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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh perilaku ketidaksantunan di tempat kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan generasi Y dengan kelelahan emosional sebagai variabel mediator.
Penelitian ini dilakukan kepada 120 karyawan generasi Y berusia 21- 41 tahun yang bekerja fulltime.
Alat ukur yang digunakan, yaitu Facet Satisfaction Scale, Indonesia Incivility Behavior Scale, dan Maslach
Burnout Inventory. Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji sobel test dan uji mediasi Baron
dan Kenny. Hasil dari penelitian ini didapatkan bahwa perilaku ketidaksantunan di tempat kerja
berkorelasi langsung dengan kepuasan kerja p=.000 dengan nilai koefisien (= -.520). Selanjutnya,
pengaruh mediasi dari kelelahan emosional terhadap perilaku ketidaksantunan di tempat kerja dan
kepuasan kerja dari uji sobel test p=.000 memiliki nilai koefisien beta pengaruh tidak langsung (f=-
.274). Hasil penelitian tersebut menunjukkan adanya pengaruh perilaku ketidaksantunan di tempat
kerja terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh kelelahan emosional dan mediasi bersifat parsial.

Kata kunci: karyawan generasi Y, kelelahan emosional, kepuasan kerja, perilaku ketidaksantunan di
tempat kerja

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of workplace incivility behavior on job satisfaction with
emotional exhaustion as a mediator among millennial employees. The numbers of samples in this
research was 120 ranging from the age 21-41 years old millenial full time employees. The data were
obtained using Facet Satisfaction Scale, Indonesia Incivility Behavior Scale, and Maslach Burnout
Inventory. This research used the Calculation for Sobel Test and Mediation Test by Baron and Kenny.
The result of this study is workplace incivility behavior has a direct negative and significant effect on
job satisfaction p=.000 and beta coefficients (B= -.520). The influences of mediation from emotional
exhaustion on workplace incivility behavior towards job satisfaction as the significance from sobel test
is [p=.000] and indirect beta coefficients (= -.274). This research indicates a significant influence on
workplace incivility behavior and job satisfaction mediated by emotional exhaustion, and the
mediation is partial.
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PENDAHULUAN
Gott (n.d.) memperkirakan bahwa ju2022, vol. 2(1), 280-291

mlah generasi Y di dunia akan meningkat dan mencapai lebih dari setengah populasi global, dan
sebanyak 75% diantaranya termasuk dalam angkatan kerja pada tahun 2025. Generasi Y atau milenial
merupakan individu yang lahir pada rentang tahun 1980 - 2000 (Meier & Crocker, 2010). Besarnya
populasi milenial memunculkan fenomena dimana generasi Y dianggap sebagai generasi dengan tingkat
perputaran (turnover) yang tinggi. Di Indonesia, survei mengenai Employee Engagement Millenial
memperlihatkan hanya sebesar 25% saja karyawan milenial yang terikat penuh dengan perusahaan,
66% sisanya terikat sebagian dengan perusahaan. Sebesar 60% dari karyawan milenial akan memilih
untuk meninggalkan tempat kerja apabila merasa tidak terikat (“Hanya 25 Persen Millennials Yang Setia
Kepada Perusahaan,” 2017). Tingginya tingkat turnover milenial menimbulkan keluhan dalam Deloitte
(2019) yang menyatakan bahwa banyak perusahaan mengeluhkan tingginya angka turnover karyawan
generasi Y dan menjadi tantangan bagi para HRD untuk dapat membuat karyawan generasi Y bertahan.

Randhawa (2007) menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor utama yang mendorong
intensi karyawan untuk berpindah kerja. Campione (2015 dalam Tschantz, 2016) menyatakan bahwa
generasi Y yang telah sampai pada ketidakpuasan terhadap pekerjaan akan bergerak lebih cepat
mengambil keputusan untuk memilih meninggalkan perusahaan dibandingkan dengan generasi
sebelumnya. Berbagai penelitian telah menyetujui betapa pentingnya hubungan interpersonal sebagai
faktor penting untuk memengaruhi kepuasan kerja yang utamanya berfokus pada kualitas hubungan
baik dalam komunikasi, kontak, pertemuan dan interaksi karyawan dengan rekan kerja ataupun atasan
(Sypniewska, 2013). Devina & Dwikardana (2019) melakukan penelitian studi kasus kualitatif pada 4
karyawan yang sudah resign menemukan bahwa tiga orang diantaranya membutuhkan hubungan
interpersonal yang harmonis antar rekan kerja menjadi salah satu kebutuhan teratas dari 3 kebutuhan
utama yang dicari karyawan generasi Y di tempat kerja. Semakin besar faktor ketidakpuasan kerja yang
dihapuskan dari lingkungan kerja, maka karyawan akan menjadi lebih bahagia dan menunjukkan
pencapaian yang semakin besar (Herzberg, 1959 dalam Calecas, 2019). Pemenuhan kepuasan kerja
karyawan merupakan langkah utama untuk memenuhi kebutuhan dasar suatu pekerjaan. Satu dari
beberapa faktor penyebab penurunan kepuasan kerja karyawan diakibatkan oleh workplace incivility
behavior (Cortina dkk., 2001).

