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ABSTRAK	

Workplace	 incivility	 telah	menjadi	 permasalahan	 yang	 serius	 dalam	organisasi	maupun	 perusahaan.	
Workplace	incivility	dapat	dilakukan	oleh	siapa	saja	baik	dari	coworkers,	supervisor,	atau	client	di	tempat	
kerja.	Berdasarkan	hal	tersebut,	tinjauan	literatur	ini	bertujuan	untuk	mengkaji	lebih	dalam	lagi	terkait	
workplace	 incivility	 dengan	 menjawab	 beberapa	 pertanyaan	 penelitian	 dan	 membuat	 nomological	
network	 dari	 workplace	 incivility.	 Literatur	 ini	 juga	 menyimpulkan	 dan	 menyajikan	 saran	 untuk	
penelitian	selanjutnya	yang	dapat	berguna	untuk	mengatasi	fenomena	workplace	incivility.	 

Kata	kunci:	(employee,	workplace	incivility) 

	
ABSTRACT	
Workplace	incivility	has	become	a	serious	problem	in	organisations	and	companies.	Workplace	incivility	
can	be	committed	by	anyone	from	coworkers,	supervisors,	or	clients	in	the	workplace.	Based	on	this,	this	
literature	review	aims	to	delve	deeper	into	workplace	incivility	by	answering	several	research	questions	
and	creating	a	nomological	network	of	workplace	incivility.	It	also	concludes	and	presents	suggestions	for	
future	research	that	could	be	useful	to	address	the	phenomenon	of	workplace	incivility.	
	
Keywords:	(employee,	workplace	incivility)	
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PENDAHULUAN 	

Lingkungan	kerja	yang	positif	menjadi	harapan	dari	setiap	individu.	Tempat	kerja	yang	saling	
mendukung	dan	saling	menghormati	dapat	membuat	individu	menjadi	percaya	diri	sehingga	mereka	
bisa	 memberikan	 kontribusi	 menyampaikan	 dan	 ide-ide	 yang	 dapat	 membantu	 suatu	 perusahaan	
mencapai	 tujuan	 mereka.	 Hal	 ini	 dapat	 membuat	 individu	 bisa	 berkembang	 secara	 profesional.	
Lingkungan	yang	berpegang	teguh	terhadap	keadilan	dan	kesetaraan	akan	menjauhkan	individu	dari	
diskriminasi	baik	jenis	kelamin,	ras,	dan	faktor	lainnya.	Adapun	tempat	kerja	dengan	lingkungan	yang	
harmonis	 dan	 menyenangkan	 ini	 tidak	 selalu	 demikian.	 Workplace	 incivility	 atau	
ketidakberadaban/ketidaksopanan	 di	 tempat	 kerja	 sudah	 menjadi	 permasalahan	 yang	 serius	 dan	
semakin	mendapatkan	perhatian	di	berbagai	 sektor	baik	perusahaan	maupun	organisasi.	Workplace	
incivility	adalah	perilaku	atau	tindakan	yang	tidak	sopan,	tidak	etis,	atau	tidak	hormat	di	tempat	kerja.	
Workplace	incivility	dapat	merujuk	pada	hal-hal	diantaranya	seperti	penolakan	terhadap	ide	seseorang,	
pengabaian	terhadap	hak	dan	kebutuhan	individu,	bergosip,	mengolok-olok,	hingga	berkomentar	secara	
tidak	pantas.	Workplace	incivility	dapat	digolongkan	sebagai	tindakan	kecil,	namun	workplace	incivility	
memiliki	dampak	yang	signifikan	pada	individu	dan	organisasi	secara	keseluruhan.	 

