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Abstract
Pendapatan rata-rata dibawah UMR/UMK, lingkungan kerja yang kurang kondusif, tekanan pekerjaan, konflik di tempat
kerja termasuk ketidaksopanan di tempat kerja adalah contoh faktor yang mempengaruhi produktivitas. Perbuatan tidak
sopan di tempat kerja cukup menganggu produktivitas dan kinerja pegawai. Jika keadaan dibiarkan terus-menerus
justru dikhawatirkan akan mengganggu produktivitas dan kinerja. Namun, dalam situasi tertentu, perilaku tidak sopan
di tempat kerja tidak mempengaruhi kinerja pegawai. Keadaan ini membutuhkan pembuktian lebih lanjut dan mencari
faktor apa yang mungkin memoderasinya. Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan hubungan workplace incivility
dengan job performance dengan dimoderasi oleh self-efficacy dari sudut pandang empiris. Penelitian ini menggunakan
pendekatan penelitian kuantitatif dengan model ex post facto dimana subjek penelitian dianggap pernah menjadi korban
perilaku tidak sopan di tempat kerja. Subjek penelitian adalah pegawai yang bekerja pada pelayanan terutama pelayanan
kesehatan yang berjumlah 106 sampel dengan metode accidental sampling. Instrumen pengumpul data pada penelitian
ini adalah Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ), Indonesian Workplace Incivility Scale (IWIS) serta
General Self Efficacy Scale (GSE). Metode analisis data adalah Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil analisis
memperlihatkan bahwa hubungan antara workplace incivility dengan job performance secara signifikan dimoderasi oleh
variabel self-efficacy.
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Pendahuluan1

Suatu instansi dikatakan produktif dan berjalan dengan2

baik jika visi dan misi dapat tercapai secara maksimal.3

Hal terpenting dalam pencapaian usaha dalam instansi4

yaitu memiliki sumber daya manusia yang menunjukkan5

kinerja. Kinerja akan tercapai apabila di dalamnya terisi6

pegawai yang produktif, yaitu pegawai yang bersedia7

melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan itu. Memiliki8

karyawan dengan job performance tinggi merupakan harapan9

setiap organisasi. Sementara itu menurut APO Productivity10

Databook menunjukkan bahwa level produktivitas di11

Indonesia hanya 21%, angka ini jauh lebih rendah daripada12

Negara tetangga Malaysia sebesar 49% dan Singapura sebesar13

115% Menurut (Asian Productivity Organization , 2019).14

Pendapatan rata-rata dibawah UMR/UMK, lingkungan15

kerja yang kurang kondusif, tekanan pekerjaan, konflik16

di tempat kerja termasuk ketidaksopanan di tempat kerja17

adalah contoh faktor yang mempengaruhi produktivitas.18

Bagi para pekerja, hal tersebut dapat mengarah pada19

memburuknya kinerja, yang pada gilirannya menekan tingkat20

produktivitas dan mempengaruhi kesejahteraan dari semua21

pekerja dan keluarga mereka (Kemenakertans & ILO ,22

2011). Keadaan ini tidak hanya terjadi pada institusi swasta,23

bakhan di pemerintahan sekalipun, produktivitas dapat24

terganggu. Survey Political and Economic Risk Consultancy25

menunjukkan bahwa kualitas birokrasi di Indonesia bila26

dibandingkan dengan Vietnam dan India, maka sama27

buruknya (Gie , 2003).28

Menurut Gibson & Cohen (2003), kinerja adalah hasil 29

dari pekerjaan untuk mewujudkan tujuan organisasi, efisiensi 30

dan efektifitas kinerja lainnya. Untuk melihat hasil dari 31

pekerjaan tersebut, tentu saja ada aspek-aspek yang bisa 32

diukur di dalamnya. Menurut Timple (2011) faktor yang 33

mempengaruhi kinerja antara lain faktor internal (dari 34

dalam) dan faktor eksternal (dari luar). Faktor internal 35

berhubungan dengan sifat-sifat dasar dari diri orang tersebut. 36

Faktor eksternal berhubungan dengan lingkungan seperti 37

struktur, aturan, sistem yang dibuat oleh organisasi juga 38

lingkungan pekerjaan. Rasa ketidakberdayaan dan emosional 39

negatif diantara pegawai akan berdampak pada kegagalan 40

memberikan kontribusi kinerja terbaik (Rudi , 2010). 41

Job performance memiliki peran yang sangat penting dalam 42

praktik perawatan primer karena tenaga kesehatan profesional 43

diharapkan dapat melakukan tindakan yang diperlukan oleh 44

uraian pekerjaan mereka, serta pekerjaan mereka terkait 45

dengan perawatan pasien langsung (Nabirye et al. , 2011). 46

Dengan kinerja mereka yang sering berinteraksi langsung 47

dengan pasien dan dituntut dengan melakukan pelayanan 48

yang prima, para pegawai sering merasakan stres dan tekanan 49

dalam pekerjaan. Selain itu, perasaan atau perlakuan yang 50

didapatkan dari rekan pegawai maupun orang lain semakin 51
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menambah stres dan keinginan untuk berhenti bekerja atau52