Cortina dkk., (2001) menunjukkan bahwa workplace incivility behavior menunjukkan pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Penurunan kepuasan kerja akan terus terjadi apabila perilaku
ketidaksantunan kerja meningkat. Perilaku ketidaksantunan di tempat kerja berpengaruh pada
berkurangnya kepuasan kerja pada kelima facet kepuasan kerja, yaitu pekerjaan itu sendiri, supervisor,
rekan kerja, pay and benefit, dan kesempatan promosi. Andersson & Pearson, (1999) merujuk perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja termasuk dalam perlakuan tidak sopan atau kasar, mengalihkan
perhatian terhadap pelanggaran norma yang berlaku pada perusahaan guna saling menghormati dalam
proses menjalin interaksi sosial. Penelitian mengenai ketidaksantunan di tempat kerja di Indonesia
pertama kali dilakukan oleh Handoyo dkk., (2018) menunjukkan bahwa 88% partisipan dalam
penelitian menjadi korban dari perilaku ketidaksantunan di tempat kerja. Dalam penelitian ini perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja berfokus pada generasi Y. Generasi Y memiliki perbedaan
karakteristik, preferensi, ekspektasi, dan kebutuhan daripada generasi sebelumnya (Tschantz, 2016).
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Faisal (2017) menemukan lima karakteristik utama generasi milenial dimana karakteristik pertamanya
adalah komunal. Karakteristik ini berkaitan dengan belongliness yang kuat antara individu dengan
kelompok. Korban perilaku ketidaksantunan akan merasa mendapatkan tolakan secara sosial dan
korban akan merasakan kurangnya keterikatan dirinya dengan kelompok (Caza & Cortina, 2007).
Kebutuhan akan generasi Y terhadap kelompok dan mendapat perlakuan yang baik dalam tim akan
menyebabkan generasi Y memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk memberikan perhatian
terhadap perilaku ketidaksantunan di tempat Kerja (Savitri, 2020).

Beberapa penelitian lain menunjukkan bahwa kelelahan emosional juga pernah diteliti sebagai satu
diantara berbagai faktor yang diteliti mampu memengaruhi kepuasan kerja karyawan selain perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja. Deloitte (2019) menyatakan bahwa generasi Y apabila mengalami
ketidaksesuaian terhadap ekspektasi akan cenderung mengalami frustasi dalam menghadapinya. Dalam
penelitian Cranley dkk. (2008 dalam Savitri, 2020) pada perawat ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja
generasi Y terletak pada tingkat terendah dari generasi lainnya dan generasi Y memiliki proporsi
terbesar yang mengalami burnout khususnya pada kelelahan emosional dan depersonalisasi yang pada
akhirnya menurunkan kepuasan kerja dan mengarah pada intensi turnover karyawan. Laschinger dkk.
(2009, dalam Samad Dahri dkk., 2020) menjelaskan bahwa interaksi dengan rekan kerja dapat menjadi
salah satu penyebab terjadinya pengurangan sumber daya emosional seseorang dan meningkatkan
penilaian individu pada kelelahan emosional. Saat ini, belum terdapat penelitian mengenai perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja di Indonesia yang memberikan gambaran efek perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja terhadap penurunan kepuasan kerja dan memberikan penjabaran
mekanisme yang mendasari pengaruh di antara kedua variabel tersebut.