Workplace	 incivility	merupakan	 perilaku	menyimpang	 intensitas	 rendah	 dengan	 niat	 ambigu	 untuk	
menyakiti	target,	yang	melanggar	norma	tempat	kerja	untuk	saling	menghormati,	seperti	kasar,	tidak	
sopan,	dan	menunjukkan	kurangnya	rasa	hormat	 terhadap	orang	 lain	(Andersson	&	Pearson,	1999).	
Workplace	 incivility	 dapat	 berupa	 perilaku	 mengucilkan	 seseorang,	 menyapa	 orang	 secara	 tidak	
profesional,	 hingga	 menunjukkan	 sikap	 ketidakpedulian	 terhadap	 ide	 yang	 diusulkan	 rekan	 kerja	
(Welbourne	 dkk.,	 2020).	 Lingkungan	 kerja	 yang	 negatif	 akan	memberikan	 pengalaman	 negatif	 bagi	
karyawan	dan	berdampak	pada	kemampuan	karyawan	untuk	mengatur	perilaku	dan	emosi	mereka	dan	
menjadikan	karyawan	sebagai	target	Workplace	incivility	yang	sudah	menjadi	salah	satu	fenomena	yang	
paling	merusak	secara	psikologis	(Jones	dkk.,	2016).	Dalam	beberapa	tahun	terakhir,	semakin	banyak	
penelitian	yang	menyorot	dampak	negatif	dari	workplace	incivility.	Individu	yang	mengalami	workplace	
incivility	akan	dikaitkan	dengan	hasil	negatif,	seperti	psychological	distress	(Cortina	dkk.,	2001;	Tremmel	
&	Sonnentag,	2018)	dan	exhaustion	(Rhee	dkk.,	2017;	van	dkk.,	2010).	Perilaku	merugikan	organisasi	
seperti	 melakukan	 ketidaksopanan	 terhadap	 karyawan	 lain	 (Gallus	 dkk.,	 2014)	 lebih	 cenderung	
melibatkan	target	incivility.	Workplace	incivility	juga	turut	memengaruhi	berbagai	hasil	karyawan	dan	
organisasi,	 seperti	 berkurangnya	 kepuasan	 kerja	 (job	 satisfaction),	 kesejahteraan	 psikologis	
(psychological	 well-being),	 kesejahteraan	 fisik	 (physical	 well-being),	 dan	 komitmen	 afektif	 (affective	
commitment),	 dan	 akan	meningkatan	 niat	 berpindah	 (turnover	 intentions),	 stres,	 konflik	 pekerjaan-
keluarga	 (work	 to	 family	 conflict),	 dan	perilaku	 kerja	 yang	 kontraproduktif	 (counterproductive	work	
behavior)	(Hershcovis,	2011;	Schilpzand	dkk.,	2016;	Welbourne	&	Sariol,	2017).		

Dalam	hasil	penelitian	dari	Jensen	dkk.,	(2019)	menyatakan	bahwa	Performance	pressure	dan	ethical	
leadership	berhubungan	untuk	memengaruhi	store-level	incivility,	toko	dengan	incivility	yang	lebih	tinggi	
akan	memiliki	 tingkat	shrink	yang	 lebih	 tinggi.	Store	 shrink	merupakan	suatu	kehilangan	persediaan	
yang	disebabkan	oleh	pencurian	dan	pengutilan	oleh	karyawan	sehingga	incivility	juga	akan	berdampak	
pada	 tingginya	 tingkat	 pencurian	 di	 toko.	 Selain	 itu,	 karyawan	 yang	mengalami	 stres	 kerja	 seperti	
incivility	 mungkin	 akan	 menanggapinya	 dengan	 cara	 berbeda	 secara	 subjektif,	 tergantung	 dari	
kepribadian	 mereka	 (Bowling	 &	 Jex,	 2013).	 Ciri-ciri	 kepribadian	 tertentu	 bisa	 memperkuat	 atau	
memperlemah	hubungan	antara	stressor	dan	strains	(Spector,	Chen,	&	O'Connell,	2000).	 

Workplace	incivility	harus	dapat	diatasi	dengan	serius	dan	proaktif	demi	keberlangsungan	organisasi	
dan	 perusahaan.	 Setiap	 individu	 harus	 diperlakukan	 dengan	 hormat	 dan	 dihargai.	 Apabila	 tidak	
ditangani	 dengan	 baik,	 maka	 akan	 terjadi	 kerugian	 yang	 sangat	 besar	 untuk	 organisasi	 maupun	
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perusahaan	karena	harus	melakukan	perekrutan	ataupun	training	untuk	karyawan	baru.	Teratasinya	
masalah	 workplace	 incivility	maka	 akan	 menciptakan	 lingkungan	 kerja	 yang	 positif	 dan	 membuat	
organisasi	maupun	perusahaan	dapat	mencapai	tujuannya.	 