minimal menurunkan kualitas kinerja dari pegawai tersebut.53

Mengingat tingginya prevalensi dan biaya ketidaksopanan54

di tempat kerja, patut dicatat bahwa tiga studi menemukan55

dukungan untuk efektivitas intervensi berbasis tim untuk56

mengurangi tindakan yang dilakukan oleh atasan (tetapi tidak57

dilakukan oleh rekan kerja) ketidaksopanan (Laschinger ,58

2012). Ini disebut sivilitas, rasa hormat, dan keterlibatan59

dalam intervensi Tenaga Kerja telah diprakarsai oleh Admin-60

istrasi Kesehatan Veteran di Amerika Serikat dan bertujuan61

untuk meningkatkan kesopanan di tempat kerja (Osatuke62

et al. , 2009) melalui mendukung kelompok kerja dalam63

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan mereka terkait64

dengan perilaku tempat kerja sipil, perancangan intervensi65

mereka sendiri, dan mengimplementasikan intervensi ini66

dalam lingkungan kerja mereka.67

Sementara studi-studi yang disebutkan di atas menjelaskan68

beberapa anteseden dari ketidaksopanan tempat kerja yang69

berpengalaman, lingkungan kerja sangat kecil dan terutama70

berfokus pada demografi dan perilaku target, dan pada71

variabel situasional. Sebagian besar studi empiris tentang72

ketidaksopanan di tempat kerja berfokus pada konsekuensi73

yang dialami ketidaksopanan di tempat kerja. Target yang74

mengalami ketidaksopanan di tempat kerja nampak dari sisi75

perhatian, sikap, pemikiran, dan perilakunya. Beberapa orang76

yang mengalami ketidaksopanan di tempat kerja mengalami77

peningkatan emosi (Bunk & Magley , 2013), bekerja dengan78

emosional (Adams & Webster , 2013; Sliter et al. , 2010),79

terjadi episode kelelahan emosional (Kern & Grandet , 2009;80

Sliter et al. , 2010), episode depresi (Lim & Lee , 2011; Miner-81

R & Reed , 2010), memiliki emosi negatif (Sakurai , 2011),82

memiliki pengaruh negatif lebih tinggi dan pengaruh positif83

yang lebih rendah (Giumetti et al. , 2013), dan menurunnya84

tingkat kepercayaan (Cameron & Webster , 2011).85

Reaksi emosional spesifik target ketidaksopanan di tempat86

kerja termasuk meningkatnya kemarahan, ketakutan, dan87

kesedihan (Porath & Pearson , 2012) dan berkurangnya88

optimisme (Bunk & Magley , 2013). Ketidaksopanan juga89

memengaruhi sikap target, baik dalam bidang pekerjaan90

maupun kehidupan. Sebagai contoh, korban ketidaksopanan91

di tempat kerja kurang berkomitmen untuk organisasi (Lim92

& Teo , 2009), kurang termotivasi dalam bekerja (Sakurai ,93

2011), dan memiliki kepuasan yang lebih rendah terhadap94

atasan dan rekan kerja mereka (Bunk & Magley , 2013),95

pekerjaan mereka (Lim & Cortina , 2005; Miner-R & Reed96

, 2010; Wilsom & Holmvall , 2013), dan kehidupan mereka97

(?Miner-R & Reed , 2010) dibandingkan karyawan yang tidak98

mengalami ketidaksopanan di tempat kerja.99

Hasil kognitif dari ketidaksopanan yang dialami. Selain100

reaksi afektif dan sikap, target ketidaksopanan juga memiliki101

reaksi kognitif terhadap pengalaman mereka yang tidak102

beradab. Secara khusus, warga sipil bertemu dengan target103

yang lebih rendah dirasakan fairness (Lim & Lee , 2011)104

dan mengingat memori terkait tugas (Porath & Erez ,105

2007). Dampak perilaku ketidaksopanan di tempat kerja106

yang dialami seseorang dikaitkan dengan serangkaian107

perilaku kontraproduktif di tempat kerja. Penelitian telah108

menunjukkan, misalnya, bahwa target ketidaksopanan di109

tempat kerja mengalami kecenderungan untuk membalas110

(Bunk & Magley , 2013) dan berperilaku kontraproduktif111

(Penney & Spector , 2005) di tempat kerja. Apalagi karyawan112

yang menjadi target ketidaksopanan di tempat kerja juga 113