Penelitian ini mereplikasi model penelitian milik Hur dkk. (2015) karena memiliki kesamaan pada
variabel yang digunakan, tetapi berbeda dalam menentukan subjek penelitian. Berdasarkan atas model
teori Hur dkk. (2015) kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh kelelahan emosional dan perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja dijelaskan dalam teori Conservation of Resource Model (COR) dan
Affective Event Theory (AET). Berdasarkan atas Teori COR (Hobfoll, 1989), menjelaskan bahwa
karyawan secara aktif menjaga dan mempertahankan sumber daya penting dalam lingkup organisasi
seperti energi emosional dan dukungan sosio emosional. Rekan kerja yang diharapkan sebagai salah
satu penyedia sumber daya malah berlaku sebaliknya, dimana rekan kerja yang menunjukkan perilaku
kasar dan tidak sopan malah akan mengurangi sumber daya target perilaku ketidaksantunan di tempat
kerja (Hobfoll, 1989). Slither (2012, dalam Hur dkk., 2015) menjelaskan bahwa perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja apabila hanya terjadi sekali kemungkinan tidak akan memprovokasi
anggota organisasi, tetapi apabila terjadi setiap hari dan terakumulasi akan semakin memperburuk
akibat yang ditimbulkan. Banyaknya sumber daya emosional yang dihabiskan bergantung pada
seberapa besar respon individu terhadap perilaku ketidaksantunan di tempat kerja dan ketika sumber
daya emosional jatuh pada titik tertentu dan habis digunakan maka terjadilah kelelahan emosional (Hur
dkk., 2015).

Emosi memiliki peranan penting pada lingkungan kerja karena adanya hubungan langsung terhadap
sikap dan perilaku kerja (Wrobel, 2013 dalam Yuliastini & Putra, 2015). Teori AET (Weiss &
Cropanzano, 1996) digambarkan oleh Wegge (2006, dalam Deandra, 2017) secara singkat
menggambarkan bahwa karakteristik dalam pekerjaaan dapat memberikan pengaruh pada kepuasan
kerja melalui dua cara, salah satunya diakibatkan oleh kejadian tidak terduga dalam pekerjaan yang
merangsang timbulnya berbagai emosi. Hal tersebut didasarkan atas karakteristik generasi Y apabila
mengalami ketidaksesuaian dapat menimbulkan frustasi sebagai salah satu bentuk gejala dari kelelahan
emosional dalam diri individu yang berkaitan dengan hubungan interpersonal dengan rekan kerja
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(Deloitte, 2019; Maslach & Leither, 1997). Kemudian hal ini akan menyebabkan keadaan emosi yang
dapat memengaruhi kepuasan kerja. Merujuk pada penjelasan diatas, menunjukkan pentingnya usaha
dalam mengetahui bagaimana perilaku ketidaksantunan kerja berpengaruh pada kepuasan kerja
milenial dengan di mediasi oleh kelelahan emosional.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan respon afektif individu terhadap aspek-aspek situasi dalam bekerja yang
diperoleh dari adanya perbandingan antara harapan individu dari pekerjaan dengan kenyataan
sebenarnya yang terjadi pada pekerjaan dan membanding perbedaan yang terjadi dengan pekerjaan
alternatif (Smith dkk., 1969). Kepuasan kerja tersusun atas lima dimensi yaitu, pekerjaan itu sendiri,
pengawasan, rekan kerja, gaji dan kesempatan promosi (Smith dkk., 1969).

Sikap positif berkaitan dengan pekerjaan ataupun berbagai hal lain yang dihadapi pada lingkungan kerja
adalah perwujudan sikap yang ditunjukkan oleh karyawan yang puas akan pekerjaanya (Handoko,
1996), sedangkan karyawan yang menunjukkan sikap negatif dan tidak memberikan keuntungan
terhadap pekerjaan menandakan tingginya ketidakpuasan kerja pada karyawan (Amstrong, 2004 dalam
Azash & Thirupalu, 2017). Robbins & Judge (2008) menekankan bahwa perusahaan diminta untuk
memperhatikan pentingnya pemahaman dan pemenuhan kepuasan kerja. Jika tidak, hal ini akan
berdampak pada dua temuan utama dari ketidakpuasan kerja, yaitu absentaism dan turnover.

