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ABSTRACT

This study examines the impact of workplace ostracism on employee turnover intention
in manufacturing companies in Bekasi Regency, as well as the moderating roles of authentic
leadership and organizational virtuousness in this relationship. Utilizing a quantitative
approach with an online questionnaire employing a Likert scale, the research involved 202
respondents selected through purposive sampling. Data analysis was conducted using Structural
Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) to assess the relationships among variables
and their validity. The findings indicate that workplace ostracism significantly affects employee
turnover intention. However, perceptions of organizational virtuousness and authentic
leadership did not positively moderate this relationship. Additionally, workplace ostracism
negatively impacts job performance, while lower job performance is negatively related to
turnover intention. These results underscore the importance of fostering an inclusive and
supportive work environment to mitigate ostracism, enhance job performance, and increase
employee retention.

Keywords: workplace ostracism, turnover intention, job performance, organizational
virtuousness, authentic leadership, perusahaan manufaktur.

ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji dampak pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism)
terhadap niat berpindah (turnover intention) karyawan di perusahaan manufaktur di
Kabupaten Bekasi, serta peran moderasi dari kepemimpinan otentik (authentic leadership)
dan persepsi kebajikan organisasi (organizational virtuousness) dalam hubungan tersebut.
Menggunakan metode kuantitatif dengan kuesioner online yang berisi skala Likert, penelitian
ini melibatkan 202 responden yang dipilih melalui purposive sampling. Analisis data
dilakukan dengan Structural Equation Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) untuk
mengevaluasi hubungan antar variabel dan validitasnya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengucilan di tempat kerja secara signifikan mempengaruhi niat berpindah karyawan.
Namun, organizational virtuousness dan authentic leadership tidak berhasil memoderasi
hubungan ini secara positif. Selain itu, pengucilan di tempat kerja berdampak negatif terhadap
kinerja pekerjaan (job performance), sementara kinerja pekerjaan yang rendah berhubungan
negatif dengan niat berpindah. Temuan ini menekankan pentingnya menciptakan lingkungan
kerja yang inklusif dan suportif untuk mengurangi pengucilan dan meningkatkan kinerja serta
loyalitas karyawan.
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PENDAHULUAN

Turnover Intention mengacu pada kecenderungan karyawan untuk berhenti
dari pekerjaannyasaat ini. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa orang yang
dikucilkan mempunyai pengalaman yang menyakitkan, tidak menyenangkan, dan
tidak diinginkan (Beest & Merla, 2016; Eisenberger & Lieberman, 2004). Mengalami
pengucilan sosial dalam jangka waktu yang lama dapat menyebabkan stres kronis
yang dapat berdampak pada tubuh manusia (Dickerson & Kemeny, 2004). Pengucilan
di tempat kerja (WO) merupakan faktor utama yang menjadi penyebab turnover
intention pada karyawan, namun hal ini sering kali kurang dipelajari dalam ilmu
organisasi (Haq, 2014). Turnover Intention telah menjadi masalah serius bagi semua
organisasi di berbagai industri (Long et al., 2012).

Dalam sebuah survei terhadap 1.300 pekerja profesional oleh Reilly et al.
(2014) menemukanbahwa lebih dari 900 peserta (71%) melaporkan mengalami
pengucilan di tempat kerja. Fox & Stallworth (2005) dalam studi lanjutan selama lima
tahun mengatakan bahwa 66% responden merasa diabaikan oleh rekan kerja
mereka. Banyak orang yang melaporkan terisolasi di tempat kerja dan kesulitan
memenuhi kebutuhan dasar. Sejumlah riset menunjukan turnover intention masih
menjadi permasalahan yang sering dihadapi oleh perusahaan, terutama di kawasan
Cikarang, Kabupaten Bekasi. Pengucilan ditempat kerja dianggap sebagai faktor yang
mempengaruhi turnover intention. Pengucilan yang sering dilakukan di tempat kerja
dapat membatasi interaksi positif seseorang dan berdampak pada kesehatan fisik dan
mental (Heaphy & Dutton, 2008). Kebajikan organisasi dikonsep dan dikembangkan
oleh Cameron et al. (2004). Menurut Hayfron et al. (2023) kepercayaan organisasi
mengacu pada rasa saling percaya dalam suatu organisasi.

