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PENDAHULUAN

Dalam perjalanan hidup manusia, tempat kerja bukan hanya ruang untuk mencari
nafkah. Ia adalah arena interaksi sosial, tempat ide dan energi bertemu, tempat
kepribadian diuji, dan tempat nilai-nilai kemanusiaan diuji ketangguhannya. Namun,
sebagaimana dalam kehidupan manusia secara umum, interaksi di dunia kerja pun tidak
selalu 1deal. Ada perilaku-perilaku yang menyimpang dari norma saling menghormati,
yang merusak keharmonisan, melemahkan semangat kolektif, dan dalam jangka panjang,
mengguncang fondasi produktivitas.

Salah satu bentuk perilaku ini adalah ketidaksopanan di tempat kerja — workplace
incivility. Sebuah perilaku dengan intensitas rendah, kadang bahkan nyaris tak terlihat,
namun berdampak jauh ke dalam jiwa organisasi. Tindakan sepertti meremehkan
pendapat rekan kerja, menunjukkan sikap kasar tanpa alasan, atau memperlakukan
bawahan dengan ketidakpedulian, adalah contoh nyata dari ketidaksopanan yang
perlahan namun pasti menggerus semangat kolektif. Ketidaksopanan ini, sebagaimana
dijelaskan oleh Andersson dan Pearson (1999), bukanlah agresi yang terang-terangan,
bukan pula kekerasan yang mudah dikenali, melainkan perilaku tidak menghormati yang
mengikis norma kerja sehat secara perlahan. Menariknya, pelaku ketidaksopanan
seringkali tidak menyadari dampak dari tindakan mereka, bahkan kadang melakukannya
tanpa niat buruk.

D1 Indonesia, fenomena in1 memiliki nuansa yang unik. Sebagai bangsa yang
menjunjung tinggi kolektivisme dan hierarki sosial (Hofstede, 2007), banyak perilaku
dominan atasan dianggap bagian dari kelaziman. Sikap menghormati senioritas seringkali
membuat ketidaksopanan sulit diidentifikasi, apalagi dilaporkan. Di organisasi pelayanan
publik, yang menjadi ujung tombak pelayanan masyarakat, ketidaksopanan ini menjadi
tantangan serius yang mengancam keberlanjutan dan efektivitas pelayanan. Dalam
kondisi seperti ini, muncul pertanyaan penting: Bagaimana ketidaksopanan ini
berdampak terhadap kinerja pegawai, dan adakah mekanisme yang dapat memperjelas
hubungan 1ni?

Salah satu mekanisme yang relevan untuk diteliti adalah perilaku menyuarakan
pendapat — voice behavior. Voice behavior adalah keberanian pegawair untuk
mengungkapkan gagasan, kritik membangun, serta solusi demi perbaikan organisasi. Ini
adalah suara-suara kecil yang, jika dihargai dan dirawat, akan menjadi kekuatan besar
untuk inovasi dan perubahan.

Namun, ketidaksopanan dapat membungkam suara-suara tersebut. Pegawai yang
diperlakukan tidak sopan mungkin memilih diam, menahan ide, bahkan menarik dir1 dari
kontribusi aktif. Lebih jauh lagi, faktor gender perlu dipertimbangkan. Dalam konteks
budaya kita, perempuan dan laki-laki mungkin memiliki persepsi dan respons berbeda
terhadap ketidaksopanan, yang pada akhirnya memengaruhi sejauh mana mereka berani
bersuara dan berkontribusi.



