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ABSTRACT

This study aims to examine the impact of workplace incivility on work engagement and
cynicism, as well as its subsequent effects on the job performance of university lecturers in
Pontianak. Employing an explanatory research design, this study utilizes a quantitative
approach to establish causal relationships between the examined variables. Primary data
were collected through a structured questionnaire distributed to respondents selected using
purposive sampling. The collected data were analyzed using Partial Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) to determine the direct and mediating effects of work
engagement and cynicism. The findings indicate that work engagement completely mediates
the relationship between workplace incivility and job performance, with a significance value
of 0.005, suggesting a statistically significant mediating effect. In contrast, cynicism no
mediates the relationship between workplace incivility and job performance, with a
significance value of 0.748, implying a lack of direct effect between workplace incivility and
job performance when cynicism is accounted for. Based on the methodology and findings, this
study incorporates both data collection and data analysis. The research includes a data
collection phase, where primary data were gathered through questionnaire distribution, and
a data analysis phase, where PLS-SEM was employed to assess causal relationships among
variables. The integration of both processes ensures a comprehensive understanding of
workplace incivility’s impact on lecturers’ job performance.
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PENDAHULUAN

Sektor pendidikan tinggi  sedang
mengalami fase transformatif yang tidak hanya
ditandai oleh kemajuan pedagogi dan
teknologi, tetapi juga oleh persimpangan
beragam generasi dalam angkatan kerja. Tidak
dapat dipungkiri bahwa keberagaman di tempat
kerja dapat memicu berbagai perilaku, baik
positif maupun negatif (Ariyanto et al., 2023;
Baraka, 2024). Meskipun pemerintah telah
berupaya untuk  melakukan  penguatan
pencegahan dan penanganan kekerasan di
lingkungan  satuan  pendidikan  melalui
peluncuran Peraturan Menteri Pendidikan,
Kebudayaan, Riset, dan Teknologi Nomor 46
Tahun Tahun 2023 tentang Pencegahan dan
Penanganan Kekerasan di Lingkungan Satuan
Pendidikan  (Permendikbudristek PPKSP),
kejadian-kejadian kurang menyenangkan di
institusi perguruan tinggi masih sering ditemui.
Keberadaan Generasi Z, Generasi X, Generasi
Y (Millennial), dan Baby Boomers dalam
institusi  pendidikan tinggi  memunculkan
interaksi unik antara perspektif, harapan, dan
tanggapan terhadap dinamika tempat Kkerja,
khususnya dalam konteks ketidaksopanan dan
sinisme di tempat kerja (Alifah Bakry, 2023;
Ariyanto et al., 2023).

Indonesian Generation Report pada
tahun 2022 menunjukkan bahwa generasi yang
berbeda dapat merespons secara berbeda
terhadap ketidaksopanan di tempat Kkerja.
Generasi Z (Gen Z) merupakan generasi yang
baru memasuki dunia kerja. Generasi ini
dikenal sangat mengutamakan konsep work life
balance. Generasi X, yang dicirikan oleh
ketahanan dan kemampuan beradaptasi,
mungkin menunjukkan reaksi yang berbeda
dari respon Generasi Y yang lebih idealis dan
kolaboratif. Sementara itu, Baby Boomers,
dengan penekanan mereka pada hierarki dan
profesionalisme, mungkin memiliki reaksi yang
berbeda. Memahami nuansa generasi ini sangat
penting untuk menciptakan intervensi yang
ditargetkan untuk mengatasi ketidaksopanan di
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tempat kerja (Utomo & Heriyanto, 2022b,
2022a). Penelitian yang telah dilakukan Anjum
et al (2021) menjelaskan bahwa adanya
peningkatan beban kerja, kebutuhan untuk
meningkatkan efisiensi, dan kendala dalam
mencapai target dapat memunculkan berbagai
perilaku tidak sopan di tempat kerja. Workplace
incivility merupakan sebuah isu yang sangat
sensitif bagi organisasi, terutama kaitannya
dengan hubungan antar karyawan, khususnya
dosen.

Penjelasan Al-Chalabi (2022) berkaitan
dengan ketidaksopanan berasal dari hilangnya
kesabaran, yang mungkin hilang karena
tuntutan pekerjaan yang tinggi. Orang menjadi
tidak peka terhadap kebutuhan pekerjaan dan
non-kerja rekan kerja mereka dan berperilaku
kasar. Di sisi  lainnya, pengalaman
ketidakadilan di tempat kerja dapat memicu
reaksi emosional dan kognitif yang membentuk
sikap karyawan terhadap organisasi secara
keseluruhan (Manzoor et al., 2020; Porath &
Pearson, 2010; Sakurai, 2021). Dalam konteks
ini, workplace incivility dianggap sebagai
bentuk ketidakadilan interpersonal yang dapat
menjadi katalisator untuk perkembangan sikap
cynicism. Workplace incivility (WI) adalah
perilaku kasar, tidak sopan, atau tidak
menghormati yang dilakukan oleh seseorang
atau kelompok di tempat kerja, yang dapat
menimbulkan dampak negatif bagi individu,
organisasi, atau masyarakat. WI dapat berasal
dari berbagai sumber, seperti atasan, rekan
kerja, pelanggan, atau pihak eksternal
(Vasconcelos, 2020a, 2020b).