Perilaku Ketidaksantunan di Tempat Kerja (Workplace Incivility Behavior)

Perilaku ketidaksantunan di tempat kerja merupakan perilaku penyimpangan dengan intensitas rendah
memiliki niat yang ambigu guna menyakiti korban dan melanggar norma-norma di tempat kerja untuk
saling menghormati dalam interaksi sosial (Andersson & Pearson, 1999). Handoyo dkk. (2018)
menyatakan terdapat lima bentuk workplace incivility di Indonesia yaitu komunikasi tidak bersahabat,
turut campur urusan orang lain, pelanggaran privasi, pengabaian, dan tindakan semaunya sendiri
(Handoyo dkk., 2018).

Poin utama yang membedakan dengan perilaku penyimpangan lain adalah ambiguitas niat. Perilaku
ketidaksantunan memiliki ketidakjelasan perilaku dan niat yang ambigu untuk menyakiti korban
(Andersson & Pearson, 1999). Pada saat niatan dan harapan yang ambigu menjadi jelas dan bertujuan,
definisi dari perilaku ketidaksantunan menjadi tumpang tindih dan menjadi perilaku agresi atau
bullying (Cortina dkk., 2001).

Kelelahan Emosional (Emotional Exhaustion)

Kelelahan Emosional merupakan salah satu dimensi dari teori Burnout (Maslach & Jackson, 1981).
Pinzaru dkk, (2016) melakukan analisis berkaitan dengan karakteristik generasi Y dengan berdasar atas
Hogan Assessment yang mana didapatkan hasil bahwa generasi Y merupakan generasi yang
menunjukkan tingkat resistensi yang rendah terhadap stres dan tekanan. Lebih lanjut dijelaskan bahwa
generasi Y cenderung lebih mudah untuk terpancing dan mengeskalasi emosi dan menjadi lebih
emosional ketika menghadapi tekanan pekerjaan.

Kelelahan emosional didefinisikan sebagai berlebihnya respon afeksi yang ditunjukkan individu.
Sumber daya emosional individu habis disalurkan akibat interaksi yang terjadi pada individu dengan
individu lain (Maslach & Jackson, 1981). Individu yang mengalami kelelahan emosional menurut
Maslach & Leither (1997) ditunjukkan melalui terkurasnya sumber daya emosional, seperti timbulnya
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rasa putus asa, tidak memiliki kekuatan, sedih, marah dan frustasi, merasa tertekan, timbul rasa seperti
terjebak dalam pekerjaan, serta tidak memperdulikan pekerjaan.

Berdasarkan penjabaran tersebut, berikut adalah hipotesis dalam penelitian ini:
Hi: Terdapat pengaruh workplace incivility behavior terhadap kepuasan kerja pada karyawan
generasi milenial
H;: Terdapat pengaruh workplace incivility behavior terhadap kepuasan kerja dengan kelelahan
emosional sebagai variabel mediator pada karyawan generasi milenial

METODE
Desain Penelitian

Explanatory research digunakan dalam penelitian ini, sejalan dengan tujuan dari penelitian guna
mengetahui apakah terdapat pengaruh workplace incivility behavior terhadap kepuasan kerja karyawan
milenial dengan kelelahan emosional sebagai variabel mediator Data dihimpun dengan survei dan tipe
data bersifat satu waktu atau cross sectional (Neuman, 2013).

Partisipan

Partisipan penelitian adalah karyawan pekerja tetap milenial berusia 21-41 tahun yang saat ini bekerja
di perusahaan atau instansi, memiliki pengalaman kerja sebelumnya dan atau pernah bekerja pada
jabatan atau divisi lain selain pekerjaan. Teknik non-probability sampling dengan convenience sampling
atau accidental sampling atau haphazard sampling digunakan pada penelitian ini. Teknik sampling ini
dipilih karena pemilihan sampel didasarkan atas waktu, tempat, dan situasi yang tepat. Sampel dapat
terpilih pada saat sedang melihat grup, Instagram story, atau Twitter peneliti saat menyebarkan link
kuesioner. Partisipan diwajibkan untuk mengisi informed consent sebagai bentuk persetujuan untuk
menjadi partisipan dalam penelitian ini (Etikan dkk., 2016). Sampel ditentukan melalui rumus
Tabachnick & Fidell (2013, dalam Pallant, 2007) dan didapatkan jumlah partisipan sejumlah 120
karyawan milenial.