Kebijakan organisasi sering dikaitkan dengan budaya organisasi positifyang
menekankan nilai-nilai seperti kepercayaan, rasa hormat, keadilan, empati dan kasih
sayang (Cameron et al, 2004; Shahid & Muchiri, 2019). Peneliti sebelumnya
menemukan bahwa aspek kebajikan organisasi dapat mengurangi dampak negatif
dari eksklusi di tempat kerja. Misalnya, kepercayaan organisasi dapat menciptakan
lingkungan kerja di mana karyawan dapat mempercayai satu sama lain berdasarkan
kesopanan, pertimbangan, dan rasa hormat (Cameron et al., 2004; Hayfron et al,
2023; Singh, 2020). Dalam budaya seperti itu, karyawan didorong untuk bersikap
baik dan perhatian satu sama lain. Hal ini menciptakan lingkungan di mana
kemungkinan terjadinya pengucilan ditempat kerja lebih kecil karena bertentangan
dengan nilai dan norma organisasi.

Lins et al. (2021) menyebutkan bahwa kepemimpinan yang efektif
memainkan peran penting dalam memerangi eksklusi dan niat berpindah pada
karyawan. Selain itu, kepemimpinan juga berperan penting dalam membentuk budaya
dan nilai-nilaiorganisasi. Pemimpin yang mencontohkan perilaku baik dan secara
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aktif mempromosikan budaya yang baik akan menginspirasi loyalitas dan dedikasi
pada karyawannya, yang pada gilirannya dapat mengurangi turnover intention (Jun et
al., 2023; Sandvik et al., 2016; Shahid & Muchiri, 2019).

Meningkatkan kerjasama tim yang baik membutuhkan lebih banyak interaksi
sosial dengan rekan kerja (Sundstrom et al.,, 2000; Avolio & Gardner, 2005; Gardner
etal., 2011) dalam penelitiannya, ia mengatakan bahwa kepemimpinan dalam situasi
sulit selalu menjadi tantangan. Dalam studi yang dilakukan Jun et al. (2023)
kepemimpinan otentik mengacu pada perilaku etis dan membangun hubungan
dengan pengikut berdasarkan landasan etika. Berdasarkan teori integritas Simons &
Administration (2002) karyawan merasakan kesesuaian antara perkataan dan
tindakan pemimpin mereka. Ketika karyawan mempercayai pemimpin mereka dan
merasa dihargai, merekacenderung tidak melakukan perilaku eksklusi karena mereka
menghargai prinsip kepercayaan dan saling menghormati (Luthans & Avolio, 2003).
Kepemimpinan otentik diyakini dapat memberikan dampak positif terhadap
pengurangan upaya turnover intention dengan mengedepankan Kkepercayaan,
komunikasi terbuka, hubungan positif, dan lingkungan kerja kolaboratif. Organisasi
yang memprioritaskan dan mempromosikan kepemimpinan otentik cenderung
mempertahankan karyawannya dan menciptakan tenaga kerja yang loyal dan
berkomitmen (Nielsen, 2013).

Ekplorasi terkait pengaruh interaksi kebijakan organisasi dan kepemimpinan
otentik dalam menjelaskan hubungan antara pengucilan di tempat kerja, kinerja, dan
niat berpindah karyawansudah dilakukan sebelumnya secara terpisah, namun masih
jarang yang melakukan penelitian secara simultan terutama untuk perusahaan
manufaktur di Kabupaten Bekasi. Dimana pengucilan di tempat kerja dapat
berdampak signifikan terhadap kinerja pekerjaan, mempengaruhi motivasi, kepuasan
kerja, kolaborasi, tingkat stres, persepsi diri, bahkan kesehatan fisik. Kondisi kerja
yang penuh stres dan buruk adalah alasan utama mengapa karyawan tidak dapat
melakukan pekerjaannya (Abbas et al., 2014; Jamal, 1985; Gottman et al., 1998; Singh
et al., 2024) dalam penelitiannya tidak secara khusus menguji efektivitas intervensi
dan strategi untuk mengatasi eksklusi di tempat kerja dan meningkatkan kinerja
karyawan yang terkena dampaknya.