Dalam konteks organisasi, work
engagement berkaitan erat dengan
produktivitas dan kinerja karyawan (Fahrizal et
al., n.d.; Septiadi etal., n.d.). Hal ini disebabkan
oleh keberagaman di tempat kerja yang
mungkin menimbulkan berbagai reaksi atas
workplace incivility dan sikap sinis antar tenaga
pengajar. Oleh karena itu, pengelola perguruan
tinggi harus mempertimbangkan hal tersebut
guna menghindari munculnya berbagai dampak
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negatif. Tingginya tingkat WI dalam
lingkungan kerja dapat menimbulkan berbagai
reaksi, baik positif maupun negatif. Reaksi-
reaksi ini umumnya tidak terduga antar
karyawan satu dengan lainnya (K. Q. Baker &
Boland, 2011; M. A. Baker & Kim, 2020, 2021,
Guo et al., 2022). Sikap sinis yang muncul
sebagai respons terhadap incivility juga
diidentifikasi ~ sebagai  mediator  yang
menghubungkan antara pengalaman incivility
dan penurunan Kinerja. Sikap sinis, yang
mencerminkan sikap skeptis dan kurangnya
kepercayaan terhadap organisasi, juga memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja. Sikap
sinis dapat mengarah pada penurunan motivasi
dan komitmen terhadap pekerjaan, yang pada
gilirannya berdampak negatif pada Kkinerja
karyawan (Abro et al., 2023; Al-Romeedy &
El-Sisi, 2023).

Berkaitan dengan cynicism  atau
sinisme, Abugre & Acquaah (2022); Ko &
Campbell (2021) menyatakan bahwa hal
tersebut telah menjadi “dilema” yang telah
berlangsung selama berabad-abad yang berarti
bahwa orang lain tidak dapat mengelola
emosinya sehingga tidak dapat mempercayai
suatu hal atau orang lain. Karyawan yang sinis
cenderung merasa frustasi, kecewa, tidak
mempercayai  manajemen, dan  sering
memendam perasaan yang tidak nyaman.
Sinisme karyawan berkaitan dengan sikap dan
perilaku negatif karyawan. Ini didefinisikan
sebagai sikap negatif yang tidak terkait dengan
pekerjaan seseorang dan tidak berkaitan dengan
pekerjaan mereka. Lebih jelas, Kengatharan
(2020); Zeidan & Prentice (2022); Zhang et al.,
(2019) mengatakan bahwa sinisme dapat
dipengaruhi  oleh  faktor-faktor  seperti
kepribadian, budaya organisasi, keadilan
organisasi, atau dukungan organisasi. Sinisme
dapat memperburuk dampak workplace
incivility, karena  dapat  menurunkan
kepercayaan, komunikasi, kerjasama, atau
loyalitas karyawan. Sinisme juga dapat menjadi
penyebab atau akibat dari WI, karena dapat

menimbulkan atau memperkuat perilaku kasar
atau tidak menghormati.

Dalam konteks hubungan antara
workplace incivility dan kinerja karyawan.
Ditemukan bahwa pengalaman incivility dapat
secara signifikan memprediksi penurunan
kinerja karyawan (Saleem et al., 2022; Shin &
Hur, 2021). Sikap sinis yang muncul sebagai
respons terhadap incivility juga diidentifikasi
sebagai mediator yang menghubungkan antara
pengalaman incivility dan penurunan kinerja.
Sikap sinis, yang mencerminkan sikap skeptis
dan  kurangnya  kepercayaan terhadap
organisasi, juga memiliki dampak yang
signifikan terhadap kinerja. Sikap sinis dapat
mengarah pada penurunan motivasi dan
komitmen terhadap pekerjaan, yang pada
gilirannya berdampak negatif pada Kkinerja
karyawan (Abro et al., 2023; Al-Romeedy &
El-Sisi, 2023). Tanpa adanya rasa percaya
terhadap atasan, dan terhadap sesama rekan
kerja, maka penilaian yang dilakukan oleh
orang lain, misalnya atasan, dapat merugikan
harapan para karyawan dan berakibat pada
menurunnya kinerja serta dapat menimbulkan
ketidaksopanan antar kelompok (M. A. Baker
& Kim, 2021). Selain itu, ketidaksanggupan
dalam mengelola perbedaan di lingkungan
kerja, seperti perbedaan nilai antar generasi
atau  ketidaksesuaian  komunikasi, dapat

memunculkan  dinamika negatif  seperti
ketidaksopanan, sinisme, dan rendahnya
keterikatan kerja, yang pada akhirnya

berdampak pada menurunnya kinerja dosen.
Hal ini sejalan dengan temuan (Patras et al.,
2022) yang menekankan bahwa kegagalan
dalam menangani keberagaman berpotensi
menimbulkan konsekuensi merugikan bagi
keberlangsungan suatu sistem sosial atau
institusi.

Penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (K. Q. Baker & Boland, 2011; M. A. Baker
& Kim, 2020; Shin & Hur, 2021; Wang &
Chen, 2020) workplace incivility terbukti dapat
memicu timbulnya kelelahan kerja, dimana hal
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ini berlawanan dengan work engagement.
Karyawan yang mengalami kelelahan kerja
tidak akan terlibat dalam pekerjaannya dan
penelitian  telah mengkonfirmasi
ketidaksopanan rekan kerja ~menurunkan
kinerja kerja karyawan. Ketidaksopanan rekan
kerja berpotensi menimbulkan tuntutan dan
tekanan yang berkepanjangan dan merugikan.
Selain itu, ketidaksopanan rekan kerja dapat
mengurangi keterlibatan kerja dan menghambat

bahwa

kinerja karyawan.

Keterikatan kerja merupakan sikap
positif dan aktif dalam bekerja. Namun, dalam
konteks pendidikan tinggi, penelitian mengenai
pengaruh keterikatan kerja terhadap Kkinerja
masih sedikit. Selain faktor keterikatan kerja,
kondisi fisik lingkungan kerja juga berpengaruh
terhadap semangat dan kinerja dosen. Sejalan
dengan hal ini, (Yusutria et al., 2024) bahwa
pemanfaatan sarana dan prasarana pendidikan
merupakan bagian dari proses yang utuh dalam
mendukung kelangsungan proses belajar
mengajar, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Oleh karena itu, pengelolaan fasilitas
yang baik menjadi faktor pendukung penting
dalam menciptakan lingkungan Kkerja yang

Workplace

Work
Engagement
;" S
< T
e “
. ~

kondusif dan meningkatkan keterlibatan kerja
dosen.

Sinisme juga dapat dibandingkan
dengan aspek-aspek seperti perilaku pesimistis
terhadap organisasi, yang semuanya identik
dengan frustrasi individualistis. Keadaan yang
tidak menguntungkan ini pada akhirnya
mengarah pada berkembangnya perasaan
negatif terhadap organisasi atau karyawan
terkait, yang menjadi dasar sinisme (Alola et
al., n.d.-a; Baig, 2019; Butt & Yazdani, 2021;
Megeirhi et al., 2020). Cynicism atau sinisme di
kalangan karyawan dapat menimbulkan efek
negatif baik di tingkat individu maupun
organisasi. Pada tingkat individu, hal ini dapat
mengakibatkan ketidakhadiran, frustrasi karena
kelebihan peran, dan pada tingkat organisasi,
hal ini dapat menurunkan Kinerja karyawan dan
meningkatkan pergantian kerja serta konflik
antar  organisasi  karyawan.  Akibatnya,
pertukaran sosial dalam organisasi terganggu
dan keinginan karyawan untuk merespons
tujuan organisasi menurun dan karyawan
mengurangi upaya mereka menuju pencapaian
tujuan dan sasaran organisasi.

Job

Incivility

Performance

Gambar 1. Conceptual Framework
Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan
untuk melihat bagaimana tingginya beban kerja
dosen yang dapat menimbulkan berbagai
perilaku, terlebih banyaknya aktivitas yang
harus dikerjakan dalam kelompok.
Ketidaksantunan di tempat kerja (workplace
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incivility) merupakan fenomena yang masih
terjadi di institusi pendidikan tinggi dan
berpotensi mempengaruhi keterlibatan kerja
(work engagement), sinisme (cynicism), serta
kinerja (job performance) dosen. Namun,
masih terdapat kesenjangan dalam penelitian
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mengenai bagaimana setiap generasi dalam
lingkungan akademik merespons workplace
incivility dan bagaimana hal ini memengaruhi
kinerja tenaga pengajar. Selain itu, meskipun
berbagai penelitian telah menunjukkan dampak
negatif workplace incivility terhadap Kinerja,
dalam konteks pendidikan tinggi, hubungan ini
belum sepenuhnya dipahami secara empiris.

Adapun perilaku yang diteliti berkaitan dengan

perilaku  yang dilakukan  dosen-dosen

perguruan tinggi yang ada di Kota Pontianak

dengan variasi usia yang mewakili Generasi Z,

X, Y (Millennial), dan Baby Boomers, sehingga

dapat menjelaskan respon dari masing-masing

generasi tentang fenomena workplace incivility

di perguruan tinggi. (Ahtisham et al., 2023;

Baig, 2019; Behazad, 2020; Elsaied, 2022;

Kengatharan, 2020; Zeidan & Prentice, 2022).

