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1. Pendahuluan

1.1. Latar Belakang

Komitmen Organisasional merupakan faktor fundamental yang menentukan
keberhasilan dan keberlanjutan suatu lembaga. Karyawan yang memiliki komitmen
tinggi akan menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, dan kesediaan berkontribusi
secara optimal demi tercapainya tujuan organisasi. Dalam konteks koperasi simpan
pinjam (KSP), seperti KSP Sentosa Grobogan, keberhasilan lembaga sangat
bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang tidak hanya kompeten tetapi
juga memiliki keterikatan emosional dan nilai bersama terhadap organisasi.

Penelitian menunjukkan bahwa pelatihan karyawan dan partisipasi karyawan
merupakan dua faktor penting yang dapat memperkuat Komitmen Organisasional.
Ametepe et al. (2024) menegaskan bahwa pelatihan karyawan yang memadai
meningkatkan kemampuan, kepercayaan diri, dan rasa dihargai pada karyawan.
Demikian pula, partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan menumbuhkan
rasa memiliki dan tanggung jawab terhadap organisasi. Namun, penelitian tersebut
juga menemukan bahwa efek positif pelatihan dan partisipasi terhadap komitmen
dapat menurun ketika muncul pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism),
kondisi ketika karyawan merasa diabaikan, ditolak, atau tidak dilibatkan dalam
aktivitas sosial organisasi. Hasil studi mereka pada sektor perbankan menunjukkan
bahwa workplace ostracism berpengaruh negatif terhadap Komitmen Organisasional,
bahkan memoderasi hubungan antara pelatihan dan partisipasi terhadap komitmen
secara signifikan (Ametepe, Otuaga, Nnaji & Arilesere, 2024).

Meskipun berbagai penelitian terdahulu telah menegaskan pentingnya
pelatihan dan partisipasi karyawan dalam meningkatkan Komitmen Organisasional,
kondisi sosial di lingkungan kerja sering kali menunjukkan dinamika yang berbeda.
Berdasarkan wawancara pendahuluan yang dilakukan terhadap 15 karyawan KSP
Sentosa Grobogan, ditemukan adanya indikasi pengucilan di tempat kerja yang
dirasakan oleh sebagian karyawan. Empat orang karyawan mengaku pernah
mengalami pengucilan di tempat kerja ((workplace ostracism). Pengucilan tersebut
muncul dalam bentuk tidak dilibatkannya karyawan dalam diskusi kerja, komunikasi
informal, maupun tindak lanjut pascapelatihan. Kondisi ini diduga memengarubhi
partisipasi karyawan serta sikap mereka terhadap organisasi. Gambaran awal
tersebut disajikan pada Tabel 1.1.

Tabel 1.1 Hasil Studi Pendahuluan Kasus Pengucilan di Tempat Kerja (Workplace

Ostracism)
No Informan Bentuk Pengucilan Dampak terhadap Dampak terhadap
yang Dialami Partisipasi Sikap Kerja
1 Karyawan Jarang diajak Menjadi pasif dan  Merasa kurang
A diskusi tim dan enggan dihargai dan
tidak dilibatkan menyampaikan menurunnya semangat
dalam rapat pendapat kerja
2 Karyawan Diabaikan dalam Tidak berani Merasa kurang
B komunikasi informal berpendapat memiliki keterikatan
dan kegiatan sosial dalam forum kerja dengan organisasi
kantor
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3 Karyawan Hasil pelatihan tidak Enggan mengikuti  Timbul keinginan

C ditindaklanjuti dan pelatihan untuk bekerja
tidak diberi peran berikutnya sekadarnya
4  Karyawan Dijauhi oleh rekan Menarik diri dari Komitmen terhadap
D kerja setelah keterlibatan organisasi menurun
menyampaikan organisasi
Kritik

Sumber: Wawancara pendahuluan

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa pengucilan di tempat kerja
berpotensi menjadi faktor penting yang memengaruhi efektivitas pelatihan dan
partisipasi karyawan dalam membentuk Komitmen Organisasional. Namun demikian,
kajian empiris yang secara khusus menguiji peran pengucilan di tempat kerja sebagai
variabel moderasi dalam konteks koperasi simpan pinjam di Indonesia masih sangat
terbatas.