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh interaksi kebijakan organisasi dan
kepemimpinan otentik dalam menjelaskan hubungan antara pengucilan di tempat
kerja dan niat berpindah karyawan di perusahaan manufaktur di Kabupaten Bekasi.
Penelitian ini juga bertujuan untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
tentang keadaan di mana fenomena pengucilan di tempat kerja dapat mempengaruhi
kinerja kerja karyawan. Artinya, hal ini memperluas literatur yang ada dengan
mengidentifikasi efek gabungan dari pengucilan di tempat kerja, niat berpindah
karyawan, kepemimpinan otentik dan kebijakan organisasi terhadap kinerja
pekerjaan. Dengan demikian, para peneliti dapat memberikan kontribusi yang
signifikan untuk meningkatkan pemahaman kita tentang hubungan antara

5607 | Volume 6 Nomor 12 2024


http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://www.ejournal.iainu-kebumen.ac.id/index.php/pai
http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1554089628&1&&
http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551819093&701&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/reslaj/4701

R eslaj: Keligion Gducation Social Jaw Roiba Jourval

Volume 6 Nomor 12 (2024) 5605 - 5621 P-ISSN 2656-274x E-ISSN 2656-4691
DOI: 10.47476/reslaj.v6i12.4701

pengecualian di tempat kerja dan kinerja pekerjaan serta mengembangkan strategi
yang efektif untuk mengatasi masalah ini.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif menggunakan pengukuran
teknik survey melalui kuesioner yang disebarkan melalu online dan google froms skala
likert dengan validasi4 pilihan jawaban yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak setuju
(TS), setuju (S), sangat setuju (SS). Niat berpindah (TI) diukur dengan 3 item skala
yang dikembangkan oleh Lee et al. (2021). Untuk mengukur Pengucilan di tempat
kerja (WO0), digunakan 10 pertanyaan yang diadopsi dari Clercq (2017).
Kepemimpinan otentik (AL) diukur menggunakan skala 5item yang dikembangkan
oleh Hadian Nasab & Afshari (2019). Persepsi kebajikan organisasi (OV) diukur
dengan 15 item skala yang diusulkan oleh Abbas (2022). Kinerja pekerjaan atau job
performace menggunakan 7 item skala yang dikembangkan oleh Clercq (2017).
Responden melaporkan pengucilan di tempat kerja (WO), persepsi kebajikan
organisasi (OV) kepemimpinan otentik (AL), niat berpindah (TI), dan ukuran kinerja
pekerjaan atau Job Performace (JP). Informasi umum tentang responden juga
ditambahkan.

Populasi sasaran penelitian ini adalah karyawan perusahaan manufaktur di
Kabupaten Bekasi, kuesioner yang dikelola sendiri dibuat secara online dan
dikirimkan melalui platform online (Facebook,Instagram dan WhatsApp).Sampel dari
penelitian ini adalah karyawan perusahaan manufaktur di Kabupaten Bekasi yang
sudah bekerja minimal satu tahun di perusahaan tersebut. Penelitian ini akan
mengeksploitasi pandangan karyawan di perusahaan manufaktur di Kabupaten
Bekasi. Metode pengambilan sample adalah purposive sampling, dimana responden
dipilih berdasarkan kriteria tertentu, termasuk status karyawan saat ini
(kontrak/tetap), masa kerja minimal 1 tahun di perusahaan tersebut dan posisi
mereka dalam organisasi (manager, supervisor, staff, quality control, dan operator
produksi). Selain itu, faktor demografis seperti usia dan jenis kelamin juga
diperhitungkan dalam penelitian ini.

Untuk mengetahui validitas dan realibilitas pada setiap pernyataan yang ada
dalam kuesioner, kami menggunakan demension reduction factor pada SPSS dengan
melihat nilai KMO pada batas minimum nilai 0,5, nilai MSA pada Anti-image
Correlation 2 0,5 dan nilai alpha cronbach > 0,5 (Malhotra, 2013). Sebagian besar
pernyataan yang digunakan dalam alat ukur variabel dinyatakan valid, kecuali A7
pada variabel workplace ostracism, C14 dan C19 pada variabel job performance serta
D21, D25, D26, D27, D28, D31, D33, dan D34 pada variabel organisasi virtuousness.
Jadi, total pernyataan yang valid adalah 29 butir, untuk melihat hasil pretest
selengkapnya, ada pada lampiran 9. Selanjutnya untuk menguji hipotesis dalam
penelitian ini, kami menggunakan metode analisis PLS-SEM (structural equation
model). Sesuai dengan ketentuan metode analisis SEM, maka minimal jumlah
responden yang dibutuhkan adalah 5 kali dari jumlah pertanyaan kuesioner (Hair et
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al., 2018) yaitu (29x5) 145 orang.