Berdasarkan ~ permasalahan  yang
diidentifikasi,  penelitian  ini  berusaha
menjawab beberapa pertanyaan utama berikut:

1. Apakah workplace incivility berpengaruh
terhadap  kinerja  (job  performance),
keterlibatan kerja (work engagement) dan
sinisme (cynicism) di kalangan dosen
perguruan tinggi di Kota Pontianak?

2. Apakah keterlibatan kerja (work
engagement) dan sinisme  (cynicism)
memediasi hubungan antara workplace
incivility dan Kkinerja (job performance)
dosen?

3. Apakah workplace incivility memiliki
pengaruh langsung yang signifikan terhadap
kinerja (job performance) dosen, atau
dampaknya lebih banyak dimediasi oleh
faktor lain seperti work engagement dan
cynicism?

Sehingga berdasarkan penjelasan dan
kerangka penelitian, peneliti menyusun
hipotesis berikut:

H1: Workplace incivility berpengaruh pada job
performance

H2: Workplace incivility berpengaruh pada
work engagement

H3: Work engagement berpengaruh pada job
performance

H4: Workplace incivility berpengaruh pada
cynicism

H5:  Cynicism
performance
H6: Workplace incivility berpengaruh pada job
performance melalui work engagement

H7: Workplace incivility berpengaruh pada job
performance melalui cynicism

berpengaruh  pada job

Adapun signifikansi dari penelitian ini
baik dari sisi teoritis maupun praktis yaitu
memberikan pemahaman lebih mendalam
mengenai peran workplace incivility di sektor
pendidikan tinggi serta bagaimana work
engagement dan cynicism berperan dalam
hubungan antara workplace incivility dan job
performance dosen dengan memberikan
perspektif berbasis generasi. Disamping itu,
hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan
oleh manajemen perguruan tinggi untuk
merancang kebijakan yang lebih efektif dalam
menciptakan lingkungan kerja yang lebih
kondusif, mengurangi workplace incivility, dan
meningkatkan work engagement serta job
performance  dosen, misalnya  dengan
meningkatkan kesadaran tentang pentingnya
perilaku profesional serta membangun budaya
kerja yang lebih inklusif dan kolaboratif antar
generasi, selain itu mengadakan program-
program yang dapat meningkatkan keterlibatan
dosen seperti pelatihan, pengakuan atas
kontribusi  akademik, serta peningkatan
kesejahteraan kerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ~ ini  didesain  untuk
memprediksi ketepatan pengembangan teori
dan pengujian hipotesis yang bertujuan untuk
menjawab  beberapa  kekurangan  atau
keterbatasan, serta memenuhi saran dari
penelitian terdahulu. Penelitian ini disusun
berdasarkan  desain  eksplanatori  yang
menjelaskan hubungan sebab akibat antar
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variabel, yaitu workplace incivility, work
engagement, cynicism, dan job performance.
Adapun metode pengolahan dan analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode kuantitatif,

Dalam  penelitian ini, instrumen
menggunakan kuesioner yang disebarkan
menggunakan bantuan google form. Item dalam
instrumen ini disesuaikan dengan variabel yang
diukur, yaitu terdapat workplace incivility
sebagai variabel independent, job performance
sebagai variabel dependent, work engagement
dan cynicism sebagai variabel mediasi. Jumlah
item sebagai ukuran dari variabel workplace
incivility berjumlah 11 item (Cortina et al.,
2001), jumlah item sebagai ukuran dari variabel
job performance berjumlah 5 item (Koopmans
et al.,, 2014; Ramos-Villagrasa et al., 2019),
selain itu jumlah item sebagai ukuran dari
variabel work engagement berjumlah 6 item
dan cynicism berjumlah 5 item (Panchali &
Seneviratne, 2019a).

Survei ini mencakup pertanyaan terkait
dengan variabel workplace incivility yang
dialami, bagaimana  hubungan  work
engagement, dan tingkat cynicism dalam
organisasi  serta kaitannya dengan job
performance. Untuk mengukur tingkat
pengaruh dan hubungan antar variabel,
dilakukan pula pengumpulan dan pengolahan
data kuantitatif guna memberikan dukungan
statistik untuk generalisasi. Hal ini dilakukan
untuk menjangkau responden yang lebih luas.

Sampel dalam penelitian ini
menggunakan teknik purposive sampling,
dimana terdapat kriteria yang harus terpenuhi
untuk menjadi responden penelitian. Kriteria
tersebut antara lain responden adalah dosen-

dosen di Institusi Pendidikan Tinggi yang ada
di Kota Pontianak. Pengumpulan responden ini
membutuhkan waktu kurang lebih lima (5)
bulan dari mulai disusunnya proposal ini.
Berdasarkan ketentuan terkait ukuran sampel
dalam analisis PLS-SEM, ukuran sampel
minimum harus 10 kali jumlah anak panah yang
mengarah ke variabel laten dalam model jalur
PLS. Dalam penelitian ini terdapat 5 jalur
hipotesis yang dirumuskan, dengan margin of
error 5% sehingga ukuran minimum sampel
yang dibutuhkan adalah 70 responden (Hair et
al., 2019). Responden yang diperoleh untuk
penelitian ini berjumlah 122 responden.