Risgiyanti et al. (2023) menjelaskan bahwa ostracism adalah pengalaman
sosial yang menyakitkan karena mengancam kebutuhan dasar manusia akan
penerimaan dan rasa memiliki. Ostracism ini kemudian menurunkan pemberdayaan
psikologis dan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Studi Gaur dan Chatterjee (2024) juga menemukan bahwa workplace
ostracism termasuk bentuk “kekerasan dingin” (cold violence) yang berdampak
langsung pada kinerja dan kesejahteraan psikologis. Karyawan yang diabaikan
mengalami tekanan emosional, stres, serta kehilangan semangat kerja. Mereka
cenderung menunjukkan penurunan produktivitas dan keterlibatan kerja (job
engagement).

Selanjutnya, Noor dan Abbas (2024) menelusuri mekanisme psikologis di balik
hubungan antara ostracism dan komitmen afektif. Dengan pendekatan resource
depletion theory dan psychological safety, mereka menemukan bahwa pengucilan di
tempat kerja menguras sumber daya psikologis karyawan yang pada gilirannya
menurunkan komitmen afektif terhadap organisasi.

Dalam konteks lembaga pendidikan di Indonesia, penelitian oleh Endratno,
Adawiyah, dan Purnomo (2023) menunjukkan bahwa workplace ostracism
berkontribusi signifikan terhadap kelelahan emosional dan perilaku menyimpang
(deviant behavior). Karyawan atau dosen yang merasa diabaikan lebih rentan
menunjukkan perilaku negatif sebagai bentuk reaksi terhadap ketidakadilan.

Naveed et al. (2021) menambahkan dimensi lain melalui model mediasi yang
melibatkan kelelahan emosional dan kepuasan kerja. Mereka membuktikan bahwa
ostracism tidak hanya menurunkan kinerja tetapi juga memicu sikap defensif
(defensive silence), ketidakpuasan kerja, serta perilaku kontra-produktif. Temuan ini
memperkuat bahwa pengucilan di tempat kerja bukan sekadar masalah sosial,
melainkan ancaman nyata bagi produktivitas dan keseimbangan organisasi.

Secara lebih luas, tinjauan sistematis oleh Shinde (2025) menegaskan bahwa
workplace ostracism berdampak pada hampir seluruh aspek perilaku karyawan,
mulai dari keterlibatan, loyalitas, hingga kesehatan mental. Dalam era organisasi
yang mengusung nilai inklusivitas dan kesejahteraan, praktik ostracism menjadi
paradoks yang merusak budaya kerja dan menghambat pencapaian tujuan strategis
organisasi.

Studi terbaru oleh Khan, Khan, dan Awan (2024) juga memperkaya
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pemahaman ini. Mereka menemukan bahwa workplace ostracism menurunkan
keterlibatan kerja (work involvement) melalui menurunnya job connectedness, yaitu
perasaan keterikatan emosional terhadap pekerjaan dan rekan kerja.

Namun demikian, meskipun banyak studi internasional telah meneliti
hubungan antara pelatihan, partisipasi, dan komitmen organisasional dengan
mempertimbangkan peran workplace ostracism sebagai moderator, kajian serupa
masih jarang dilakukan di konteks organisasi koperasi Indonesia, khususnya pada
sektor jasa keuangan mikro seperti KSP. Padahal, karakteristik sosial karyawan
koperasi yang sangat bergantung pada kerja tim dan interaksi interpersonal
membuat isu pengucilan berpotensi besar mempengaruhi Komitmen Organisasional.