Studi ini merupakan penelitian kuantitatif, analisa data menggunakan metode
Structual Equattion Modeling-Partial Least Square (SEM-PLS) untuk mengevaluasi
hubungan antar variabel dan validitasnya dengan menggunakan metode yang
diuraikan oleh Hair et al. (2019).Pengujian menggunakan inner model dan outer
model. Outer model terdiri dari: pertama, validitas konvergen akan diuji dengan faktor
beban lebih dari 0,7 dan variasi rata-rata diekstraksi (AVE) lebih dari 0,5. Selanjutnya
validitas diskriminan akan diuji dengan metode Fornell-Larcker, Cross loading dan
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dengan nilai HTMT kurang dari 0,90 sebagai
acuan. Reliabilitas konsistensi internal akan dinilai dengan CompositeReliability (CR)
dan Cronbach’s Alpha. Itu dianggap kredibel jika nilainya lebih dari 0,6. Selain itu, akan
dilakukan pemeriksaan kolinearitas jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang
dari 3. Dalam uji internal model, koefek jalan yang menunjukan hubungan antar
variabel akan menjadi perhatian utama. Dengan nilai t >1,960 dan nilai p < 0,05,
signifikasi hubungan akan ditentukan pada tingkat signifikansi 5%. Coefficient of
determination (R2) akan digunakan untuk menunjukan pengaruh variabel independent
(eksogen) terhadap variabeldependen (endogen).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Demografi Responden

Melalalui penyebaran kuesioner daring menggunakan Google Form, kami
berhasil mengumpulkan tanggapan dari 202 individu yang beragam. Dari total
tersebut, 33,17% merupakan laki-laki, sementara 66,83% sisanya adalah perempuan.
Selanjutnya, dalam hal usia, peneliti menemukan distribusi yang tidak merata.
Sebanyak 95,04% dari responden berusia antara 20 sampai 30 tahun, sementara
3,47% lainnya berada di rentang usia 31 sampai 40 tahun. Terakhir, sebanyak 1,49%
responden berusia 41 sampai 50 tahun. Sedangkan apabila ditinjau berdasarkan lama
bekerja, sebanyak 45,54% responden bekerja selama 2 hingga 5 tahun, lalu sebanyak
45,05% responden telah bekerja lebih dari 1 tahun. Kemudian, 7,43% responden
bekerja selama 5 sampai 8 tahun. Sebanyak 0,5% bekerja selama 9 hingga 10 tahun,
dan sisanya sebanyak 1,48% telah bekerja lebih dari 10 tahun.

Ditinjau berdasarkan profesi pekerjaan responden, mayoritas responden
bekerja sebagai staff sebanyak 45,54% dan minoritas responden bekerja sebagai
supervisor sebanyak 2,49%. Informasi lebih lanjut mengenai data demografi
responden dapat ditemukan pada lampiran 8.

Memperoleh wawasan yang berharga dalam konteks penelitian yang
dilakukan. Informasi lebih lanjut mengenai R Fit Summary dapat ditemukan pada
lampiran 10.
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Uji Model

Hasan et al. (2021) menetapkan batas minimum faktor loading sebesar 0,70,
yang tercermin dalam diagram validitas konstruk, sebagai standar tinggi dalam
mengevaluasi seberapa kuat variabel dalam model penelitian memengaruhi variabel
lain. Faktor loading ini merupakan indikator dari seberapa kuat hubungan antara
variabel laten (konstruk) dengan indikatornya. Jika nilai faktor loading berada di
bawah 0,70, hal ini dapat mengindikasikan bahwa indikator tersebut kurang optimal
dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Selain itu, nilai reliabilitas minimum
untuk AVE (Average Variance Extracted), construct reliability (CR), dan Cronbach's
ditetapkan sebesar 0,50, sebagaimana ditampilkan dalam tabel reliabilitas dan
validitas konstruk. Nilai-nilai ini berfungsi sebagai tolok ukur untuk menilai
konsistensi dan akurasi instrumen atau alat penelitian dalam mengukur konstruk
yang dimaksud.