Teknik analisis yang digunakan dalam
penelitian ini  adalah model persamaan
struktural (SEM) dengan menggunakan kuadrat
terkecil parsial atau PLS. Analisis PLS-SEM
terdiri dari dua sub model (model pengukuran
dan model struktural). Metode PLS-SEM
digunakan dalam penelitian ini karena
memungkinkan analisis hubungan antar
variabel laten serta mendukung analisis mediasi
dengan lebih baik (Jr Hair et al., 2021; Magno
et al., 2024).

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Profil Responden

Berdasarkan data yang terkumpul,
diperoleh informasi terkait profil responden
sebagaimana tertulis pada Tabel 1 Profil
responden, dapat dirangkum bahwa mayoritas
responden adalah dosen wanita berusia 28-34
tahun, berstatus NIDN (dosen tetap) dengan
masa kerja 1-3 tahun, serta sebagian besar tidak
memiliki tugas tambahan di institusi mereka.
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Tabel 1. Profil Responden

Karakteristik Responden Frekuensi | Persentase (%0)
Laki-laki 52 426
Gender Perempuan 70 574
23 — 27 tahun (Gen Z) 18 148
. 28 — 43 tahun (Gen Y/Millenial) 74 60.7
Usia 44 — 59 tahun (Gen X) 23 18,9
60 dan > 60 tahun (Baby boomers) 7 5,6
1- 3 tahun 41 336
4 - 6 tahun 38 311
. 7 - 9 tahun 7 5.7
Lama Bekerja 10 - 12 tahun n 34
13 - 15 tahun 5 41
> 15 tahun 27 221
NIDN 105 86,1
Status Dosen NIDE 17 13.9
PosisiKedudukan Dosen dengan tugas tambahan 51 41,8
Saat Ini Dosen tanpa tugas tambahan 71 582

Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Responden penelitian ini didominasi
oleh partisipan yang berusia antara 28 sampai
34 tahun dengan persentase sebesar 60,7% atau
sejumlah 74 orang dari total responden yang
ada. Adapun responden penelitian didominasi
oleh dosen wanita dengan persentase 57,4 dari
total keseluruhan responden. Bila dilihat dari
status dosen, 86,1% responden berstatus NIDN
atau dosen tetap dengan mayoritas masa kerja
antara 1 — 3 tahun. Dosen-dosen yang terlibat

dalam penelitian ini ada yang memiliki tugas
tambahan dan ada yang tidak, dengan masing-
masing persentase sebesar 41,8% dan 58,2%.
Model Pengukuran (Measurement Model)

Evaluasi model pengukuran yang
menggunakan item konstruk reflektif terdiri
dari validitas konvergen, validitas diskriminan,
dan  reliabilitas  komposit  (composite
reliability). Model pengukuran dapat dilihat
pada gambar 2.

wis

Performance

Gambar 2. Measurement Model
Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Pengujian validitas konvergen dengan
melihat dari muatan faktor yang sebaiknya
lebih dari 0,7 serta nilai AVE yang lebih dari
0,5 (Hair et al., 2019). Berdasarkan hasil uji
validitas  konvergen, variabel workplace
incivility, work engagement, cynicism dan job
performance memiliki nilai lebih dari 0,7 serta
nilai AVE yang lebih dari 0,5. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel-variabel dalam

model penelitian sudah memenuhi validitas
konvergen.

Validitas  diskriminan  berhubungan
dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur
konstruk yang berbeda seharusnya tidak
berkorelasi tinggi. Nilai validitas diskriminan

ditentukan berdasarkan kriteria Fornell-
Larcker dengan cara melihat nilai akar kuadrat
AVE suatu variabel, dimana validitas
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diskriminan terpenuhi jika nilai akar kuadrat
AVE tersebut lebih tinggi dari variabel lain
(Hair et al., 2014). Hasil pengujian validitas
diskriminan dapat dilihat pada Tabel 2 yang
menjelaskan bahwa seluruh variabel telah

memenuhi asumsi validitas diskriminan, karena
nilai pada tabel diagonal menunjukkan angka
yang lebih tinggi dari nilai akar kuadrat variabel
lain yang tertera pada tabel.

Tabel 2. Validitas Diskriminan

WI WE CY JP
Workplace incivility (WI) | 0,852
Work engagement (WE) -0,347 0,808
Cynicism (CY) 0615 | -0310 | 0,796
Job performance (JP) -0.452 0,622 |-0,309 | 0,857

Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Diperlukan ~ pengujian ~ composite
reliability  untuk  menentukan internal
consistency dan nilai > 0,7. Kriteria suatu
variabel memenuhi reliabilitas jika nilainya
lebih besar dari 0,7 (Hair et al., 2019). Hasil
pengujian  menunjukkan bahwa variabel
workplace incivility, work engagement,
cynicism dan job performance memiliki nilai
reliabilitas komposit yang lebih tinggi dari 0,7,
sehingga dapat disimpulkan bahwa semua
variabel adalah reliabel.