Dengan demikian, penelitian berjudul “Peran Moderasi Pengucilan di Tempat
Kerja dalam Hubungan antara Pelatihan Karyawan dan Partisipasi Karyawan
terhadap Komitmen Organisasional pada KSP Sentosa Grobogan” menjadi penting
untuk dilakukan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis
dalam memperluas pemahaman tentang faktor sosial yang memengaruhi Komitmen
Organisasional, sekaligus memberikan kontribusi praktis bagi manajemen KSP dalam
merancang strategi pelatihan dan partisipasi yang inklusif, mengurangi praktik
pengucilan, serta membangun budaya kerja yang sehat, kolaboratif, dan berorientasi
pada kesejahteraan bersama.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, dapat diidentifikasi bahwa pelatihan
dan partisipasi karyawan merupakan dua faktor penting yang berpengaruh terhadap
Komitmen Organisasional. Namun, munculnya fenomena pengucilan di tempat kerja
(workplace ostracism) dapat melemahkan hubungan positif tersebut. Sejumlah
penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum konsisten mengenai sejauh mana
workplace ostracism memoderasi pengaruh pelatihan karyawan dan partisipasi
karyawan terhadap Komitmen Organisasional, khususnya dalam konteks lembaga
keuangan mikro di Indonesia.

Selain itu, belum banyak penelitian yang secara khusus mengkaji peran
pengucilan di tempat kerja dalam lingkungan koperasi simpan pinjam (KSP), yang
karakteristik organisasinya sangat menekankan interaksi sosial, kerja sama tim, dan
kepercayaan antaranggota. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang mampu
menjelaskan lebih dalam bagaimana pengucilan di tempat kerja berperan dalam
memperkuat atau memperlemah efek pelatihan karyawan dan partisipasi karyawan
terhadap Komitmen Organisasional.

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah tersebut, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh pelatihan karyawan terhadap Komitmen Organisasional
pada KSP Sentosa Grobogan?

2. Bagaimana pengaruh partisipasi karyawan terhadap Komitmen Organisasional
pada KSP Sentosa Grobogan?

3. Apakah pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism) memoderasi hubungan
antara pelatihan karyawan dan Komitmen Organisasional pada KSP Sentosa
Grobogan?

4. Apakah pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism) memoderasi hubungan
antara partisipasi karyawan dan Komitmen Organisasional pada karyawan KSP
Sentosa Grobogan?

Rumusan masalah ini menjadi dasar bagi arah penelitian dalam memahami
bagaimana faktor sosial dan psikologis di lingkungan kerja koperasi memengaruhi
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Komitmen Organisasional karyawan.

1.3. Tujuan Penelitian
Sejalan dengan rumusan masalah yang telah dikemukakan, penelitian ini
bertujuan untuk:

1. Menganalisis pengaruh pelatihan karyawan terhadap Komitmen Organisasional
pada karyawan KSP Sentosa Grobogan.

2. Menganalisis pengaruh partisipasi karyawan terhadap Komitmen Organisasional
pada karyawan KSP Sentosa Grobogan.

3. Menguji peran moderasi pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism) dalam
hubungan antara pelatihan karyawan dan Komitmen Organisasional pada
karyawan KSP Sentosa Grobogan.

4. Menguiji peran moderasi pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism) dalam
hubungan antara partisipasi karyawan dan Komitmen Organisasional pada
karyawan KSP Sentosa Grobogan.

1.4. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis:

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya khazanah ilmu manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam kajian tentang Komitmen
Organisasional serta peran pelatihan karyawan dan partisipasi karyawan yang
dimoderasi pengucilan sebagai faktor penentu. Hasil studi ini juga dapat menjadi
rujukan bagi penelitian selanjutnya, terutama yang mengkaji hubungan antar
variabel yang serupa di sektor industri non-manufaktur

2. Manfaat Praktis:

Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi dan rekomendasi kepada
manajemen KSP Sentosa Grobogan dalam merancang pelatihan karyawan dan
partisipasi karyawan yang di moderasi pengucilan agar efektif dalam
meningkatkan komitmen organisai. Dengan meningkatnya engagement,
diharapkan produktivitas, loyalitas, dan retensi karyawan juga akan meningkat.

3. Manfaat Kebijakan:

Temuan dari penelitian ini dapat digunakan sebagai dasar dalam
merumuskan kebijakan pengelolaan SDM berbasis bukti (evidence-based HRM),
yang mengarah pada perbaikan berkelanjutan dalam lingkungan kerja dan
sistem penghargaan perusahaan.