Seluruh pernyataan pada setiap variabel telah terbukti valid dan reliabel.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan (indikator) pada
setiap variabel dalam penelitian ini mudah dipahami dan tepat digunakan sebagai alat
ukur, serta bersifat konsisten (stabil) untuk digunakan dalam konteks penelitian ini.
Informasi lebih lanjut mengenai validitas dan reliabilitas dapat ditemukan dalam
lampiran 10, memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang kualitas
instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian tersebut.

Berdasarkan hasil R Square, kita dapat memahami seberapa besar variabilitas
dari variabel Job Performance (C) yang dapat dijelaskan oleh variabel Workplace
Ostracism (A). Hasil analisis menunjukkan bahwa sebanyak 11,7% dari variabel
dalam jJob Performance (C) dipengaruhi oleh variabel tersebut, sementara sisanya,
sebesar 88,3%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam
model penelitian ini. Selanjutnya, variabel Turnover Intention (B) dipengaruhi oleh
Workplace Ostracism (A), Job Performance (C), Organisasi Virtuousness (D), dan
Authentic Leadership (E) sebesar 69,9%, sementara 30,1% sisanya dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Informasi lebih
lanjut tentang R Square dan implikasinya dapat ditemukan dalam lampiran 10.

Penelitian ini menunjukkan bahwa model yang digunakan memiliki beberapa
indikator kualitas yang baik. Salah satu indikator penting adalah nilai SRMR
(Standardized Root Mean Square Residual) yang lebih kecil dari 10 (Malhotra, 2013).
SRMR merupakan ukuran kesesuaian model yang mengukur seberapa baik model
teoritis cocok dengan data yang diamati, di mana semakin kecil nilai SRMR, semakin
baik kesesuaian model tersebut dengan data. Selain itu, hasil analisis Chi-Square
menunjukkan bahwa nilai Chi-Square cenderung meningkat seiring dengan
bertambahnya jumlah responden. Ini mengindikasikan bahwa model memiliki
sensitivitas yang baik terhadap variasi jumlah responden. Meskipun nilai Chi-Square
yang tinggi tidak selalu mengindikasikan kesesuaian model yang optimal,
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peningkatan nilai ini dapat memberikan wawasan tambahan tentang bagaimana
model berinteraksi dengan data yang lebih besar.

Terakhir, nilai NFI (Normed Fit Index) yang mendekati angka 1 (Malhotra,
2013), merupakan indikator kuat dari kesesuaian model. NFI mengukur seberapa
baik model yang diajukan cocok dengan data yang diamati dibandingkan dengan
model nol, yaitu model tanpa hubungan antar variabel. Semakin mendekati nilai 1,
semakin baik kesesuaian model tersebut. Kombinasi indikator-indikator tersebut
menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat kesesuaian yang tinggi
dengan data yang diamati. Hal ini mengindikasikan bahwa model tersebut mampu
secara efektif menjelaskan hubungan antar variabel dalam penelitian, menjadikannya
alat yang dapat diandalkan untuk memperoleh wawasan yang berharga dalam
konteks penelitian yang dilakukan. Informasi lebih lanjut mengenai R Fit Summary
dapat ditemukan pada lampiran 10.

Uji Hipotesis

Secara khusus, dalam analisis PLS SEM, bootstrapping digunakan untuk
memperoleh estimasi standar untuk koefisien jalur (path coefficients) dan kontribusi
variabel laten dalam mempengaruhi variabel laten lainnya. Dengan menggunakan
teknik ini, peneliti dapat memperoleh distribusi sampling dari koefisien jalur yang
memungkinkan peneliti untuk melakukan pengujian hipotesis dan mengukur

ketidakpastian dalam parameter model. Berdasarkan hasil bootstrapping pada PLS
SEM, diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 1. Path Coefficients

