterkaitan atau hubungan satu sama lain. Hubungan
tersebut secara postif berpengaruh terhadap perilaku kerja kontrproduktif
atau tidak berpengaruh terhadap perilaku kerja kontraproduktif. Untuk
yang pertama adalah menjelaskan hubungan antara stres kerja dan kontrol
diri dengan perilaku kerja kontraproduktif. Kedua yaitu menjelaskan
hubungan antara stres kerja dengan perilaku kerja kontraproduktif, dan
yang ketiga yaitu menjelaskan hubungan antara kontrol diri dengan

perilaku kerja kontraproduktif.

F. Hipotesis
Hipotesis merupakan dugaan sementara yang kemungkinan benar
atau juga salah. Hipotesis tersebut akan ditolak jika ternyata salah dan akan
diterima jika fakta-fakta benar. Berdasarkan keranga teoritis diatas pada
penelitian ini penulis akan mengajukan hipotesis sebagai berikut :

Ha: :  Terdapat hubungan positif antara stres kerja dengan kontrol
diri terhadap kecenderungan perilaku kerja kontrproduktif
pada pegawai kantor layanan pajak di Jawa Timur

Hay: Terdapat hubungan antara stres kerja  terhadap
kecenderungan perilaku kerja kontrproduktif pada pegawai

kantor layanan pajak di Jawa Timur
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Has : Terdapat hubungan antara  kontrol diri  terhadap
kecenderungan perilaku kerja kontrproduktif pada pegawai

kantor layanan pajak di Jawa Timur