Bapak Rektor serta segenap hadirin yang saya muliakan, Workplace Incivility atau
ketidaksopanan di tempat kerja berdampak negatif terhadap kinerja pegawai (Faheem et
al., 2022; Jiang et al., 2019; Santoso et al., 2020). Secara khusus, perilaku in1 menurunkan
kinerja pegawai dalam organisasi pelayanan publik (Smith et al., 2021). Penelitian ini
memperkaya kajian sebelumnya dengan menyelidiki bagaimana jenis kelamin pegawai
memengaruhi  hubungan antara ketidaksopanan dan kinerja melalui perilaku
menyuarakan pendapat (voice behavior). Secara ringkas, hasil studi menunjukkan bahwa
workplace incivility (ketidaksopanan di tempat kerja) secara langsung menurunkan
kinerja, dan peran gender memoderasi pengaruh tidak langsung dari ketidaksopanan
terhadap kinerja.

Penelitian 1n1 memperkuat penerapan teori social exchange atau pertukaran sosial
(Homans, 1958) dan prinsip resiprositas (Ferrell & Zey-Ferrell, 1977). Pegawai yang
mengalami perlakuan tidak sopan merasa hubungan timbal balik mereka dengan
organisasi merugikan mereka, dan mereka meresponsnya dengan menurunkan kinerja
atau bahkan menunjukkan perilaku menyimpang/ konter produktif (Khan et al., 2022;
Xanthopoulou et al., 2009). Temuan 1n1 menunjukkan bahwa prinsip tersebut juga
berlaku dalam konteks organisasi pelayanan publik di Indonesia. Ketika merasa
mendapat dukungan dari organisasi, pegawai akan memberikan upaya ekstra.

Namun, ketidaksopanan tidak secara signifikan menurunkan voice behavior. Secara
teori, seharusnya persepsi terhadap ketidaksopanan akan membuat pegawai enggan
berbagi gagasan atau menyuarakan pendapat (Anand et al., 2022; Santoso et al., 2020).
Namun, temuan menunjukkan bahwa pegawai di organisasi publik Indonesia tetap
menyuarakan pendapat, meski mereka menjadi korban dar1 perilaku ketidaksopanan.
Dengan demikian, perilaku tidak sopan tidak berpengaruh langsung terhadap voice
behavior.

Studi in1 mengungkap mekanisme baru bahwa peran gender memengaruhi efek tidak
langsung dari ketidaksopanan terhadap kinerja melalui voice behavior. Pegawai laki-laki
dan perempuan memandang ketidaksopanan dari sudut pandang yang berbeda. Sesuai
teori peran gender (Doherty & Eagly, 1989; Eagly, 1997), laki-laki cenderung
menunjukkan dominasi dan bertindak agresif dalam situasi menantang, termasuk
menyuarakan keprihatinan saat menghadapi ketidaksopanan. Namun, menurut teori
verifikasi dir1 (Swann & Read, 1981), pegawai perempuan merasa perlu membuktikan
kompetens:i mereka dengan menyuarakan gagasan atau keprihatinan saat diperlakukan
tidak sopan.



PENDAHULUAN

Motivasi untuk memverifikasi kemampuan diri ini mungkin menjadi dorongan yang
lebih kuat bagi perempuan dibandingkan dengan laki-laki. Dalam budaya Indonesia yang
masih menganut pandangan gender tradisional (Boehnke, 2011), perempuan didorong
untuk merawat keluarga, sementara laki-laki menjadi pencari nafkah. Oleh karena itu,
saat perempuan bersuara, mereka juga sedang melawan stereotip dan membuktikan
kontribusi mereka sebagai pegawai publik yang kompeten.

Ketika ketidaksopanan muncul, perempuan di sektor publik mungkin lebih terdorong
untuk aktif menyuarakan keprihatinan mereka. Berbeda dengan laki-laki yang mungkin
memandang voice sebagai upaya tambahan yang tidak perlu, terutama jika mereka
merasa tetap harus menjaga tanggung jawab utama sebagai penyedia nafkah. Bagi laki-
laki, mempertahankan tugas utama tanpa perlu suara tambahan adalah strategi bertahan

paling aman.