2. Kajian Pustaka
2.1. Grand Teori

2.1.1. Pelatihan Karyawan

Pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaannya
secara efektif. Ametepe, Otuaga, Nnaji, dan Arilesere (2024) menjelaskan bahwa
pelatihan yang baik bukan sekadar transfer keterampilan, tetapi juga wujud Komitmen
Organisasional terhadap pengembangan pegawai. Berdasarkan teori pertukaran
sosial (Social Exchange Theory), ketika organisasi berinvestasi dalam pengembangan
karyawan melalui pelatihan, karyawan akan merespons dengan meningkatkan
loyalitas dan komitmen terhadap organisasi.

Penelitian Matsuo (2019) dan Chanana (2020) yang dikutip dalam studi
Ametepe et al. (2024) menunjukkan bahwa pelatihan yang efektif mendorong
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peningkatan kepercayaan diri dan kompetensi kerja, yang pada gilirannya
menumbuhkan rasa memiliki terhadap organisasi. Dalam konteks organisasi jasa,
pelatihan juga berfungsi sebagai sarana adaptasi terhadap perubahan teknologi dan
kebutuhan pelanggan. Karyawan yang merasa didukung melalui pelatihan lebih
cenderung mempertahankan hubungan jangka panjang dengan organisasi serta
menunjukkan komitmen yang tinggi.

Dengan demikian, pelatihan dapat dipandang sebagai faktor strategis dalam
memperkuat keterikatan psikologis dan afektif karyawan terhadap organisasi.

2.1.2. Partisipasi Karyawan

Partisipasi karyawan mengacu pada keterlibatan pegawai dalam proses
pengambilan keputusan dan pelaksanaan kebijakan organisasi. Lawler (2008) dalam
Ametepe et al. (2024) menegaskan bahwa ketika karyawan dilibatkan dalam
keputusan yang menyangkut pekerjaan mereka, muncul perasaan dihargai dan
dipercaya oleh manajemen. Hal ini meningkatkan motivasi intrinsik dan rasa tanggung
jawab terhadap hasil kerja.

Penelitian Gilstrap dan Hart (2020) memperkuat bahwa karyawan yang terlibat
aktif dalam proses organisasi merasa memiliki pengaruh terhadap perubahan dan
lebih mudah menyesuaikan diri dengan budaya organisasi. Dalam konteks koperasi
seperti KSP, partisipasi karyawan memiliki makna strategis karena kultur koperasi
sangat menekankan nilai kebersamaan dan kepercayaan. Dengan demikian,
partisipasi menjadi media penting dalam memperkuat komitmen emosional dan
loyalitas terhadap organisasi.

2.1.3. Komitmen Organisasional

Komitmen Organisasional merupakan keadaan psikologis yang menggambarkan
keterikatan karyawan dengan organisasi, mencakup dimensi afektif, normatif, dan
berkelanjutan. Mowday, Porter, dan Steers (1982) mendefinisikan komitmen sebagai
tingkat identifikasi dan keterlibatan seseorang terhadap organisasinya. Penelitian
terkini menunjukkan bahwa Komitmen Organisasional berperan penting dalam
meningkatkan produktivitas, menekan turnover, serta memperkuat perilaku kerja
positif (Ametepe et al., 2024).

Studi Risgiyanti, Suyono, Harmadi, dan Istiqgomah (2023) menegaskan bahwa
Komitmen Organisasional tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individual seperti
motivasi, tetapi juga oleh iklim sosial di tempat kerja. Lingkungan yang mendukung
hubungan interpersonal positif akan meningkatkan komitmen, sedangkan suasana
kerja yang penuh pengucilan justru menurunkannya. Dengan demikian, Komitmen
Organisasional menjadi indikator penting yang mencerminkan keberhasilan praktik
manajemen sumber daya manusia.

2.1.4. Pengucilan di Tempat Kerja (Workplace Ostracism)

Workplace ostracism adalah pengalaman ketika seseorang merasa diabaikan,
dihindari, atau tidak dilibatkan dalam interaksi sosial di tempat kerja (Ferris et al.,
2008). Penelitian terkini memperlihatkan bahwa ostracism merupakan bentuk
kekerasan sosial yang halus tetapi berdampak besar terhadap psikologis dan perilaku
karyawan.