Model Struktural (Structural Model)

Pengujian model struktural digunakan
untuk melihat kekuatan estimasi antar variabel
laten atau konstruk. Evaluasi model struktural
dapat dilihat dari koefisien determinasi (R?) dan
koefisien  jalur.  Koefisien  determinasi
digunakan untuk mengidentifikasi seberapa
besar proporsi variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen.

Tabel 3. Koefisien Determinasi

Variabel Dependen| Variabel Independen | R Square | Keterangan
Work engagement Workplace incivility 0,120 lemah
Cynicism Workplace incivility 0,378 sedang
Job performance Workplace incivility 0,450 sedang

Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Work engagement atau keterikatan kerja
antar karyawan dalam penelitian ini dijelaskan
oleh variabel work incivility. Nilai koefisien
determinasi pada hubungan antara work
incivility dan work engagement adalah 0,120
yang dapat diartikan bahwa pengaruh work
incivility terhadap work engagement adalah
sebesar 12% dan termasuk dalam kategori

lemah. Selanjutnya, nilai koefisien determinasi
untuk hubungan antara work incivility dan
cynicism adalah 0,378 yang termasuk dalam
kategori sedang. Sementara itu, nilai koefisien
determinasi untuk hubungan antara work
incivility dan job performance adalah 0,450
yang juga termasuk dalam kategori sedang.
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Tabel 4. Hasil Pengujian Bootstraping

Hipotesis | Nilai Estimasi| T Statistics| P-Values| Keputusan Hipotesis
WI — IP 0,033 0,332 0,740 Tidak Didukung

WI— WE -0,347 3,704 0,000 Didukung

WE — 1P -0,287 2,398 0,017 Didukung

WI — CY 0,615 9,793 0,000 Didukung
CY—JP 0,532 5,846 0,000 Didukung

Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Tabel 5. Hasil Pengujian Bootstraping untuk Jalur Tambahan

Hipotesis Nilai Estimasi

T Statistics | P-Values

Keterangan

WI — WE — JP -0,185

2,817

0,005

Full mediation

WI— CY — JP 0,020

0322

0,748

No mediation

Sumber: hasil pengolahan data, 2024

Pengujian hipotesis dilakukan dengan
melakukan perbandingan antara nilai t-hitung
dan nilai kritis pada t-tabel. Hipotesis diterima
jika nilai t-hitung lebih besar dari nilai t-tabel.
Nilai t hitung didapatkan melalui proses
bootstrapping yang sudah dilakukan dalam
pengujian analisis jalur. Dari hasil pengujian
hipotesis, seluruh hubungan langsung antar
variabel menunjukkan nilai p-value kurang dari
0,05 yang berarti bahwa H2, H3, H4, dan H5
didukung. Sementara itu, hubungan langsung
antara workplace incivility dan job performance
memiliki nilai p-value sebesar 0,740 yang
berarti bahwa H1 tidak didukung. Untuk
pengujian jalur tambahan, work engagement
terbukti memediasi secara parsial hubungan
antara  workplace incivility dan job
performance, dengan nilai p-value sebesar
0,005. Sementara itu, cynicism terbukti
memediasi secara penuh hubungan antara
workplace incivility dan job performance,
dengan nilai p-value sebesar 0,748.
Pembahasan
Hipotesis 1: Workplace
berpengaruh pada job performance

Hubungan antara workplace incivility
dan job performance memiliki arah yang positif
dengan nilai estimasi sebesar 0,033 dan nilai t-
hitung sebesar 0,332. Akan tetapi, pengaruh
langsung workplace incivility terhadap job
performance termasuk dalam kategori rendah
yang ditunjukkan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,740. Nilai ini juga mencerminkan

incivility

bahwa secara umum, pendidikan karakter
merupakan perilaku manusia yang disadari dan
direncanakan untuk dapat diterapkan dalam
lingkungan yang kemudian mempengaruhi
potensi tenaga pendidik dalam membangun
karakter pribadi mereka, sehingga dapat
menjadi individu yang bermanfaat bagi diri
sendiri maupun lingkungannya (Marsakha et
al.,, 2021). Selain itu, hasil penelitian ini
didukung oleh penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh berbagai hal, termasuk
kejadian maupun perilaku tidak sopan yang
mereka alami di tempat kerja (Hur et al., 2022;
Saleem et al., 2022; Shin et al., 2022; Shin &
Hur, 2021; Wang & Chen, 2020).
Hipotesis 2: Workplace incivility
berpengaruh pada work engagement
Hubungan antara workplace incivility
dan work engagement memiliki arah yang
negatif dengan nilai estimasi sebesar -0,374 dan
nilai t-hitung sebesar 3,704. Temuan ini
didukung oleh penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa perilaku tidak sopan yang
dialami karyawan di tempat kerja memiliki
pengaruh negatif yang signifikan pada
keterlibatan kerja, dimana ketika seorang
karyawan merasa bahwa rekan kerjanya tidak
sopan, ia cenderung untuk tidak terlibat lebih
jauh dengan aktivitas tersebut (Gan et al., 2023;
Guo et al., 2022; Tricahyadinata et al., 2020;
Wang & Chen, 2020).
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Hipotesis 3: Work engagement berpengaruh
pada job performance