	
M ETODE 	

	
Strategi	Pengumpulan	Data	(Systematic	Review)	

Literatur	 ini	menggunakan	 2	 data	 base	 yaitu	Web	 of	 Science	 dan	 Sage	 Journals.	 Pencarian	 literatur	
dilakukan	 5	 hari	 dimulai	 dari	 tanggal	 16	 Juni	 2023	 -	 20	 Juni	 2023	 dengan	 kata	 kunci	 "workplace	
incivility"	 AND	 "employee".	 Selanjutnya,	 melakukan	 penyaringan	 dengan	 kriteria	 inklusi	 yang	
diterapkan,	yaitu:	1)	tahun	terbit	5	tahun	terakhir	(2019-2023)	karena	di	tahun	sebelumnya	terdapat	
banyak	 artikel	 yang	 sudah	 membahas	 dan	 meneliti	 tentang	 workplace	 incivility,	 2)	 menggunakan	
psychological	applied/psychology	dan	counselling	karena	ingin	berfokus	pada	konsep	psikologi,	3)	open	
access	agar	semua	artikel	dapat	diakses	dengan	bebas.		

Dari	kedua	database	dengan	kata	kunci	 “workplace	 incivility”	AND	“employee”	didapat	 sebanyak	231	
artikel	 dari	 Web	 of	 Science	 dan	 213	 dari	 Sage	 Journals,	 total	 yaitu	 444	 artikel.	 Setelah	 disaring	
berdasarkan	kategori	 tahun	2019-2023,	 jurnal	psychological	applied/psychology	dan	counselling,	dan	
open	access	tersisa	9	artikel	dari	Web	of	Science	dan	3	artikel	dari	Sage	Journals,	total	yaitu	12	artikel.	
Selanjutnya	melakukan	 screening	 judul	 dan	 abstrak	dengan	menerapkan	beberapa	 kriteria	 eksklusi,	
yaitu:	1)	tidak	membahas	konstruk	workplace	incivility;	2)	witnessing	incivility	(karena	hanya	fokus	pada	
respons	perilaku	observer	bukan	target	(employee)).	Setelah	melakukan	screening	 judul	dan	abstrak,	
tersisa	8	artikel	sesuai	kriteria	yang	diterapkan,	dengan	detail	sebanyak	7	artikel	dari	Web	of	Science	
dan	1	artikel	dari	Sage	Journals.		
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H A S I L 	 P EN E L I T I AN 	

Definisi	Workplace	Incivility	

Workplace	incivility	adalah	perilaku	yang	tidak	pantas,	tidak	sopan,	tidak	etis,	dan	kurang	menghormati	
individu.	Workplace	 incivility	mencakup	banyak	hal	kecil,	antara	 lain	mengabaikan	individu	baik	hak	
dan	kebutuhannya,	bergosip,tidak	mendengarkan	dan	melakukan	penolakan	terhadap	ide	seseorang,	
mengolok-olok,	 bersuara	 tinggi,	 hingga	 berkomentar	 secara	 tidak	 pantas.	Workplace	 incivility	 akan	
berdampak	 signifikan	 pada	 kelangsungan	 individu	 terhadap	 pekerjaannya	 dan	 organisasi	 atau	
perusahaan	 secara	 keseluruhan.	 Andersson	 dan	 Pearson	 (1999)	 menyatakan	 workplace	 incivility	
merupakan	perilaku	negatif	 intensitas	rendah	yang	memiliki	maksud	ambigu	dan	melanggar	norma-
norma	 di	 tempat	 kerja,	 dapat	 mencakup	 perilaku	 seperti	 mengucilkan	 seseorang	 dari	
pertemuan	 penting,	 menyapa	 seseorang	 secara	 tidak	 profesional,	 atau	 menunjukkan	
ketidakpedulian	terhadap	ide	yang	diusulkan	oleh	rekan	kerja.	Workplace	incivility	juga	terjadi	
saat	 karyawan	mendapat	perlakuan	kasar	dan	 tidak	 sopan	dari	 co-workers,	 supervisor,	atau	
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customer	di	 tempat	kerja	(Andersson	&	Pearson,	1999).	Selain	 itu,	Cortina	dkk.,	 (2013)	 juga	
mendefinisikan	workplace	incivility	sebagai	perilaku	dengan	maksud	ambigu	untuk	menyakiti	
target	 yang	 kasar	 dan	 tidak	 sopan.	 Incivility	 selalu	 menjadi	 komponen	 yang	 penting	 dari	
workplace	mistreatment	(Cortina,	2008)	yang	mencakup	tindakan	seperti	pengucilan,	hinaan,	
dan	ucapan	merendahkan.	Incivility	merupakan	salah	satu	jenis	dari	workplace	mistreatment.	
Incivility	tidak	mencapai	level	keparahan	diskriminasi	dan	tidak	melibatkan	pertengkaran	fisik	
(Gilmer	dkk.,	2023).	workplace	mistreatment	merupakan	stresor	dalam	bentuk	halus	maupun	
yang	hingga	yang	terang-terangan.	Ketika	terjadi	dalam	bentuk	halus	maka	itu	disebut	dengan	
incivility.	Incivility	secara	konseptual	berbeda	dari	jenis	perlakuan	buruk	di	tempat	kerja	yang	
lainnya	seperti	bullying/mobbing,	sexual	harassment,	dan	workplace	violence	(Yao	dkk.,	2021)	
tingkat	 keparahan	 incivility	 tergolong	 rendah,	 dan	 memiliki	 maksud	 yang	 ambigu,	 dan	
kemampuan	untuk	memengaruhi	target	terlepas	dari	status	atau	identitas	sosial	.	 