Risgiyanti et al. (2023) menemukan bahwa ostracism yang dipicu oleh rasa iri
antar rekan kerja (co-worker envy) menurunkan pemberdayaan psikologis dan
Komitmen Organisasional. Noor dan Abbas (2024) menambahkan bahwa pengucilan
menguras sumber daya psikologis (resource depletion) dan menurunkan rasa aman
(psychological safety), sehingga karyawan kehilangan energi emosional untuk
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berkontribusi. Endratno, Adawiyah, dan Purnomo (2023) juga membuktikan bahwa
workplace ostracism meningkatkan kelelahan emosional dan perilaku menyimpang,
meskipun efek negatif tersebut dapat diredam oleh spiritualitas kerja.

Selain itu, Shinde (2025) melalui kajian literatur sistematis menegaskan bahwa
ostracism berdampak pada berbagai outcome negatif: meningkatnya stres,
penurunan keterlibatan kerja, produktivitas, dan bahkan kesejahteraan mental. Khan,
Khan, dan Awan (2024) juga menemukan bahwa pengucilan menurunkan keterlibatan
kerja melalui menurunnya job connectedness, meskipun motivasi intrinsik dapat
memperlemah efek negatif tersebut.

Dari berbagai temuan tersebut dapat disimpulkan bahwa pengucilan di tempat
kerja berfungsi sebagai faktor sosial yang dapat mengganggu hubungan positif
antara praktik manajemen sumber daya manusia seperti pelatihan dan partisipasi,
terhadap Komitmen Organisasional.

2.2. Hubungan Antar Variabel
2.2.1 Pelatihan Karyawan dan Komitmen Organisasional

Pelatihan karyawan merupakan instrumen penting dalam pengembangan
kompetensi dan pembentukan komitmen. Ametepe et al. (2024) menemukan bahwa
pelatihan yang terencana dan berkesinambungan berpengaruh signifikan terhadap
peningkatan Komitmen Organisasional melalui peningkatan kepercayaan dan rasa
dihargai. Ketika organisasi memberikan kesempatan belajar dan pengembangan,
karyawan merasa diperhatikan dan bernilai, sehingga memunculkan dorongan untuk
tetap berkontribusi bagi organisasi.

Dalam kerangka teori pertukaran sosial, pelatihan dilihat sebagai bentuk
pertukaran sosial positif yang menumbuhkan keinginan karyawan untuk “membalas
budi” kepada organisasi melalui peningkatan kinerja dan loyalitas. Dengan demikian,
semakin baik pelatihan yang diberikan, semakin tinggi pula Komitmen Organisasional
yang terbentuk.

Rumusan hipotesis dari uraian ini:

H1: Pelatihan karyawan berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional.
2.2.2 Partisipasi Karyawan dan Komitmen Organisasional

Partisipasi karyawan dalam proses pengambilan keputusan mendorong rasa
memiliki dan tanggung jawab terhadap hasil organisasi. Ametepe et al. (2024)
menjelaskan bahwa partisipasi karyawan memperkuat persepsi keadilan dan
kepercayaan terhadap organisasi. Dalam konteks koperasi seperti KSP, di mana nilai
kolektivitas menjadi budaya inti, partisipasi memiliki peran yang sangat strategis.

Menurut Gilstrap dan Hart (2020), ketika karyawan diberi ruang untuk
berpendapat, mereka akan merasa dipercaya dan dihargai, yang meningkatkan
keterikatan emosional dengan organisasi. Partisipasi yang tinggi terbukti mampu
memperkuat komitmen afektif karena karyawan merasa bahwa keberadaan dan
kontribusinya memiliki arti penting bagi organisasi.

Rumusan hipotesis dari uraian ini:

H2: Partisipasi karyawan berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional.

2.2.3 Pengucilan di Tempat Kerja Memoderasi Hubungan antara Pelatihan Karyawan
dan Komitmen Organisasional
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Pelatihan karyawan merupakan salah satu strategi utama organisasi dalam
meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan loyalitas pegawai. Menurut Ametepe,
Otuaga, Nnaji, dan Arilesere (2024), pelatihan yang dirancang dengan baik dapat
meningkatkan perceived organizational support atau persepsi bahwa organisasi
peduli terhadap perkembangan dan kesejahteraan karyawan.