menunjukkan penurunan dalam kinerja, kreativitas, dan 114

perilaku (Giumetti et al. , 2013; Porath & Erez , 2007; Sliter 115

et al. , 2012). Reaksi perilaku lain yang ditemukan pada 116

target perilaku ketidaksopanan adalah pengunduran diri dari 117

pekerjaan. Penelitian menunjukkan bahwa ketidaksopanan 118

yang dialami target berakibat pada penurunan keterikatan 119

dengan pekerjaan, karir yang stagnan (Lim & Teo , 2009), 120

peningkatan level ketidakhadiran di tempat kerja (Sliter et al. 121

, 2012), perilaku menarik diri dari lingkungan pertemanan 122

(Caza & Cortina , 2007), intensi turnover (Miner-R & Reed 123

, 2010; Wilsom & Holmvall , 2013), dan resign dari tempat 124

bekerja (Porath & Pearson , 2012). Oleh karena itu, penelitian 125

ini membahas tentang dampak positif self efficacy pada 126

pegawai yang mendapat perlakuan tidak sopan di tempat 127

kerja. 128

Menurut ?, konsekuensi perbuatan tidak menyenangkan di 129

tempat kerja untuk individu, termasuk kondisi tubuh, penyakit 130

kronis akan memiliki kaitan dengan kehadiran pegawai di 131

tempat kerja. Menurut Robert & John (2001) beberapa faktor 132

yang memengaruhi kinerja seseorang beberapa diantaranya 133

adalah: motivasi kerja, kompetensi, penerimaan di tempat 134

kerja, ada pekerjaan untuk dilakukan dan korelasi mereka 135

dengan organisasi. Menurut Nitisemito (2001) faktor kinerja 136

pegawai, antara lain: 1) memperoleh kompensasi yang wajar 137

secara jumlah dan komposisinya; 2) ditempatkan bekerja di 138

tempat yang tepat; 3) mendapatkan pelatihan dan promosi 139

jabatan; 4) memperoleh rasa aman (dengan adanya pesangon 140

dan dana pensiun); 5) memiliki hubungan harmonis dengan 141

rekan kerja dan 6) memiliki hubungan baik dengan pemimpin. 142

Perbuatan negatif di tempat kerja berfokus pada agresi di 143

tempat kerja, penyimpangan, penindasan, dan efek merugikan 144

pada sikap kerja target, perilaku kerja, dan kesejahteraan. 145

Pegawai yang menjadi target perilaku negatif di tempat 146

kerja ini memiliki niat turnover yang lebih tinggi (Chiaburu 147

& Harrison , 2008) dan mengalami lebih banyak stres 148

daripada rekan-rekan mereka (Bowling et al. , 2006). Perilaku 149

negatif di tempat kerja seperti ketidaksopanan yaitu perilaku 150

tempat kerja menyimpang intensitas rendah dengan maksud 151

ambigu untuk membahayakan (Andersson & Pearson , 152

2013). Contoh perilaku tidak sopan adalah berbicara dengan 153

orang lain namun membuat pernyataan yang merendahkan 154

dan tidak mendengarkan perkataan seseorang (Porath & 155

Pearson , 2012). Elemen definisi penting dari ketidaksopanan 156

di tempat kerja yang membantu membedakannya dari 157

interpersonal negatif lainnya konstruksi perilaku di tempat 158

kerja intensitasnya rendah (agresi, kekerasan, dan perbuatan 159

tidak menyenangkan) dan niatnya yang ambigu (bukan 160

secara terbuka atau dengan jelas dan dapat dimengerti) 161

namun dengan maksud untuk membahayakan/mengganggu 162

kenyamanan bekerja. 163

Terdapat beberapa masalah yang dihadapi dalam man- 164

ajemen sumber daya manusia di antaranya adalah kom- 165

pensasi, keselamatan dan kesehatan kerja, serta hubungan 166

antar pegawai. Sanjaya & Indrawati (2014) menyatakan 167

bahwa relasi antar pegawai mempengaruhi baik dan buruknya 168

kualitas sebuah lingkungan kerja. Hubungan antar pegawai 169

tersebut nantinya akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 170

maka dapat disimpulkan bahwa hubungan baik antar pegawai 171

sangat penting pada sebuah organisasi atau perusahaan. 172
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Perilaku tidak menyenangkan seperti perbuatan tidak173