Hubungan antara work engagement dan
job performance memiliki arah yang negatif
dengan nilai estimasi sebesar -0,287 dan nilai t-
hitung sebesar 2,398. Temuan ini berbanding
terbalik dengan hasil penelitian terdahulu yang
menyatakan ~ bahwa  work  engagement
berpengaruh positif pada job performance
(Gutermann et al., 2017; Shellow, 2022; Wang
& Chen, 2020; Zheng et al., 2020). Akan tetapi,
ketika seorang karyawan tidak memiliki
keterlibatan kerja dengan rekan kerja, maka
kinerjanya cenderung akan menurun. Hal ini
mungkin terjadi karena perilaku tidak sopan
yang dialami di tempat kerja dapat
menghilangkan  keterlibatan  kerja  antar

karyawan, sehingga  berdampak  pada
penurunan kinerja karyawan.
Hipotesis 4: Workplace incivility

berpengaruh pada cynicism

Hubungan antara workplace incivility
dan cynicism memiliki arah yang positif dengan
nilai estimasi sebesar 0,615 dan nilai t-hitung
sebesar 9,793. Temuan ini didukung oleh hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa
workplace incivility merupakan prediktor yang
kuat bagi munculnya cynicism di tempat kerja
(Abubakar et al., 2018; Alola et al., n.d.-b;
Baig, 2019; Manzoor et al., 2020). Ketika
karyawan mengalami peristiwa tidak sopan
di tempat kerja, maka cenderung akan
menimbulkan perasaan atau sikap sinis
terhadap pelaku dari tindakan tersebut.
Hipotesis 5: Cynicism berpengaruh pada job
performance

Hubungan antara cynicism dengan job
performance memiliki arah yang positif dengan
nilai estimasi sebesar 0,532 dan nilai t-hitung
sebesar 5,846. Hasil temuan ini berbanding
terbalik dengan penelitian terdahulu yang
menjelaskan dampak negatif dari sikap sinisme
terhadap kinerja karyawan. Sinisme dapat
terjadi ketika karyawan mengalami peristiwa
tidak sopan di tempat kerja, namun hal ini tidak
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akan berdampak pada kinerja mereka (Baig,
2019; Khalid, 2019; Panchali & Seneviratne,
2019Db).

Pengujian Jalur Tambahan

Hipotesis 6: Hubungan langsung antara
workplace incivility dan job performance dalam
penelitian initermasuk dalam kategori rendah
yang ditunjukkan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,740. Berdasarkan temuan tersebut,
penulis mengajukan pengujian jalur tambahan
dengan  menambahkan  variabel  work
engagement  sebagai  mediasi.  Adapun
pengujian jalur tambahan menunjukkan bahwa
work engagement memediasi secara penuh
hubungan antara workplace incivility dan job
performance. Hasil perhitungan statistik
menunjukkan perubahan arah hubungan yang
semula  positif menjadi  negatif yang
ditunjukkan dengan nilai estimasi sebesar -
0,815.

Hipotesis 7: Hubungan langsung antara
workplace incivility dan job performance dalam
penelitian initermasuk dalam kategori rendah
yang ditunjukkan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,740. Berdasarkan temuan tersebut,
penulis mengajukan pengujian jalur tambahan
dengan menambahkan variabel cynicism
sebagai mediasi. Adapun pengujian jalur
tambahan menunjukkan bahwa cynicism tidak
memediasi  hubungan antara  workplace
incivility dan job performance. Hasil
perhitungan statistik menunjukkan nilai p-
values sebesar 0,748 yang dapat diartikan
bahwa cynicism tidak berhasil memediasi
hubungan langsung antara workplace incivility
dan job performance.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Penelitian  ini  menyoroti  peran
workplace incivility dalam memengaruhi
keterlibatan kerja (work engagement), sinisme
(cynicism), dan Kkinerja (job performance)
dosen di lingkungan pendidikan tinggi. Hasil
empiris  menunjukkan bahwa workplace
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incivility memiliki dampak negatif terhadap
work engagement, yang berarti semakin sering
seorang dosen mengalami perilaku tidak sopan
di tempat kerja, semakin rendah tingkat
keterlibatan kerja yang mereka rasakan. Selain
itu, work engagement berpengaruh negatif
terhadap job performance, yang
mengindikasikan bahwa karyawan yang kurang
terlibat dalam pekerjaannya, cenderung
mengalami penurunan dalam produktivitas dan
efektivitas kerja. Temuan lainnya menunjukkan
bahwa workplace incivility memiliki dampak
positif terhadap cynicism, yang berarti individu
yang mengalami workplace incivility lebih
cenderung mengembangkan sikap skeptis dan
ketidakpercayaan terhadap lingkungan kerja
serta organisasinya. Secara tidak terduga, baik
workplace incivility  maupun  cynicism
menunjukkan efek positif terhadap job
performance dosen, meskipun dalam tingkat
yang rendah. Hasil ini dapat menunjukkan
bahwa dalam beberapa kondisi, individu
mungkin tetap berusaha mempertahankan
kinerja mereka  meskipun  menghadapi
lingkungan kerja yang tidak kondusif.