Incivility juga menjadi perilaku antisosial yang akan berdampak pada putusnya hubungan sosial suatu individu 
di tempat kerja (Gilmer dkk., 2023). Selain itu, terdapat dua jenis penyimpangan di tempat kerja atau 
workplace deviance, yaitu interpersonal deviance dan organizational deviance (Robinson & Bennett, 1995). 
Workplace deviance merupakan perilaku sukarela dan melanggar norma organisasi yang signifikan dan 
mengancam kelangsungan dan kesejahteraan organisasi atau perusahaan, anggota, ataupun keduanya 
(Robinson & Bennett, 1995). Workplace incivility termasuk dalam penyimpangan interpersonal atau 
interpersonal deviance dimana anggota organisasi percaya bahwa mereka diabaikan oleh anggota lain 
(Hershcovis, 2011).  

Alat Ukur Workplace Incivility 

Dalam review literature ini terdapat beberapa alat ukur yang digunakan oleh beberapa peneliti untuk mengukur 
workplace incivility di lingkungan kerja. Pertama, alat ukur yang sering digunakan yaitu alat ukur Workplace 
Incivility Scale (WIS) yang dikembangkan oleh Cortina dkk., (2001). Alat ukur ini memiliki 7 item yang 
digunakan untuk mengukur frekuensi responden dalam mengalami perilaku kasar, tidak sopan, dan 
merendahkan. Responden akan melaporkan seberapa sering mereka menerima perilaku tidak beradab selama 
enam bulan terakhir menggunakan skala Likert 5 poin mulai dari (1) tidak pernah sampai (5) sangat sering. 
Contoh itemnya, yaitu "put you down or were condescending to you?".  

Selanjutnya alat ukur Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R) yang dikembangkan oleh Einarsen dkk., 
(2009) digunakan untuk mengukur workplace incivility. Terdapat 6 item tentang person-related bullying, 
menggunakan skala frekuensi 5 poin dari (1) Tidak Pernah sampai (5) Setiap Hari. Contoh itemnya, yaitu 
“being humiliated or ridiculed in connection with your work”. Responden juga akan memberikan tanggapan 
sesuai dengan pengalaman enam bulan terakhir.  

Selanjutnya, Nursing Incivility Scale yang dikembangkan oleh Guidroz dkk., (2010). Skala terdiri dari 45 item. 
Terdapat lima subskala khusus, yaitu ketidaksopanan dari nurses, supervisors, physicians, patients/visitors dan 
general incivility. Terdapat 43 item skala asli dan direvisi oleh Park dan Martinez (2022) item asli tentang 
ketidaksopanan umum “Employees make inappropriate remarks about one’s race or gender ” diubah menjadi 
tiga item “Employees make inappropriate remarks about one’s gender,” “Employees make inappropriate 
remarks about one’s race” dan “Employees make inappropriate remarks about one’s sexual orientation.” 
Seluruh item diukur pada skala Likert dari poin (1) tidak setuju sama sekali sampai (5) sangat setuju. Contoh 
item sampel dari skala ini, yaitu “Patients are condescending to me”.  
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Selanjutnya, alat ukur interpersonal deviance yang dikembangkan oleh Bennett dan Robinson (2000). Terdiri 
dari 5 item skala, seluruh item diukur pada skala Likert dari poin (1) tidak setuju sama sekali sampai (5) sangat 
setuju. Itemnya, yaitu “You made fun of someone at work”, “You said something hurtful to someone at work”, 
“You Made an ethnic, religious, or racial remark at work”, “Do you curse at someone at work”, Do you play 
a mean prank on someone at work  