menyenangkan di tempat kerja dan pengaruhnya terhadap174

kinerja pegawai muncul dalam bidang penelitian yang175

menarik banyak perhatian ilmiah. Berbagai perspektif tentang176

hubungan antara perbuatan tidak menyenangkan dan kinerja177

telah banyak dipengaruhi oleh teori dan model stres yang178

terkait dengan pekerjaan. Job Demand- Control-Support179

(Theorell et al. , 1990) dan Institute of Social Research180

(Katz & Kahn , 1978) adalah contoh telah dikembangkannya181

institusi untuk menunjukkan dan menjelaskan bagaimana182

berbagai tuntutan dan stres yang terkait dengan pekerjaan183

dalam pekerjaan. lingkungan memengaruhi kesehatan184

pegawai dan perilaku kinerja. Penney & Spector (2005)185

memperkenalkan model perilaku pegawai yang berpusat pada186

emosi.187

Perbuatan tidak menyenangkan di tempat kerja adalah188

bentuk stressor sosial yang memengaruhi lingkungan kerja189

psikososial dengan cara yang dapat sama berbahaya dan190

menghancurkan bagi pegawai dan organisasi itu sendiri191

seperti bentuk lain dari stresor pekerjaan lainnya (Hauge192

et al. , 2010). Perbuatan tidak menyenangkan di tempat193

kerja sebagai penekan memiliki efek tidak langsung pada194

kinerja pegawai, tetapi bisa jadi pengaruhnya langsung pada195

perilaku kinerja. Perilaku negatif di tempat kerja dapat196

membahayakan anggota individu atau seluruh organisasi.197

Perbuatan tidak menyenangkan di tempat kerja secara198

langsung memengaruhi kinerja di tempat kerja atau secara199

tidak langsung memengaruhi berbagai mekanisme psikologis200

atau perilaku. Bagian berikutnya membahas peran self efficacy201

sebagai moderasi dari hubungan antara workplace incivility202

dan job performance.203

Menurut penelitian Rhee et al. (2017) workplace204

incivility yang terkait langsung dengan Job performance205

dan kesejahteraan target. Penelitian tersebut menyebutkan206

self efficacy sebagai inti dari perasaan individu dikaitkan207

dengan motivasi pada diri sendiri, energi, dan harapan positif208

akan keberhasilan berdasarkan keyakinan pada kompetensi209

seseorang dan kemampuan (Avey et al. , 2010). Karyawan210

dengan self-efficacy cenderung memiliki kemampuan dan211

motivasi yang cukup untuk mengendalikan diri dalam situasi212

kerja yang tidak ramah yang mampu menguras sumber daya213

dan energi emosional dengan melihat stressor sebagai aspek214

yang kurang mengancam (Schreurs et al. , 2010).215

Berdasarkan paparan di atas dapat disimpulkan bahwa216

workplace incivility bisa mempengaruhi job performance,217

dan proses moderasi self efficacy diduga mampu mengubah218

hubungan kedua variabel tersebut. Rumusan masalah219

penelitian adalah bagaimana self efficacy diduga mampu220

memoderasi hubungan antara workplace incivility dengan221

job performance. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui222

korelasi antara workplace incivilty dengan job performance223

yang dimoderasi oleh self efficacy. Manfaat teoretis dari224

penelitian ini adalah sebagai bagian dari upaya pengembangan225

teori Psikologi Industri & Organisasi. Manfaat praktis dari226

penelitian ini adalah menjadi bahan pertimbangan untuk227

HRD/Bagian Kepegawaian dalam pengembangan pegawai228

atau karyawan.229

Job performance atau kinerja adalah sebuah konsep multi230

dimensional, yaitu pada tingkatan mendasar seseorang dapat231

membedakan antara aspek proses (perilaku kinerja) dan aspek232

keluaran (hasil kinerja). Aspek proses mengacu pada apa233

yang seseorang lakukan pada saat bekerja. Kinerja mencakup 234

perilaku seperti percakapan penjualan, kegiatan belajar 235

mengajar, pemrograman perangkat lunak, perakitan, atau 236

menggambar desain). Konseptualisasi ini menyiratkan bahwa 237

kinerja adalah tindakan yang dapat dihitung (Sonnentag et al., 238

2009). Menurut Motowidlo & Kell (2003) perilaku kinerja 239

menghasilkan peta jalan yang menentukan keberhasilan 240

tujuan sebuah organisasi. Sementara itu, aspek keluaran 241

mengacu pada akibat dari perilaku individu. Tindakan 242

yang dijelaskan sebelumnya yang menghasilkan kontrak 243

kerjasama atau angka penjualan, penambahan pengetahuan 244

siswa, produk perangkat lunak, jumlah barang yang dirakit, 245

atau jumlah produk desain adalah keluaran. Secara empiris, 246

aspek proses dan keluaran saling berkorelasi. 247

Motowidlo & Kell (2003) membedakan antara kinerja 248

tugas dan kinerja kontekstual mengacu pada efektivitas 249

organisasi. Kinerja tugas terbagi menjadi dua bentuk yaitu 250

aktivitas yang langsung memberikan bentuk nyata produk 251

barang maupun jasa kepada konsumen dan bentuk kedua 252

dari kinerja tugas yaitu kegiatan yang melayani secara tidak 253

langsung seperti tindak pengisian ulang bahan baku, distribusi, 254

perencanaan, koordinasi, pengawasan, atau fungsi lain yang 255

memungkinkan organisasi berjalan secara efektif dan efisien. 256

Kinerja kontekstual mengacu pada beberapa unsur setelah 257

dilakukan studi mendalam oleh Borman et al. (2001) antara 258

lain: 259

1. a. Dukungan personal: Membantu orang lain dengan 260

memberikan saran, mengajari mereka pengetahuan atau 261

keterampilan yang berguna, membantu beberapa tugas 262

mereka, dan memberikan dukungan emosional bila 263

terjadi masalah pribadi; bekerja sama dengan menerima 264

saran, memberi tahu mereka tentang peristiwa yang 265

harus mereka ketahui, dan menempatkan tujuan tim di 266

atas kepentingan pribadi; menunjukkan pertimbangan, 267

sopan, dan bijaksana dalam menjalin hubungan 268

dengan orang lain serta memotivasi dan menunjukkan 269

kepercayaan kepada mereka. 270

2. b. Dukungan organisasi: mewakili organisasi secara 271

baik dengan mempertahankan dan mempromosikan 272

staf; mengekspresikan kepuasan dan menunjukkan 273

loyalitas dengan tetap bersama organisasi meskipun 274

terdapat kesulitan; mendukung misi dan tujuan 275

organisasi, mematuhi aturan dan prosedur organisasi, 276

dan memberi saran perbaikan. 277

3. c. Inisiatif yang teliti: tetap bertahan dalam situasi 278

sulit; mengambil inisiatif untuk melakukan semua yang 279

diperlukan untuk mencapai tujuan bahkan jika biasanya 280

bukan bagian dari tugas sendiri dan menemukan 281

pekerjaan produktif tambahan untuk dilakukan ketika 282

tugas sendiri selesai; mengembangkan pengetahuan dan 283

keterampilan sendiri dengan memanfaatkan peluang 284

di dalam dan di luar organisasi dengan menggunakan 285

waktu dan sumber daya sendiri. 286

Workplace incivility atau ketidaksopanan di tempat kerja 287

didefinisikan sebagai penganiayaan intensitas rendah yang 288

dicirikan sebagai perilaku yang kasar, mengganggu, dan 289

tidak sopan (Andersson & Pearson , 2013; Lim & Cortina , 290

2005). Mayoritas tenaga kesehatan telah mengalami perilaku 291

tidak sopan dan persepsi mereka tentang ketidaksopanan 292
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di tempat kerja sangat terkait dengan ketidak puasan dan293