Pengukuran

Instrumen dalam penelitian ini untuk mengukur workplace incivility behavior adalah Indonesia Incivility
Behavior Scale (11BS) milik Handoyo dkk., (2018) dengan jumlah 28 aitem. Skala Likert digunakan pada
instrumen tersebut dengan 5 opsi jawaban (1= “tidak pernah” hingga 5= “sangat sering”) dan memiliki
reliabilitas baik (a=.980). Instrumen pengukuran kepuasan kerja berpacu pada konsep kepuasan kerja
Smith dkk. (1969) dengan pengembangan alat ukur yang dilakukan oleh Bowling dkk. (2017)
menghasilkan skala kepuasan kerja yang disebut Facet Satisfaction Scale (FSS). Pengembangan alat ukur
kepuasan kerja bertujuan untuk lebih memberikan kesesuaian terhadap konsep kepuasan kerja dengan
menghadirkan aitem yang dapat mengukur respons yang merefleksikan perasaan individu terhadap
pekerjaannya dibandingkan dengan Job Description Index yang hanya memberikan aitem dalam bentuk
deskripsi yang bersifat kognitif (Bowling dkk., 2017). Alat ukur FSS berjumlah 25 aitem dengan 10 aitem
diantaranya merupakan aitem unfavorable. Instrumen tersebut menggunakan skala Likert (1= “sangat
tidak setuju” hingga 7= “sangat setuju”) dengan reliabilitas baik («=.908). Instrumen pada kelelahan
emosional adalah Maslach Burnout Inventory (MBI) milik Maslach & Jackson (1981) yang pada dasarnya
digunakan untuk meneliti tingkat burnout karyawan. Penelitian ini hanya memakai salah satu aspek
burnout yakni kelelahan emosional yang berjumlah 9 item dengan skala Likert (1= “tidak pernah” hingga
5= “sangat sering”) dengan reliabilitas baik (x=.939).
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Analisis Data

Uji asumsi terlebih dahulu dijalankan sebelum analisis data regresi dilakukan. Perangkat lunak IBM SPSS
23.0 for Windows digunakan untuk menguji normalitas, linearitas, homoskedastisitas dan
multikolinearitas. Tidak ditemukan pelanggaran dalam keseluruhan hasil uji asumsi dengan begitu
dapat dilakukan tahapan selanjutnya yaitu uji peran mediasi Baron & Kenny (1986) dan pengujian Sobel
Test.

HASIL PENELITIAN

Hasil penelitian deskriptif menyajikan kategorisasi partisipan pada workplace incivility sebanyak 18
partisipan berada dalam kategori tinggi (15%). Sebanyak 95 partisipan (79,2%) berada pada tingkat
sedang dan sisanya sebanyak 7 partisipan (5,8%). Untuk kategorisasi kelelahan emosional pada
kategori tinggi sebanyak 19 partisipan (15,8%), kategori sedang 79 partisipan (65,8%) dan kategori
rendah sebanyak 22 partisipan (18,3%). Kategorisasi untuk kepuasan kerja, 19 partisipan (15,8%)
termasuk dalam kategori tinggi, selanjutnya 84 partisipan (70%) pada kategori sedang dan sebanyak
17 partisipan (14,2%) berada pada kategori rendah.

Tiga persamaan Baron & Kenny (1986) harus dipenuhi dalam melakukan uji mediasi, yaitu, meregresi
variabel Y dengan X, meregresi Z dengan X, dan meregresi Y dengan X dan Y. Hasil analisis regresi linear
sederhana antara workplace incivility dengan kepuasan kerja menunjukkan bahwa workplace incivility
dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan milenial sebesar 27% (F(1,118)=43,720; p=.000;
R?=.270), workplace incivility secara signifikan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja (p =-.520;
p=.000). Hasil regresi tersebut sekaligus menegaskan bahwa H; dalam penelitian ini diterima yakni ada
pengaruh perilaku ketidaksantunan di tempat kerja terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, Selanjutnya,
workplace incivility dengan kelelahan emosional menunjukkan bahwa workplace incivility dapat
memengaruhi kelelahan emosional karyawan milenial sebesar 46,7% (F(1,118)=103,584; p=.000;
R?=.467), workplace incivility secara signifikan berpengaruh positif terhadap kelelahan emosional (8
=.684; p=.000). Hasil regresi berganda menunjukkan bahwa workplace incivility dan kelelahan
emosional dapat menjelaskan 35,6% dari variabel kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial
(F(2,117)=32,352; p=.017; R?=.356). Workplace incivility secara signifikan negatif berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan milenial (8 =-.246; p=.017) dan juga kelelahan emosional memiliki
pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan generasi milenial (8 =-.401; p=.000), sehingga
dapat diteruskan dengan uji pembuktian hipotesis.