IMPLIKASI PRAKTIS

Penelitian in1 menghasilkan dua implikasi praktis bagi praktisi sumber daya manusia
dan pimpinan di organisasi publik Indonesia. Ketidaksopanan di tempat kerja secara
langsung menurunkan kinerja pegawai. Oleh karena itu, organisasi publik perlu
membangun lingkungan kerja yang positif dan saling menghormati. Kebiyjakan dan
prosedur yang mendorong perilaku saling menghormati perlu dikembangkan. Program
pelatihan atau peningkatan kesadaran tentang ketidaksopanan juga dapat membekali
pegawal dan pimpinan dengan keterampilan yang dibutuhkan untuk mengelola situasi
tersebut secara efektif.

Hanya pegawai perempuan yang terdorong untuk bersuara saat menghadapi
ketidaksopanan. Padahal, voice behavior adalah perilaku kerja yang diharapkan dan
bermanfaat bagi efisiensi serta hasil organisasi. Temuan in1 menunjukkan bahwa semua
pegawali, tanpa memandang gender, perlu didorong untuk menyuarakan keprihatinannya
saat menemuil perilaku menyimpang. Oleh karena 1tu, organisasi publik harus
menyediakan mekanisme pelaporan yang sistematis untuk menangani perilaku tidak
sopan atau tidak etis secara serius. Peran gender memang penting dalam keseimbangan
kehidupan kerja, tetapi voice behavior seharusnya didorong oleh keinginan untuk
membawa perubahan positif dalam organisasi publik, bukan ditentukan oleh gender.



KETERBATASAN DAN ARAH PENELITIAN
SELANJUTNYA

Penelitian 1ni berhasil mengungkap mekanisme empiris dari ketidaksopanan di tempat
kerja. Namun, terdapat faktor-faktor lain yang tidak dikaji dalam studi in1 namun
berpotensi memengaruhi mekanisme tersebut, seperti karakteristik kepribadian, kondisi
psikologis, atau sikap individu. Kepribadian, misalnya, memainkan peran penting dalam
munculnya kepemimpinan destruktif (Henle & Gross, 2014; Spurk et al., 2016; Tepper et
al., 2001) yang berkaitan dengan ketidaksopanan di tempat kerja.

Keterbatasan lainnya adalah desain penelitian in1 tidak memungkinkan kesimpulan
kausal. Oleh karena i1tu, penelitian eksperimental direkomendasikan untuk menguji
hubungan sebab-akibat antara ketidaksopanan, voice, dan kinerja. Terakhir, karena
penelitian 1n1 hanya dilakukan di sektor publik di Indonesia, maka jenis organisasi lain
(sepert1 bisnis atau swasta) mungkin akan menghasilkan temuan yang berbeda. Oleh
sebab itu, faktor organisasi lain juga perlu diteliti lebih lanjut untuk memahami secara
menyeluruh pengaruh ketidaksopanan di tempat kerja.



KESIMPULAN

Workplace incivility atau ketidaksopanan di tempat kerja berdampak negatif
terhadap kinerja pegawai. Penelitian in1 mengungkap mekanisme unik dari fenomena
tersebut di organisasi publik Indonesia. Efek langsung dari ketidaksopanan terhadap
kinerja sesuai dengan teor1 pertukaran sosial. Namun, efek tidak langsung melalu1 voice
behavior hanya muncul pada pegawai perempuan. Peran gender memengaruhi cara
pegawal menanggapi ketidaksopanan. Laki-laki cenderung mempertahankan perilaku
kerja biasa tanpa bersuara, sementara perempuan melihat ketidaksopanan sebagai
peluang untuk membuktikan kompetens: dan kontribusinya bagi organisasi. D1 tengah
ekspektasi sosial yang menempatkan perempuan sebagai pengasuh dalam lingkungan
yang didominasi laki-laki, menyuarakan pendapat menjadi bentuk verifikasi dir1 bagi
mereka. Terlepas dari pengaruh gender, organisasi pelayanan publik harus menerapkan
kebijakan dan prosedur yang jelas untuk mengatasi ketidaksopanan di tempat kerja.
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