komitmen organisasi yang rendah (Laschinger , 2012).294

Organisasi layanan kesehatan mungkin lebih rentan terhadap295

ketidaksopanan intra-profesional daripada lembaga lain296

karenapekerjaan yang tinggi stres, kompleksitas pekerjaan,297

kondisi kerja yang sulit, dan interaksi yang beragam (Hunt &298

Marini , 2012).299

Ketidaksopanan di tempat kerja bila terjadi secara terus300

menerus berdampak buruk pada kesejahteraan individu. Di301

tingkat individu, hubungan yang muncul antara profesional302

kesehatan perilaku atau kinerja pekerjaan dan keselamatan303

pasien (Ditmer , 2010). Hubungan antara ketidaksopanan304

di tempat kerja dan dua jenis kinerja pekerjaan (yaitu305

peran pekerjaan dan kinerja pekerjaan inovatif) oleh studi306

yang ada (Porath & Pearson , 2012; Sliter et al. , 2012;307

Taylor & Kluemper , 2012). Peran kinerja memainkan peran308

penting karena tenaga kesehatan diharapkan untuk melakukan309

tindakan yang diperlukan oleh uraian pekerjaan mereka,310

serta pekerjaan mereka terkait dengan perawatan pasien311

langsung (Nabirye et al. , 2011). Rumah sakit atau puskesmas312

perlu menetapkan aturan dasar dan prosedur untuk membuat313

perilaku kerja sehingga dapat diprediksi untuk mencapai314

tujuan organisasi.315

Meskipun memenuhi persyaratan pekerjaan sangat316

penting bagi para profesional kesehatan, keseimbangan317

diperlukan antara menggunakan aturan dan proses untuk318

mengoordinasikan tugas organisasi dan memberi mereka319

fleksibilitas untuk beradaptasi dengan masalah. Pekerjaan320

inovatif kinerja dapat mewujudkan ide-ide baru dan321

menghasilkan solusi baru, atau berpusat pada pasien322

meningkatkan kualitas perawatan jangka panjang (Brunetto et323

al. , 2013; Hannemann-Weber et al. , 2011). Selain itu, kinerja324

pekerjaan yang inovatif menyangkut penerapan teknik-teknik325

baru atau instrumen untuk meningkatkan hasil klinis (Thune326

& Mina , 2016). Dengan demikian, pengaruh ketidaksopanan327

di tempat kerja pada kedua jenis kinerja ini harus ditangani328

secara bersamaan dalam model yang terintegrasi.329

Keashly & Jagatic (2010) membagi perilaku incivility di330

tempat kerja menjadi 2 kategori, kategori pertama seperti331

ancaman terhadap pribadi seseorang seperti penghinaan332

publik, ancaman verbal, menghindari dan menyebarkan333

gosip atau rumor. Kategori kedua, ancaman terhadap334

posisi profesional pekerjaan, menyebarkan informasi penting,335

obstruksi kerja, menolak memberikan pelatihan untuk336

peningkatan karir pegawai, tidak memberikan umpan balik337

yang konstruktif, dan menetapkan tugas atau beban kerja tidak338

mungkin dapat diselesaikan oleh pegawai tersebut. Einarse et339

al. (2009) mengkategorikan bullying di tempat kerja menjadi340

3 yaitu bullying yang berkaitan dengan pegawai itu sendiri341

(person related bullying), bullying secara fisik (physically342

intimidating bullying) dan bullying yang berkaitan dengan343

pekerjaan (work related bullying).344

Dalam hal hubungan antara workplace incivility dan job345

performance, penelitian sebelumnya (Jackson et al. , 2002)346

telah mengungkapkan bahwa paparan yang lebih tinggi347

terhadap perbuatan tidak menyenangkan di tempat kerja348

dikaitkan dengan gangguan kinerja, dan tingkat pelecehan349

di tempat kerja terkait dengan tingkat kinerja pekerjaan yang350

lebih rendah, meskipun lemah (Bowling et al. , 2006). Dalam351

hal perilaku kerja kontraproduktif, Bruk-Lee & Spector352

(2006) mengungkapkan dampak signifikan dari stresor sosial353

mengungkapkan bahwa pegawai yang mengalami emosi 354

negatif atau ketidakpuasan akan menyebabkan perasaan 355

negatif. Namun, Bowling et al. (2006) menemukan efek 356

positif yang signifikan dari pelecehan di tempat kerja pada 357

perilaku kerja kontraproduktif dan niat beralih pekerjaan. 358

Penelitian Rhee et al. (2017) menyebutkan bahwa 359

ketidaksopanan di tempat kerja berdampak buruk pada 360

sikap dan kognisi perawat baru, dan secara drastis 361

menurunkan kepercayaan diri mereka. Akumulasi kejadian 362

buruk yang disebabkan oleh ketidaksopanan di tempat 363

kerja menyebabkan emosi negatif, sehingga menurun 364

komitmen organisasi perawat baru, 40 dan mengganggu 365

perkembangan karir mereka. Dampak negatif ini cenderung 366

menjadi lingkaran setan yang panjang, merusak kualitas 367

pelayanan keperawatan. Pekerjaan medis yang harmonis 368

lingkungan dapat meningkatkan efisiensi dan kualitas asuhan 369

keperawatan, dan perawat mungkin menunjukkan altruisme 370

dan perilaku positif. Jelas, itu adalah kewajiban yang 371

memaksa rekan dan supervisor mereka untuk membangun 372

lingkungan untuk memberikan perawatan humanistik untuk 373

perkembangan mereka. Individu cenderung mengendalikan 374

ide dan reaksi mereka sendiri untuk mencapai tujuan mereka. 375

Perawat baru yang mengalami ketidaksopanan di tempat 376

kerja melaporkan lebih banyak terkait pekerjaan stres, 377

gangguan dan ketidakpuasan. Mereka mengalami kreativitas 378

yang kurang dan tekanan psikologis yang lebih besar 379

disebut sebagai ’ego negatif’. Tingkat motivasi yang rendah 380

meninggalkan perawat dengan harapan rendah dalam keadaan 381

’ego negatif’ setelah mengalami ketidaksopanan di tempat 382

kerja. Karir mereka rencana menjadi tidak jelas; akibatnya 383

mereka kekurangan motivasi internal untuk mencapai tujuan 384

yang lebih tinggi. Kemampuan untuk bertahan melawan 385

insiden negatif eksternal adalah karakteristik individu dengan 386

ekspektasi rendah. Hal ini menyebabkan ambiguitas peran, 387

dan pada gilirannya, mengurangi efisiensi kerja dan kualitas 388

keperawatan layanan, sehingga mengganggu kinerja kerja 389

secara keseluruhan. 390

Menurut Schilpzand et al. (2016) anteseden incivility 391

yang dialami mencakup aspek disposisi, perilaku, dan 392

kontekstual yang mengalami kegiatan tidak berbudaya 393

perilaku di tempat kerja. Peneliti keragaman belajar 394

tentang anteseden menerima perlakuan kasar. Penelitian ini 395

menunjukkan bahwa individu variabel-variabel perbedaan 396

yang dikaitkan dengan pengalaman yang lebih sering tentang 397

ketidakmampuan di tempat kerja termasuk menjadi ras 398

minoritas. Penelitian yang meneliti hubungan antara gender 399

dan mengalami ketidaksopanan menunjukkan temuan yang 400

kontradiktif. Lim & Lee (2011) menemukan bahwa pria 401

melaporkannya mengalami ketidaksopanan dalam frekuensi 402

yang lebih besar daripada wanita, sedangkan Caza & Cortina 403

(2007); Lim et al. (2008) dan ditemukan bahwa wanita 404

melaporkan lebih banyak mengalami tidak sopan daripada 405

pria. Memprediksi ketidakmampuan berpengalaman termasuk 406

perilaku kontraproduktif organisasi dan interpersonal target 407

(Meier & Spector , 2013) dan gaya manajemen konflik 408

terintegrasi rendah yang mendominasi (Reio & Trudel , 2011). 409

Menurut penelitian Platis et al. (2015) kinerja sebagai 410

fenomena terkait erat dengan aspek efektivitas, pengetahuan 411

manajemen dan kualitas, pembiayaan dan pengembangan 412

organisasi dari yang lain khusus untuk masalah kinerja 413

dokter dan perawat terkait erat dengan keselamatan pasien. 414
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Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada hubungan yang415