Selanjutnya dalam mengukur store-level incivility menggunakan skala frekuensi 5 poin mulai dari poin (1) 
tidak pernah sampai (5) selalu, karyawan diminta untuk menunjukkan seberapa sering mereka mengamati 
orang lain terlibat dalam tiga tindakan menyimpang intensitas rendah. Item diambil dari Peterson's (2002) list 
of deviant work behaviors. Dalam memilih item, Jensen dkk., (2019) menyesuaikan dengan literatur mengenai 
uncivil behavior yang menyampaikan perilaku menyimpang intensitas rendah dengan maksud ambigu untuk 
menyakiti target, yang melanggar norma saling menghormati (Andersson & Pearson, 1999). Menurut Jensen 
dkk., (2019) terdapat tiga item dari alat ukur Peterson yang sesuai dengan definisi ini, yaitu “Repeating gossip 
about a coworker,” “Cursing at someone at work,” dan “Making an ethnic or sexually harassing remark or 
joke”. Jensen dkk., (2019) mengeliminasi item tentang "sexually harassing" dari item ketiga karena untuk 
ucapan atau lelucon seksual tidak konsisten dengan definisi Andersson dan Pearson (1999). Selain itu sexually 
harassing juga tidak cocok dengan alat ukur yang dipublikasikan oleh Cortina dkk., (2001).  

Dampak dari Workplace Incivility  

Workplace incivility memiliki dampak negatif yang sangat banyak dan akan memengaruhi hasil kerja 
karyawan. Banyak penelitian yang menyatakan bahwa workplace incivility akan berdampak pada 
kesejahteraan psikologis dan kesejahteraan fisik. Workplace incivility dapat meningkatkan tekanan kerja (Kern 
& Grandey, 2009), retaliation (Bunk dkk., 2011; Restubog dkk., 2011), absenteeism (Sliter dkk., 2012), 
turnover intentions (Lim dkk., 2008; Potipiroon & Ford, 2019; Taylor dkk., 2017) dan perilaku kerja 
kontraproduktif (Penney & Spector, 2005). Workplace incivility juga akan menyebabkan psychological 
distress (Cortina dkk., 2001; Tremmel & Sonnentag, 2018), exhaustion (Rhee dkk., 2017; Van dkk., 2010), 
dan incivility terhadap karyawan lain (Gallus dkk., 2014).  

Park dan Martinez (2022) menuliskan beberapa dampak workplace incivility yang terbagi menjadi tingkat 
organisasi dan tingkat individu dalam penelitiannya. Pada tingkat organisasi, mengalami incivility akan 
menyebabkan turnover intentions (Wilson dkk., 2011) dan actual turnover (Rosenstein & O'Daniel, 2005; 
Welbourne & Sariol, 2017). Dalam menanggapi incivility, karyawan juga akan meresponnya dengan menarik 
diri dari pekerjaan atau withdrawing from work, terutama jika berganti pekerjaan atau karier bukanlah pilihan 
yang tepat (Sliter dkk., 2012). Selanjutnya, pada tingkat individu, menjadi target incivility akan menghasilkan 
hasil negatif baik dalam sikap kerja maupun kesehatan individu. Penelitian terdahulu membuktikan bahwa 
individu yang menjadi target incivility akan menghasilkan job satisfaction yang lebih rendah (Rowe & 
Sherlock, 2005; Laschinger dkk., 2009), komitmen organisasi yang rendah (Laschinger dkk., 2009), serta 
tingkat emotional exhaustion yang lebih tinggi (Kinman & Leggetter, 2016) dan depersonalisasi (Sundin dkk., 
2011). Selain dampak terkait pekerjaan, workplace incivility juga memiliki dampak kesehatan yang negatif 
seperti gangguan tidur (Felblinger, 2009). Selain itu, korban incivility juga lebih cenderung untuk menurunkan 
work effort dan jumlah waktu yang dihabiskan di tempat kerja juga menurun, sehingga akan berdampak 
signifikan terhadap organisasi atau perusahaan.  