Tahap berikutnya, untuk memberikan jawaban atas hipotesis dilakukan penghitungan efek mediasi
tidak langsung melalui sobel test dengan menjalankan uji signifikansi diperoleh hasil p=.000. Hasil
tersebut menjelaskan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan antara variabel
workplace incivility behavior terhadap kepuasan kerja yang dimediasi oleh variabel kelelahan emosional
atau dapat juga dikatakan bahwa kelelahan emosional menjadi variabel yang memediasi workplace
incivility behavior terhadap kepuasan kerja pada karyawan generasi milenial.

Tahap terakhir dalam penelitian ini berguna memberikan jawaban atas hipotesis dapat menggunakan
perhitungan perkalian manual. Shrout & Bolger (2002, dalam Siburian, 2018) menjelaskan bahwa
pengujian untuk mengetahui jenis mediasi dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai jalur
pengaruh langsung dengan tidak langsung melalui perhitungan perkalian dari nilai standardized
coefficient beta perilaku ketidaksantunan di tempat kerja terhadap kelelahan emosional dengan nilai
standardized coefficient beta dari kelelahan emosional terhadap kepuasan kerja bila perilaku
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ketidaksantunan di tempat kerja diikutsertakan memberikan hasil nilai pengaruh tidak langsung
sebesar ($=.684 x -.401=-.274). Nilai yang diperoleh lebih kecil dibandingkan dengan pengaruh
langsung ($=-.520).

Baron & Kenny (1986) menyatakan apabila dari kondisi 1 dan 2 telah terpenuhi tanpa kondisi ketiga
terpenuhi yang berkaitan dengan complete mediation. Pada penelitian ini variabel independen (perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (kepuasan
kerja) dengan mengikutsertakan variabel mediator (kelelahan emosional) tidak terpenuhi sehingga
dapat dikatakan setelah melakukan operasi regresi nilai pengaruh tetap signifikan dan nilai
standardized coefficients beta mengalami perubahan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel
mediasi pada penelitian adalah mediasi parsial. Berdasarkan atas proses untuk uji hipotesis ini dapat
disimpulkan H; diterima ada workplace incivility behavior terhadap kepuasan kerja dengan kelelahan
emosional sebagai variabel mediator.

DISKUSI

Penelitian ini bertujuan guna mengetahui pengaruh workplace incivility terhadap kepuasan kerja
dengan kelelahan emosional sebagai variabel mediator pada karyawan generasi Y. Hasil penelitian ini
memberikan hasil workplace incivility terhadap kepuasan kerja dengan nilai pengaruh sebesar 27%.
Sejalan dengan penelitian Cortina dkk. (2001) yang mencoba untuk melihat efek dari perilaku
ketidaksantunan dari supervisor atau rekan kerja terhadap beberapa organizational outcomes yang
salah satunya adalah kepuasan kerja ditemukan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi sebesar 16,7% oleh
perilaku ketidaksantunan di tempat kerja. Perilaku tersebut memengaruhi secara negatif kelima
dimensi dari kepuasan Kerja, yaitu work itself, supervision, coworker, pay, promotional opportunities
secara simultan. Fadhilah (2010, dalam Haryono, 2020) menyatakan bahwa meskipun karyawan
memperoleh gaji, promosi, ataupun kelompok kerja adanya perasaan negatif yang dirasakan individu
akan tetap menyebabkan penurunan kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya.

Kelelahan emosional merupakan salah satu prediktor dari kepuasan kerja. Selain itu, kelelahan
emosional juga dipengaruhi oleh perilaku ketidaksantunan di tempat kerja sesuai dengan model
penelitian (Hur dkk., 2015). Hasil dari penelitian ini juga menunjukkan bahwa jenis mediasi dalam
penelitian ini adalah mediasi parsial. Peran mediasi dijelaskan sesuai dalam model penelitian Hur dkk.
(2015) melalui teori COR (Hobfoll, 1989) dan teori AET (Weiss & Cropanzano, 1996). Faisal (2017)
menyatakan bahwa generasi Y merupakan generasi yang tidak dapat hidup sendiri serta memiliki
keterikatan yang kuat dengan kelompoknya, sehingga dalam lingkup dunia kerja ekspektasi karyawan
bahwa rekan kerja akan membantu karyawan salah satu contohnya dengan memberikan dukungan dari
sesama rekan kerja (Andersson & Pearson, 1999).