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan seperti kepuasan416

dari profesi, lingkungan kerja dan rekan kerja dan kebijakan417

kompensasi dengan nilai alpha >0.70. Gagal bekerja di418

tempat kerja dapat memiliki banyak alasan berbeda yang419

dapat mencakup kepuasan kerja yang rendah, remunerasi420

yang tidak memadai, kurangnya kemampuan dan sebagainya.421

Diketahui bahwa perbuatan tidak menyenangkan di tempat422

kerja sebagai salah satu perbuatanworkplace incilivity dapat423

menyebabkan banyak tekanan yang mengakibatkan beberapa424

masalah kesehatan baik secara fisik maupun mental pada425

karyawan. Meskipun, hasil penelitian menggambarkan bahwa426

perbuatan tidak menyenangkan di tempat kerja tidak memiliki427

hubungan yang signifikan dengan kinerja, namun tidak dapat428

diabaikan sepenuhnya bahwa itu tidak mempengaruhi kinerja429

pekerjaan karyawan sama sekali. Perlu ada penelitian lebih430

lanjut tentang hal apa yang mengakibatkan tidak signifikannya431

korelasi tersebut.432

Penelitian Rhee et al. (2017) menguji hubungan antara433

ketidaksopanan rekan kerja dan kinerja melalui emosi434

kelelahan, dan efek moderasi dari self efficacy karyawan435

dan kasih sayang bekerja pada hubungan. Penelitian ini436

berhipotesis hubungan tidak langsung antara ketidaksopanan437

rekan kerja dan pekerjaan kinerja melalui kelelahan emosional438

dan hubungan positif antara rekan kerja ketidaksopanan dan439

kelelahan emosional akan lebih lemah untuk karyawan dengan440

pengalaman efikasi diri dan belas kasih yang tinggi sedang441

bekerja. Hasil menunjukkan bahwa ketidaksopanan rekan442

kerja terkait negatif dengan kinerja pekerjaan.443

Pengawas atau atasan yang tidak beradab adalah bahaya444

utama karena dampak negatifnya pada kesejahteraan bawahan445

mereka (Hogan & Kaiser , 2005). Pengawas atau atasan tidak446

sopan atau kasar menimbulkan biaya yang cukup besar bagi447

organisasi dan masyarakat dengan merusak kesejahteraan448

karyawan dan kualitas hidup (Hogan & Kaiser , 2005).449

Peneliti telah mengakui perilaku tidak sopan pengawas450

atau atasan sebagai sumber utama kegagalan manajerial451

(Rydstedt et al. , 2004). Ketidakwajaran atasan ditemukan452

berhubungan negatif pada karyawan seperti kelelahan453

di tempat kerja, kurangnya timbal balik, dan kemarahan454

(Cho et al. , 2016). Ketidaktaatan supervisor diketahui455

memiliki hubungan negatif dengan hasil yang diinginkan,456

termasuk kinerja karyawan, kepuasan kerja, keterlibatan457

kerja, komitmen organisasi, dan persepsi keadilan (Duffy458

& Ferrier , 2003; Schilpzand et al. , 2016). Dari berbagai459

hasil kerja, fokus pada kinerja pekerjaan karyawan sebagai460

final hasil dari perilaku ketidaktaatan atasan pada bawahan.461

Kinerja pekerjaan mengacu pada sejauh mana karyawan462

berhasil melakukan tugas dan peran mereka sebagaimana463

ditentukan dalam uraian tugas mereka (Williams & Andreson464

, 1991). Kinerja pekerjaan adalah hasil pekerjaan yang465

penting karena itu mencerminkan sejauh mana kinerja peran466

karyawan memberikan kontribusi yang signifikan untuk467

kinerja organisasi (Williams & Andreson , 1991). Kinerja468

pekerjaan berfungsi sebagai dasar untuk evaluasi kinerja dan469

penghargaan karyawan, sebagai variabel hasil yang sangat470

dipengaruhi oleh perilaku tidak menyenangkan pengawas471

atau atasan. Penelitian tentang perilaku tidak wajar atau tidak472

menyenangkan dari atasan telah menunjukkan dengan jelas473

efek negatif dari ketidak taatan pengawas atau atasan pada474

kinerja karyawan.475

Self efficacy yaitu kemampuan untuk mengatur diri sendiri 476

dan mampu untuk menampilkan keterampilan tertentu 477

(Bandura , 1977). Anggota organisasi yang memiliki self 478

efficacy tinggi dan berkontribusi terhadap perubahan maka 479

akan memudahkan organisasi dalam proses perubahan 480

tersebut (Cunningham et al. , 2002). Menurut Schwarzer & 481

Jerusalem (1995) self efficacy adalah keyakinan seseorang 482

dalam melakukan tugas, dalam hal ini dapat mengatasi 483

kesulitan dengan kemampuannya. 484

Self efficacy sebagai moderasi dalam workplace incivility 485

yang mempengaruhi job performancenya, apabila seorang 486

pegawai mengalami workplace incivility namun memiliki 487

self efficacy yang tinggi, sangat memungkinan itu tidak 488

mempengaruhi job performancenya. sedangkan bila pegawai 489

tersebut memiliki self efficacy yang rendah maka akan 490

sangat memungkinkan mempengaruhi job performance 491

pegawai tersebut. Efek moderasi dari self efficacy karyawan 492

memungkinkan fokus self-efficacy terkait pekerjaan individu, 493

yaitu keyakinan pada kompetensi dan kemampuan seseorang 494

untuk melakukan pekerjaan (Bandura , 1977). Perasaan 495

self-efficacy telah dikaitkan dengan diri yang diarahkan 496

motivasi, energi, dan harapan positif sukses berdasarkan 497

kepercayaan pada kompetensi seseorang dan kemampuan 498

(Avey et al. , 2010). Pegawai dilengkapi dengan pekerjaan 499

yang terkait self-efficacy cenderung memiliki motivasi 500

yang memadai dan kemampuan psikologis untuk bertahan 501

situasi kerja yang tidak ramah dan melihat stressor sebagai 502

kurang mengancam (Schreurs et al. , 2010). Perspektif dan 503

motivasi positif seperti itu memungkinkan karyawan untuk 504

melihat ketidaksopanan rekan kerja sebagai hal sepele dalam 505

melaksanakan kinerjanya. 506

Metode 507

Desain Penelitian 508

Penelitian ini menggunakan desain ex-post facto dan 509

pendekatan kuantitatif. Penelitian ini mencoba menyajikan 510

bagaimana variabel moderasi berperan pada hubungan 511

variabel independen dan dependen yang dipilih (Giuffre , 512

1997). 513

Subjek Penelitian 514

Subjek dalam penelitian ini yaitu pegawai yang bekerja 515

pada pelayanan terutama pelayanan kesehatan di Kota Batu 516

yang berjumlah 106 sampel yang semuanya adalah tenaga 517

kesehatan yang pernah mendapatkan perlakuan tidak sopan di 518

tempat kerjanya. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 519

dalam penelitian ini menggunakan tipe non probability 520

sampling dengan teknik accidental sampling yaitu mengambil 521

sampel dengan kebetulan yang ditemui pada saat itu. Untuk 522

mendapatkan data penelitian yang baik dan objektif maka 523

sampel dalam penelitian harus yang mewakili dari populasi 524

yang ada (Etrikan , 2017; Steinmetz et al. , 2016). 525

Instrumen Penelitian 526

Job performance diukur dengan menggunakan individual 527

work performance questionnaire (IWPQ) berdasarkan teori 528

dari Linda Koopmans dengan menyebutkan tiga aspek, yaitu 529

task performance yaitu bagaimana individu mahir dalam 530

melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tujuan pekerjaannya; 531
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contextual performance atau kinerja kontekstual didefinisikan532