Teori yang penelitian Workplace Incivility dalam digunakan  

Dalam literatur mengenai workplace incivility digunakan beberapa landasan teori. Berdasarkan conservation 
of resource (COR) theory yang dikemukakan oleh Hobfoll (1989) individu akan selalu berupaya untuk 
memperoleh, mempertahankan, dan melindungi sumber daya yang diyakini berharga, termasuk sumber daya 
emosional, dan meminimalkan ancaman kehilangan sumber daya (Hobfoll, 1989). Teori COR memprediksi 
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bahwa saat individu akan dihadapkan dengan kondisi stres, maka individu akan mencoba untuk mengurangi 
kehilangan sumber daya termasuk sumber daya emosional, dan meminimalkan ancaman kehilangan sumber 
daya (Hobfoll, 1989). Karyawan bisa menghabiskan sumber daya emosional mereka saat karyawan tersebut 
mengalami pertemuan yang tidak beradab di tempat kerja (Cortina dkk., 2001). Maka dari itu, Gui dkk., (2022) 
berhipotesis bahwa workplace incivility adalah pemicu stres pada karyawan dan memiliki dampak negatif 
terhadap inisiatif pribadi karyawan. Selain itu, Teori COR juga banyak digunakan untuk menjelaskan konflik 
interpersonal di tempat kerja (Cheng dkk., 2020; Lan dkk., 2020; Liu dkk., 2019; Sliter dkk, 2012; Taylor dkk., 
2017).  

Welbourne dkk., (2020) menerapkan stressor-strain framework dalam penelitiannya untuk menguji sejauh 
mana ciri-ciri kepribadian dapat memoderasi efek incivility yang dialami terhadap emotional exhaustion atau 
kelelahan emosi karyawan dan perpetrated incivility yang dilakukan terhadap orang lain. Hubungan antara 
incivility dan dampak bisa dipahami pada melalui stressor-strain framework (Spector, 1998; Spector & Jex, 
1998), incivility merupakan stresor interpersonal tingkat rendah kronis yang meningkatkan tekanan psikologis 
dan perilaku negatif pada targetnya. Kelelahan emosional merupakan komponen dari burnout sebagai 
perwujudan ketidakmampuan untuk menunjukkan empati kepada klien dan pelanggan (Shirom, 2010), 
sedangkan perpetrated incivility adalah kegagalan untuk memperlakukan pelanggan dan rekan kerja dengan 
hormat (Andersson & Pearson, 1999).  

Pada hasil penelitian Park dan Martinez (2022) dampak workplace incivility bisa dipahami dalam konteks self-
control atau pengendalian diri dari Muraven dan Baumeister (2000) dan emotion regulation models atau 
regulasi emosi dari Grandey dan Melloy (2017). Self-control strength model dari Muraven dan Baumeister 
(2000) berpendapat bahwa kemampuan untuk terlibat dalam self-control, atau self-control strength merupakan 
sumber daya terbatas yang dikeluarkan individu dalam setiap self-control process dan keberhasilan atau 
kegagalan self-control adalah tergantung pada tingkat self-control strength individu. Dengan demikian, terlibat 
dalam proses self-control menghabiskan self-control strength individu, yang menghalangi kemampuan 
individu untuk selanjutnya terlibat dalam self-control. Emotion regulation model Grandey dan Melloy (2017) 
berpendapat bahwa karyawan harus mampu untuk mengatur emosi mereka agar dapat memenuhi harapan 
peran pekerjaannya. Pada self-control strength model oleh Muraven dan Baumeister (2000), emotion 
regulation dianggap sebagai self-control process, sehingga menghabiskan sumber self-control strength. Self-
control strength model dan emotion regulation model mengkonseptualisasikan incivility sebagai hal yang 
menguras sumber daya self regulatory, yang menguras kemampuan seseorang untuk lebih terlibat dalam self 
control dan berdampak negatif pada hasil individu.  