Original | Sample | Standard | T statistics | P values
sample | mean deviation | (/O/STDEV/)
(0) (M) (STDEV)
Job Performance -> | 0.542 0.540 0.073 7.453 0.000
Turnover Intention
Workplace Ostracism | 0.342 0.340 0.088 3.898 0.000
-> Job Performance
Workplace Ostracism | 0.106 0.104 0.045 2.350 0.019
-> Turnover Intention
Organisasi -0.077 | -0.074 | 0.071 1.089 0.276
Virtuouness X
Workplace Ostracism
-> Turnover Intention
Authentic Leadership | 0.115 0.113 0.086 1.337 0.181
X Workplace
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Ostracism ->
Turnover Intention

Sumber: Output PLS SEM

Path coefficients memberikan informasi tentang kekuatan dan arah hubungan
antara variabel dalam model penelitian. Nilai path coefficient menunjukkan seberapa
besar perubahan dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh perubahan
satu unit dalam variabel independen, dengan mempertimbangkan variabel lain dalam
model.

Berdasarkan tabel di atas, terdapat dua hubungan variabel (hipotesis) yang
ditolak, yaitu pada H2 dan H3. Pertama, H2 menyatakan bahwa Organizational
virtuousness (D) tidak dapat memoderasi hubungan antara workplace ostracism
karyawan dan turnover intention. Hal ini ditolak karena nilai T statistics < 1,96, yang
menunjukkan bahwa koefisien jalur tidak signifikan secara statistik. Nilai P Values >
0,5 juga menunjukkan bahwa tidak ada signifikansi statistik dalam hubungan
tersebut. Dengan demikian, tidak ada bukti yang cukup untuk mendukung hipotesis
bahwa Organizational virtuousness memoderasi positif hubungan antara workplace
ostracism karyawan dan turnover intention. Kemudian, H3 menyatakan bahwa
Authentic Leadership (E) tidak dapat memoderasi positif hubungan antara workplace
ostracism dan turnover intention. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa nilai T
statistics < 1,96 dan P Values > 0,5. Artinya, koefisien jalur tidak signifikan secara
statistik, dan tidak ada bukti yang cukup untuk mendukung hipotesis bahwa
Authentic Leadership memoderasi positif hubungan antara workplace ostracism dan
turnover intention.

Dengan demikian, penolakan kedua hipotesis ini menunjukkan bahwa
Organizational virtuousness (D) dan Authentic Leadership (E) tidak dapat
memoderasi positif hubungan antara workplace ostracism dan turnover intention.
Berikut merupakan tabel uji hipotesis secara keseluruhan:

Tabel 2. Uji Hipotesis

Hipotesis T Statistics P Values Keterangan
(J0O/STDEV])
H1 | Workplace Ostracism 2.350 0.019

memiliki hubungan positif
yang signifikan dengan
turnoverintention.

H2 | Organizational virtuousness 1.089 0.276 Tidak
memoderasi positif Diterima
hubungan antara workplace
ostracism karyawan dan
turnover intention.
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H3 | Authentic Leadership 1.337 0.181 Tidak
memoderasi positif hubungan Diterima
antara workplace ostracism
dan turnover intention.

H4 | Job performance 7.453 0.000 Diterima
berhubungan negatif dengan
turnover Intention.

H5 | Workplace Ostracism 3.898 0.000 Diterima
berhubungan negative
dengan job performance