sebagai perilaku yang mendukung lingkungan organisasi,533

sosial, dan psikologis untuk mendukung pelaksanaan534

tugasnya; dan counterproductive work behavior atau535

perilaku kerja kontraproduktif, yaitu perilaku kerja yang536

membahayakan lingkungan organisasi. Dengan reliabilitas537

sebesar 0.85 sebanyak empat puluh tujuh aitem. Skala yang538

digunakan untuk mengukur Job performance yakni skala539

likert. Contoh itemnya adalah “saya mampu melaksanakan540

pekerjaan saya dengan efisien” dengan lima pilihan jawaban541

“sangat tidak setuju”, “tidak setuju”, “netral”, “setuju”, “sangat542

setuju”.543

Instrumen yang digunakan untuk mengukur work incivility544

instrumen Indonesian Workplace Incivility Scale (IWIS)545

memiliki lima aspek yaitu personal affair’s intervention atau546

intervensi urusan pribadi termasuk penyebaran informasi547

palsu/negatif tentang rekan kerja kepada orang lain atau548

kelompok yang terkait informasi pribadi dan rahasia;549

Abandonment atau pengabaian merupakan aspek secara550

individu pelaku sengaja mengabaikan seperti merendahkan,551

mengabaikan rekan kerja, dan tidak menghormati; unfriendly552

communication atau komunikasi yang tidak ramah merupakan553

aspek perilaku yang menunjukkan permusuhan kepada554

rekan kerja; Inconsiderate behavior atau perilaku yang555

tidak dipertimbangkan merupakan aspek tindakan semaunya556

sendiri;Privacy invasion atau invasi privasi merupakan aspek557

menyerang kedalam kehidupan pribadi rekan kerja yang lain558

atau ikut campur kedalam kehidupan orang lain tanpa sebab559

yang jelas; Dengan menggunakan skala likert yang berjumlah560

dua puluh delapan item dan reliabilitas skala sebesar 0.94.561

Contoh itemnya adalah “Berbicara tentang anda dibelakang562

anda” dengan lima pilihan jawaban “sangat tidak setuju”,563

“tidak setuju”, “netral”, “setuju”, “sangat setuju”. Semua nilai564

Alpha Cronbach 0,80, kecuali untuk subskala Pelanggaran565

Privasi (0,72). Nilai alpha Cronbach untuk skala total setinggi566

0,94. Ini berarti ada konsistensi internal yang tinggi baik567

dalam subskala maupun dalam skala total.568

Pengukuran self-efficacy menggunakan alat ukur General569

Self Efficacy Scale (GSE), skala ini dikembangkan oleh570

Schwarzer & Jerusalem (1995). Bandura (1977)menye-571

butkan tiga aspek self efficacy yaitu magnitude level, berkai-572

tan dengan kesulitan tugas individu; generality, keyakinan573

seorang individu akan kemampuan yang dimilikinya dalam574

melakukan suatu aktivitas; strength, berkaitan dengan kuat575

atau lemahnya self efficacy yang dimiliki individu. Den-576

gan nilai Pengukuran self-efficacy menggunakan alat ukur577

reliabilitas antara 0.750 sampai 0.900 sebanyak sepuluh578

aitem. Skala yang digunakan untuk mengukur self efficacy579

menggunakan skala likert. Contoh aitemnya adalah “Saya580

mampu mengelola dan menyelesaikan masalah yang sulit,581

jika saya berusaha keras”. dengan empat pilihan jawaban582

“sangat tidak sesuai”, “tidak sesuai”, “sesuai”, “sangat sesuai”.583

Reliabilitas konsistensi internal untuk skala SGSE dalam584

penelitian organisasi adalah sedang hingga tinggi (λ = 0,76585

hingga 0,89) (Chen et al. , 2001; Gardner & Pierce , 1998).586

Prosedur Penelitian587

Setelah mendapatkan informasi terkait subjek penelitian,588

peneliti menyiapkan instrumen sebagai alat ukur penelitian589

yang telah diadaptasi dan sudah diterjemahkan ke dalam590

bahasa indonesia. Kemudian peneliti melakukan piloting alat591

ukur pada sesama peneliti lainnya, guna mengetahui apakah 592

alat ukur tersebut layak untuk digunakan penelitian. Setelah 593

alat ukur penelitian siap, peneliti melakukan permohonan izin 594

kepada Kepala Dinas Kesehatan untuk melakukan penelitian. 595

Setelah mendapatkan ijin, peneliti kemudian menyebarkan 596

alat ukur pada subyek yang bekerja di Dinas Kesehatan 597

dan Puskesmas sebagai jaringannya. Pada saat pelaksanaan 598

penelitian, peneliti meminta bantuan kepada staf Dinas 599

Kesehatan untuk mengarahkan subyek penelitian mengenai 600

teknis pengerjaan skala. Setelah skala penelitian terkumpul, 601

kemudian peneliti mengecek kembali apakah skala tersebut 602

sudah diisi dengan benar dan tidak ada yang terlewati. Setelah 603

data terkumpul peneliti akan melakukan uji analisis data. 604

Analisis Data 605

Pada penelitian ini, analisis data yang digunakan yaitu 606

menggunakan teknik Moderated Regression Analysis (MRA). 607

Model ini bertujuan untuk mengetahui hubungan workplace 608

incivility dengan job performance yang dimoderasi oleh 609

variabel self efficacy. Analisis dalam penelitian ini 610

menggunakan bantuan komputer program IBM SPSS 611

Statistics (statistical program for social science) versi 25 for 612

windows. 613

Hasil Penelitian 614

Deskripsi dan Hubungan Antar Variabel 615

menunjukkan hasil uji statistik mean dan standar deviasi pada 616

variabel performance (m : 2,73; sd : 0,27), variabel incivility 617

(m : 1,69 ; sd : 0,69) dan variabel eficacy (m : 3,23; sd : 0,48) 618

dengan korelasi antar variabel signifikan kurang dari 0,05. 619

Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat disimpulkan 620

bahwa tidak ada hubungan antara workplace incivility dengan 621

job performance ditunjukkan dengan β = 0.019, p = 0.575. 622

Dengan demikian hipotesis yang berbunyi ada hubungan 623

antara workplace incivility dengan job performance ditolak. 624

Pengaruh workplace incivility (X) terhadap self efficacy 625

(Me) signifikan sebesar p- value = 0,025 atau<0,05. Pengaruh 626

workplace incivility (X) dan self efficacy (Me) terhadap 627

job performance (Y). workplace incivility dan self efficacy 628

secara bersama – sama berpengaruh terhadap job performance. 629

Berdasarkan hasil analisis data dapat diketahui bahwa 630

textitworkplace incivility tidak berpengaruh langsung ter- 631

hadap job performance (p=0,575), tetapi dapat berpengaruh 632

tidak langsung melalui self efficacy sebagai variabel moderasi 633

(p=0,000). Besarnya pengaruh tidak langsungnya adalah - 634

0,152 x 0,325 = -0,0494 (pengaruh negatif). Analisis regresi 635

berganda menunjukkan nilai p-value = 0,000 atau<0,05 yang 636

artinya workplace incivility dan self efficacy secara bersama – 637

sama berpengaruh terhadap job performance. 638

Pembahasan 639

Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak ada hubungan antara 640

workplace incivility dengan job performance pegawai layanan 641

kesehatan di Kota Batu. Dengan demikian hipotesis 1 ditolak. 642

Penelitian Rhee et al. (2017) menunjukkan bahwa terdapat 643

hubungan negatif antara workplace incivility dengan job 644

performance tidak signifikan (b =-.04, 95% CI [-.13, .06]). 645

Uji analisis Hipotesis pertama, yaitu tidak ada hubungan 646

yang signifikan antara workplace incivility dengan job 647
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Tabel 1. Mean, Standar Deviasi, dan Hubungan Variabel (N = 100)