Selain itu, ada Affective Events Theory oleh Weiss dan Cropanzano (1996) yang menyatakan bahwa peristiwa 
di tempat kerja bersama dengan disposisi pribadi dapat membangkitkan respons afektif di tempat kerja (Weiss 
& Cropanzano, 1996), dan incivility bisa menjadi salah satu peristiwa yang dapat memicu respons ini (Lim 
dkk, 2008). Selain konseptualisasi loneliness menjadi stresor sekunder, Weiss dan Cropanzano (1996) 
Affective Events Theory (AET) berpendapat bahwa karyawan pada umumnya akan mengalami proses afektif 
dalam menanggapi peristiwa kerja.  

Selanjutnya, ada Perseverative Cognition Model of Stress yang mengacu pada sejauh mana individu secara 
terus-menerus mengingat pengalaman masa lalu (kata-kata, gerak tubuh), contohnya seperti saat korban 
workplace incivility mengulangi tindakan incivility dalam pikiran mereka lama setelah hari kerja selesai 
(Brosschot, Pieper, & Thayer, 2005).  

D I SKU S I 	

Penelitian	ini	mencatat	bahwa	berbagai	instrumen	seperti	Workplace	Incivility	Scale	(WIS),	Negative	
Acts	Questionnaire-Revised	(NAQ-R),	Nursing	Incivility	Scale,	dan	lainnya	telah	dikembangkan	untuk	
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mengukur	workplace	 incivility.	 Namun,	 perbedaan	 dalam	 konstruksi	 dan	 fokus	masing-masing	 alat	
ukur	dapat	memengaruhi	hasil	penelitian.	Selain	itu,	dampak	yang	signifikan	baik	pada	tingkat	individu	
maupun	organisasi.	Memahami	dampak-dampak	tersebut	dapat	memberikan	pemahaman	yang	lebih	
dalam	tentang	pentingnya	menerapkan	strategi	pencegahan	dan	penanggulangan	incivility	di	tempat	
kerja.	Pada	konteks	teori,	penelitian	ini	merujuk	pada	berbagai	teori	seperti	Conservation	of	Resource	
(COR)	Theory,	Stressor-Strain	Framework,	Affective	Events	Theory,	dan	lainnya.	Masing-masing	teori	
dapat	memahami	dinamika	workplace	incivility	serta	implikasinya	terhadap	pengembangan	intervensi	
atau	kebijakan	di	tempat	kerja.	Selain	itu,	penelitian	ini	merekomendasikan	bagi	manajemen	sumber	
daya	manusia	dalam	mengimplementasikan	kebijakan	atau	program	yang	bertujuan	untuk	mengurangi	
dan	 mencegah	 workplace	 incivility.	 Hal	 ini	 dapat	 mencakup	 strategi	 pelatihan,	 pendidikan,	 atau	
perubahan	budaya	organisasi	yang	bertujuan	untuk	menciptakan	lingkungan	kerja	yang	lebih	inklusif	
dan	 menghargai.	 Penelitian	 ini	 diharapkan	 memberikan	 kontribusi	 pada	 literatur	 yang	 ada	 dan	
membuka	 jalan	 bagi	 penelitian-penelitian	 masa	 depan	 yang	 lebih	 mendalam	 dan	 beragam	 dalam	
memahami	serta	mengatasi	workplace	incivility.	

	

S IMPULAN 	

Dampak	dari	workplace	incivility,	dimana	individu	yang	mengalami	 incivility	akan	berdampak	negatif	
bagi	organisasi,	lingkungan	sosial,	dan	juga	bagi	individu	itu	sendiri	seperti	menurunnya	kesejahteraan	
psikologis	dan	menurunnya	kesejahteraan	fisik.	 

Dengan	 tinjauan	 literatur	 ini,	 diharapkan	 bahwa	 organisasi	 atau	 perusahaan	 dapat	 memiliki	
pemahaman	yang	lebih	baik	tentang	workplace	incivility	dan	dapat	mengambil	langkah	untuk	mencegah	
perilaku	workplace	incivility	terjadi.	Teratasinya	masalah	workplace	incivility	maka	akan	menciptakan	
lingkungan	kerja	yang	positif	dan	membuat	organisasi	maupun	perusahaan	dapat	mencapai	tujuannya.	 
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