Berdasarkan tabel 3, dapat dijelaskan bahwa hampir seluruh hipotesis
diterima, kecuali H2, dan H3 karena nilai T Statistic < 1,96. T statistic menyatakan
tentang signifikansi hubungan antar variabel. Hasil data analisis selengkapnya ada
pada lampiran 10.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa workplace ostracism berdampak signifikan
pada organisasi, terutama dalam meningkatkan turnover intention dan menurunkan
job performance. Karyawan yang merasa diabaikan cenderung ingin keluar dan
menunjukkan kinerja yang rendah. Meskipun organizational virtuousness dan
authentic leadership diharapkan dapat mengurangi dampak negatif ini, temuan
menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut tidak cukup efektif. Oleh karena itu,
penting untuk menangani workplace ostracism secara langsung dengan pendekatan
yang lebih holistik untuk mengurangi turnover dan meningkatkan kinerja.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan.
Pertama, penggunaan kuesioner online yang disebarkan melalui platform seperti
Facebook, Instagram, dan WhatsApp mungkin tidak mencakup seluruh populasi
karyawan di perusahaan manufaktur di Kabupaten Bekasi, sehingga hasil yang
diperoleh mungkin tidak sepenuhnya representatif. Selain itu, keterbatasan dalam
jumlah sampel yang dikumpulkan, yakni 202 responden, meskipun memenuhi syarat
minimum yang dibutuhkan, mungkin tidak cukup untuk mewakili keragaman
pengalaman dan pandangan dalam populasi yang lebih besar. Keterbatasan lain
terletak pada validitas beberapa item dalam kuesioner yang ditemukan tidak valid,
seperti pada variabel workplace ostracism, job performance, dan organizational
virtuousness. Hal ini berpotensi mempengaruhi akurasi hasil penelitian. Selain itu,
penelitian ini hanya mencakup karyawan yang sudah bekerja minimal satu tahun,
sehingga tidak mempertimbangkan pandangan karyawan baru yang mungkin
memiliki perspektif berbeda. Faktor-faktor demografis seperti usia dan jenis kelamin
juga mungkin mempengaruhi hasil, namun tidak ada penyesuaian atau analisis
mendalam mengenai dampaknya. Terakhir, penggunaan metode analisis SEM-PLS
untuk menguji hipotesis meskipun komprehensif, mungkin menghadapi batasan
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dalam interpretasi hasil yang kompleks, terutama dalam menentukan sebab-akibat
yang sebenarnya dari hubungan antar variabel.

Untuk penelitian mendatang, disarankan agar dilakukan pengumpulan data
dengan metode yang lebih bervariasi untuk meningkatkan representativitas sampel,
seperti melalui wawancara langsung atau survei di tempat Kkerja. Penelitian
selanjutnya juga dapat memperluas cakupan sampel dengan melibatkan karyawan
dari berbagai industri dan perusahaan di wilayah yang berbeda untuk mendapatkan
pandangan yang lebih luas. Selain itu, disarankan untuk memperbaiki validitas dan
reliabilitas kuesioner dengan melakukan uji coba dan validasi yang lebih mendalam
terhadap item-item yang digunakan. Penelitian di masa depan juga sebaiknya
mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi hubungan
antara workplace ostracism dan turnover intention, seperti budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan yang lebih beragam. Untuk mengatasi keterbatasan dalam
metode analisis, penggunaan pendekatan analisis yang lebih komprehensif dan
penyesuaian model yang lebih tepat dapat membantu dalam mendapatkan hasil yang
lebih akurat dan dapat diandalkan. Akhirnya, eksplorasi lebih lanjut tentang dampak
dari persepsi terhadap organizational virtuousness dalam konteks yang berbeda
dapat memberikan wawasan tambahan mengenai efektivitas keutamaan organisasi
dalam mengatasi pengucilan di tempat kerja.

Temuan penelitian ini memiliki implikasi penting bagi manajemen di seluruh
industri. Pertama, manajemen harus menyadari bahwa workplace ostracism
merupakan ancaman serius bagi retensi karyawan dan kinerja kerja. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengembangkan strategi yang efektif untuk mengidentifikasi dan
mengatasi pengucilan di tempat kerja. Ini bisa mencakup program pelatihan untuk
meningkatkan kesadaran karyawan tentang dampak negatif ostrasisme, serta
menerapkan Kkebijakan nol toleransi terhadap perilaku pengucilan. Kedua,
meningkatkan job performance karyawan melalui dukungan, pengakuan, dan
pengembangan karier adalah kunci untuk mengurangi turnover intention. Manajemen
perlu memastikan bahwa setiap karyawan merasa dihargai dan didukung dalam
perannya, serta memiliki kesempatan untuk berkembang. Dengan demikian,
perusahaan dapat meminimalkan risiko kehilangan karyawan berpotensi tinggi dan
mempertahankan tenaga kerja yang produktif dan bermotivasi tinggi. Secara
keseluruhan, implementasi kebijakan dan program yang bertujuan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan suportif akan sangat penting bagi
keberhasilan organisasi dalam mempertahankan karyawan dan meningkatkan
kinerja mereka.
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