Dalam  analisis  jalur  tambahan,
hubungan langsung antara workplace incivility
dan job performance ditemukan lemah, yang
berarti bahwa perilaku incivility (tidak sopan) di
tempat kerja tidak serta-merta menurunkan
kinerja karyawan secara langsung. Namun,
ketika variabel work engagement dimasukkan
sebagai mediator, ditemukan bahwa work
engagement secara penuh memediasi hubungan
antara  workplace incivility dan job
performance. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan yang mengalami incivility di tempat
kerja cenderung mengalami penurunan untuk
terlibat dalam kerja, yang kemudian
menyebabkan penurunan kinerja. Sementara
itu, variabel cynicism terbukti tidak memediasi
hubungan workplace incivility dan job
performance, menandakan bahwa meskipun
workplace incivility meningkatkan cynicism,
hal tersebut tidak secara langsung berdampak

pada kinerja tenaga pendidik. Secara
keseluruhan, penelitian ini  mengonfirmasi
bahwa workplace incivility adalah faktor yang
dapat berdampak negatif pada work
engagement dan meningkatkan cynicism, yang
selanjutnya ~ dapat  memengaruhi  job
performance dosen. Namun, hubungan antara
faktor-faktor tersebut tidak selalu linear dan
dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor
kontekstual lainnya, seperti budaya organisasi,
dukungan manajerial, serta karakteristik
individu, dan sistem kerja yang diterapkan.
Meskipun penelitian ini memberikan

wawasan yang berharga mengenai hubungan
antara workplace incivility, work engagement,
cynicism, dan job performance dalam konteks
institusi pendidikan tinggi, terdapat beberapa
keterbatasan yang perlu diperhatikan dimana
penelitian ini hanya dilakukan pada dosen di
Kota Pontianak, sehingga hasilnya mungkin
tidak dapat digeneralisasi ke lingkungan
akademik di wilayah lain dengan dinamika
organisasi yang berbeda. Selain itu, penelitian
ini hanya menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan kuesioner terstruktur. Pendekatan ini
dapat membatasi pemahaman mendalam
mengenai pengalaman subjektif dosen terkait
workplace incivility. Penelitian kualitatif
tambahan, seperti wawancara atau focus group
discussion, dapat memberikan wawasan yang
lebih kaya terkait mekanisme psikologis yang
mendasari hubungan antar variabel.
Saran

Topik yang berkaitan dengan workplace
incivility telah dipelajari secara luas di bidang
manajemen. Berdasarkan hasil penelitian, yang
dapat diimplementasikan oleh institusi
pendidikan tinggi untuk memitigasi dampak
workplace incivility serta meningkatkan work
engagement dan kinerja dosen adalah dengan
memperjelas standar etika profesional dalam
lingkungan  akademik,  mensosialisasikan
terkait etika komunikasi, manajemen konflik
sehingga dapat menciptakan lingkungan kerja
yang lebih harmonis. Untuk meningkatkan
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work engagement dalam Kkinerja dosen,
perguruan tinggi perlu  mengembangkan
strategi kesejahteraan dosen seperti fleksibilitas
kerja dan pengelolaan beban kerja yang lebih
efektif untuk meningkatkan keterlibatan kerja
dan menciptakan lingkungan akademik yang
lebih supportif. Penguatan kebijakan terhadap
manajemen sumber daya manusia yang dalam
hal ini adalah dosen perlu ditinjau oleh
perguruan tinggi melalui sistem evaluasi
kinerja dan penghargaan untuk memastikan
bahwa dosen yang memiliki Kkinerja baik
mendapatkan apresiasi yang layak. Studi
mendatang dapat mengeksplorasi lebih dalam
faktor-faktor lain yang dapat memoderasi
hubungan antara workplace incivility dan job
performance, seperti kecerdasan emosional,
dukungan organisasi, atau gaya kepemimpinan.
Perluasan penelitian dapat menggunakan
pendekatan longitudinal untuk mengamati
dampak jangka panjang dari workplace
incivility terhadap kinerja akademik dan
kesejahteraan psikologis dosen.
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