Berdasarkan atas Teori Conservation of Resource Model (COR) milik Hobfoll (1989) menjelaskan bahwa
karyawan secara aktif menjaga dan mempertahankan sumber daya penting dalam lingkup organisasi
seperti energi emosional dan dukungan sosio emosional. Hur dkk. (2015) menyatakan bahwa karyawan
yang tidak memelihara hubungan harmonis dengan rekan kerja biasanya akan menjadi target perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja. Rekan kerja yang diharapkan sebagai salah satu penyedia sumber
daya malah berlaku sebaliknya dimana rekan kerja yang menunjukkan perilaku kasar dan tidak sopan
malah akan mengurangi sumber daya target perilaku ketidaksantunan di tempat kerja (Hobfoll, 1989).
Adanya kejadian di tempat kerja tersebut menimbulkan perasaan marah, cemas, sedih sebagai respon
afeksi atas pengalaman yang dirasakan. Banyaknya sumber daya emosional yang dihabiskan
bergantung pada seberapa besar respon individu terhadap perilaku ketidaksantunan di tempat kerja

Buletin Riset Psikologi dan Kesehatan Mental (BRPKM) Vi
2022, Vol. 2(1), 280-291 ‘I ]}3



Workplace Incivility terhadap Kepuasan Kerja Millenial 287

dan ketika perilaku ketidaksantunan terjadi berulang sumber daya emosional jatuh pada titik tertentu
dan habis digunakan maka terjadilah kelelahan emosional (Hur dkk., 2015). Hal tersebut berhubungan
dengan teori peristiwa afektif Weiss & Cropanzano (1996), dimana kejadian di tempat kerja dan
kebutuhan akan emosi berpengaruh penilaian seseorang terhadap kepuasan kerja seseorang. Karyawan
yang mengalami kerusakan secara emosional dan psikologis akibat dari peristiwa di tempat kerja akan
memberikan reaksi emosi atas keadaan emosinya sehingga menjadikan dirinya semakin merasa tidak
puas dengan pekerjaannya termasuk dalam hal lain berhubungan dengan aspek kepuasan kerja yaitu,
tugas, supervisor, rekan Kkerja, gaji, keuntungan hingga kesempatan promosi (Cho dkk., 2016; Cortina
dkk., 2001).

Temuan menarik dalam penelitian ini adalah kelelahan emosional berperan sebagai mediasi parsial
sejalan dengan model penelitian yang digunakan yaitu model penelitian milik Hur dkk. (2015) yang
memiliki mediasi yang juga bersifat parsial dimana pengaruh langsung perilaku ketidaksantunan di
tempat kerja terhadap kepuasan kerja lebih besar pengaruhnya dibandingkan dengan yang melalui
mediasi kelelahan emosional. Hasil dalam penelitian ini dimana pengaruh langsung lebih besar
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung melalui mediasi dapat diakibatkan oleh generasi Y
memiliki kesadaran lebih mengenai kesehatan mental.

Drexler (2019) dalam artikel Millennials are The Therapy Generation menyatakan bahwa saat ini
generasi Y pada umur 20-30 tahun sangat peduli dengan kesehatan mental dan memiliki keberanian
untuk menyuarakan mengenai kesehatan mental serta datang untuk konseling. Karyawan generasi Y
akan lebih mudah mendefinisikan perilaku-perilaku di tempat kerja mana saja yang tidak sesuai dengan
evaluasi afektif individu. Hal ini didukung karakteristik generasi Y yang sensitif dan moody akan cepat
mengenali adanya penyimpangan perilaku yang terjadi ketika bekerja dalam satu kelompok. The
Emotion-Centered Model milik Spector & Fox (2002 dalam Sakurai & Jex, 2012) menyatakan bahwa
ketika karyawan beranggapan bahwa salah satu aspek kerja sebagai sebuah ancaman terhadap
kesehatan mental maka karyawan akan menimbulkan emosi negatif yang salah satunya dapat
ditunjukkan melalui perlakuan tidak langsung pada sumber masalah. Contoh perilaku yang dilakukan
seperti membuang waktu kerja atau menghindari terlibat dalam pekerjaan bersama.