Variabel Mean Standar Deviasi 1 2 3

performance (Y) 2.73 0.27 1
Incivility (X) 1.69 0.69 −0.076 1
Efficacy (Mo) 3.23 0.48 0.556 −0.218 1

performance, dapat diartikan bahwa ketidaksopanan di tempat648

kerja tidak mempengaruhi performa/kinerja karyawannya.649

Seperti yang diungkapkan oleh Hunt & Marini (2012) bahwa650

organisasi layanan kesehatan mungkin lebih rentan terhadap651

ketidaksopanan intra- profesional daripada lembaga lain652

karena pekerjaan yang tinggi stres, kompleksitas pekerjaan,653

kondisi kerja yang sulit, dan interaksi yang beragam.654

Sehingga, hipotesis berikutnya adalah terdapat faktor lain655

yang memoderasi pengaruh dari workplace incivility terhadap656

job performance sehingga kualitas performa tidak terganggu.657

Menurut penelitian (Robert , 2018) hasilnya jelas658

menggambarkan hubungan yang signifikan antara perbuatan659

tidak menyenangkan di tempat kerja dengan stres kerja,660

sementara hubungan antara bullying di tempat kerja yang661

merupakan salah satu bentuk workplace incivility dan kinerja662

pekerjaan tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap663

kinerja pekerjaan. Gagal bekerja di tempat kerja dapat664

memiliki banyak alasan berbeda yang dapat mencakup665

kepuasan kerja yang rendah, remunerasi yang tidak memadai,666

kurangnya kemampuan dan sebagainya. Diketahui bahwa667

perbuatan tidak menyenangkan di tempat kerja sebagai668

salah satu perbuatan workplace incilivity dapat menyebabkan669

banyak tekanan pada karyawan yang dapat membuat670

beberapa masalah kesehatan baik secara fisik maupun mental.671

Meskipun, hasil menggambarkan bahwa perbuatan tidak672

menyenangkan di tempat kerja tidak memiliki hubungan673

yang signifikandengan kinerja, namun tidak dapat diabaikan674

sepenuhnya bahwa itu tidak mempengaruhi kinerja pekerjaan675

karyawan sama sekali.676

Dalam banyak temuan, ketidaksopanan di tempat kerja677

berdampak buruk pada sikap dan kognisi pekerja, dan secara678

drastis menurunkan kepercayaan diri mereka. Kemampuan679

kerja yang lemah dapat menyebabkan kualitas kinerja680

yang lebih rendah. Akumulasi kejadian buruk yang681

disebabkan oleh ketidaksopanan di tempat kerja menyebabkan682

emosi negatif, sehingga menurun komitmen organisasi, dan683

mengganggu perkembangan karir. Lingkungan kerja yang684

sehat sangat penting untuk masa depan organisasi kesehatan.685

Kesopanan di tempat kerja dapat memengaruhi organisasi686

kita dengan cara yang positif, menghasilkan keterlibatan687

karyawan, produktivitas yang ditingkatkan, ketidakhadiran688

yang minimal, dan pergantian yang rendah (Lewis & Malecha689

, 2011).690

Hasil analis data menunjukkan bahwa self-efficacy691

memoderasi hubungan antara workplace incivility dengan692

job performance pegawai layanan kesehatan di Kota Batu.693

Dengan demikian hipotesis 2 diterima. Dalam temuan694

peneliti dengan lingkungan kerja spesifik pelayanan kesehatan695

dan karyawan pemerintah (ASN) yaitu moderasi signifikan696

negatif dari self-efficacy sebesar β = -0.204, p = 0.015697

menunjukkan bahwa job performance memang menurun698

dengan dimoderasi oleh self-efficacy. Ketidaksopanan di699

tempat kerja telah mengurangi kinerja dari segi kualitas.700

Self-efficacy telah mendorong keengganan karyawan untuk701

meningkatkan kulitas kinerjanya, apalagi di lingkungan 702

ASN dimana kualitas kinerja tidak mempengaruhi besaran 703

pendapatannya. Kinerja ASN selama ini ditentukan oleh 704

kuantitas, bukan kualitas kinerjanya. Self-efficacy terhadap 705

adanya ketidaksopanan di tempat kerja mendorong hubungan 706

negatif dengan kualitas job performance. Pernyataan tersebut 707

dapat diartikan bahwa variabel self efficacy memoderasi 708

hubungan antara workplace incivility dengan job performance 709

dengan menurunkan job performance. 710

Menurut penelitian Platis et al. (2015) kinerja sebagai 711

fenomena terkait erat dengan aspek efektivitas, pengetahuan 712

manajemen dan kualitas, pembiayaan dan pengembangan 713

organisasi dari yang lain khusus untuk masalah kinerja 714

dokter dan perawat terkait erat dengan keselamatan pasien. 715

Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada hubungan yang 716

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan seperti kepuasan 717

dari profesi, lingkungan kerja dan rekan kerja dan kebijakan 718

kompensasi dengan nilai α >0.70. Self-efficacy disini 719

dimungkinkan berhubungan erat dengan resistensi di tempat 720

kerja, sehingga penurunan job performance lebih kepada 721

kualitasnya daripada kuantitas pemenuhan tarrget kinerja. 722

Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengidentifikasi 723

variabel lain yang mendukung hipotesa ini dengan kondisi 724

lingkungan spesifik organisasi pemerintah. 725

Kesimpulan dan Implikasi 726

Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy memod- 727

erasi hubungan antara workplace incivility dengan job perfor- 728

mance pegawai layanan kesehatan di Kota Batu. Kemampuan 729

efikasi diri telah memoderasi negatif terhadap kinerja. Imp- 730

likasi pada penelitian ini yaitu bahwa kemampuan efikasi 731

diri harus dikembangkan untuk menghadapi situasi kerja 732

kurang kondusif yang salah satunya disebabkan oleh perilaku 733

ketidaksopanan di tempat kerja sehingga performa kerja tidak 734

terganggu. Serta rekomendasi untuk peneliti selanjutnya agar 735

dilakukan penelitian lebih lanjut terhadap variabel lain yang 736

mungkin berpotensi mempengaruhi kinerja pada karyawan di 737

lingkungan organisasi pemerintah. 738
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