Dalam penelitian ini, kelelahan emosional bukan merupakan variabel mediator yang baik karena nilai
yang tinggi pada hubungan langsung perilaku ketidaksantunan di tempat kerja terhadap kepuasan kerja
dibandingkan pengaruh tidak langsungnya. Pada penelitian Viotti dkk. (2021) salah satu hasil penelitian
menyatakan bahwa kelelahan emosional tidak dipengaruhi oleh perilaku ketidaksantunan di tempat
kerja, namun lebih pada beban kerja. Selain itu, Perbedaan budaya mengarah pada bagaimana individu
dalam mempersepsikan dan bereaksi terhadap perilaku ketidaksantunan (Loh dkk., 2021). Di
Indonesia, Pancasila merupakan norma dasar seluruh anak bangsa, namun Indonesia yang kaya akan
suku memiliki berbagai keragaman budaya menjadikan tingkat toleransi terhadap perilaku
ketidaksantunan di tempat kerja menjadi berbeda-beda antar individu dalam tiap suku, sebagai contoh
pada orang Jawa dengan tutur kata yang halus dan lembut sedangkan pada orang batak tutur katanya
cepat dan terkesan berteriak, sehingga beda penafsiran tingkat perilaku ketidaksantunan antarsuku
kemungkinan dapat terjadi. Tingginya tingkat toleransi milenial atas keragaman latar belakang budaya
menjadikan perilaku ketidaksantunan tidak meningkat mengarah pada kelelahan emosional
(Noormega, 2019). Terlebih lagi, kebutuhan generasi Y menurut Faisal (2017) terhadap rasa
belongliness pada kelompok menjadikan perilaku ketidaksantunan di tempat kerja menjadi perilaku
yang dibiarkan agar tidak kehilangan keterikatan pada kelompok.

Kelelahan emosional yang terbentuk dari rangkaian perilaku ketidaksantunan di tempat kerja kurang
terlihat karena terjadi pergeseran cara kerja baru. Akan tetapi, pengaruh workplace incivility terhadap
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kepuasan kerja masih terdeteksi dengan mediasi parsial dari kelelahan emosional. Dalam artikel
Workplace Incivility on the rise as out-of-practice employees return to office menyatakan bahwa akibat
pandemi, Martinez selaku peneliti dari Universitas Portland menemukan perilaku ketidaksantunan
secara langsung akan sangat sulit karena diberlakukannya WFH dapat juga menjadi penyebab kepuasan
kerja dipengaruhi hanya 35,6% dari perilaku ketidaksantunan dan kelelahan emosional secara
bersamaan (Study Finds, 2021). Pada akhirnya, kemampuan perusahaan untuk dapat mengelola
stabilitas emosional karyawan generasi Y akan membantu meningkatkan kepuasan karyawan terhadap
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengambil langkah serius agar kedepannya perusahaan
dapat menerapkan lingkungan kerja yang ramah dan bersahabat sehingga akan bisa menjadi daya tarik
generasi Y.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh workplace
incivility behavior terhadap kepuasan kerja dengan kelelahan emosional sebagai variabel mediator pada
karyawan generasi Y. Hasil penelitian ini menunjukkan peran mediasi yang bersifat parsial (partial
mediation) yang menunjukkan bahwa pengaruh workplace incivility terhadap kepuasan kerja bersifat
langsung (direct effect) dan tidak langsung (indirect effect) dengan dimediasi emotional exhaustion.

Saran untuk penelitian selanjutnya, memilih subjek yang spesifik dikarenakan menganalisis kepuasan
kerja pada generasi Y di sektor-sektor yang berbeda sehingga memberikan gambarkan faktor kepuasan
generasi Y yang lebih kaya. Mempertimbangkan kondisi pandemi sehingga melakukan penelitian serupa
terkait perilaku-perilaku ketidaksantunan dengan mempertimbangkan perilaku ketidaksantunan
dalam bentuk baru yang sesuai dengan kondisi kerja terbaru yakni, Hybrid work. Saran untuk
perusahaan dengan melakukan deteksi dini Cycle of Awareness Development (CAD) dan dapat
meningkatkan aktivitas bersama karyawan sehingga meningkatkan bonding antar karyawan. Contoh
bentuk pendekatan yang bisa digunakan untuk membantu target perilaku ketidaksantunan dengan
memberikan konseling dengan menjamin privasi dan pelatihan management stress.
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