Karyawan yang mengikuti pelatihan cenderung merasa dihargai karena
organisasi telah mengalokasikan sumber daya untuk meningkatkan kompetensinya.
Pelatihan juga memperkuat rasa percaya diri dan menumbuhkan keyakinan bahwa
organisasi memiliki perhatian terhadap karier mereka. Akibatnya, karyawan tersebut
akan lebih berkomitmen untuk tetap berada di organisasi, bekerja dengan semangat,
serta berkontribusi terhadap pencapaian tujuan bersama.

Namun, pengaruh positif pelatihan terhadap komitmen tidak selalu konsisten di
semua situasi. Noor dan Abbas (2024) menunjukkan bahwa kondisi psikososial di
tempat kerja dapat memperkuat atau memperlemah hubungan antara faktor-faktor
organisasi dan komitmen karyawan. Salah satu kondisi psikososial yang paling
berpengaruh adalah pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism), yaitu perasaan
diabaikan, dihindari, atau tidak dilibatkan oleh rekan kerja maupun atasan.

Pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism) menyebabkan penurunan
sumber daya psikologis (resource depletion), seperti energi emosional, kepercayaan
diri, dan rasa aman. Ketika seseorang mengalami pengucilan, ia merasa kehilangan
dukungan sosial yang sangat penting untuk mempertahankan motivasi dan
keterlibatan kerja. Akibatnya, meskipun organisasi telah memberikan pelatihan,
karyawan mungkin tidak mampu atau tidak termotivasi untuk menerapkan hasil
pelatihan secara optimal. Penelitian empiris mendukung mekanisme tersebut.
Risgiyanti, Suyono, Harmadi, dan Istiqgomah (2023) menemukan bahwa pengucilan di
tempat kerja workplace ostracism menurunkan pemberdayaan psikologis dan
Komitmen Organisasional karena karyawan merasa tidak diterima dalam lingkungan
sosial kerja. Shinde (2025) dalam tinjauan literaturnya juga menyatakan bahwa
pengucilan di tempat kerja menurunkan produktivitas dan menghambat efek positif
dari intervensi organisasi seperti pelatihan dan motivasi. Demikian pula, Khan, Khan,
dan Awan (2024) menemukan bahwa pengucilan menurunkan job connectedness dan
keterlibatan kerja, sehingga melemahkan hubungan antara dukungan organisasi dan
kinerja karyawan.

Berdasarkan pandangan tersebut, dapat dijelaskan bahwa meskipun pelatihan
berpotensi meningkatkan Komitmen Organisasional, efek positifnya akan menurun
jika karyawan merasa diabaikan atau diasingkan oleh rekan kerja. Pelatihan yang
semestinya meningkatkan rasa percaya diri justru kehilangan makna ketika
lingkungan sosial kerja tidak mendukung. Dalam kondisi ostracism, karyawan
mungkin menilai bahwa upaya organisasi tidak tulus, atau merasa hasil pelatihan
tidak akan mengubah posisi sosial mereka di tempat kerja.

Sebaliknya, ketika lingkungan kerja inklusif dan saling mendukung, hasil
pelatihan dapat termanifestasi secara optimal melalui peningkatan motivasi,
kepercayaan diri, dan komitmen emosional terhadap organisasi. Oleh karena itu,
pengucilan di tempat kerja bertindak sebagai variabel moderator, yaitu memperlemah
hubungan positif antara pelatihan karyawan dan Komitmen Organisasional.

Dengan demikian, dapat dirumuskan bahwa pengucilan di tempat kerja
memoderasi hubungan antara pelatihan karyawan dan Komitmen Organisasional, di
mana tingginya pengucilan melemahkan efek positif pelatihan terhadap Komitmen
Organisasional.
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Rumusan hipotesis dari uraian ini:

H3: Pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism) memoderasi hubungan antara
pelatihan karyawan dan Komitmen Organisasional, sehingga hubungan tersebut
melemah ketika tingkat pengucilan di tempat kerja tinggi.

2.2.4 Pengucilan di Tempat Kerja Memoderasi Hubungan antara Partisipasi
Karyawan dan Komitmen Organisasional

Partisipasi karyawan merupakan bentuk keterlibatan individu dalam pengambilan
keputusan, perumusan kebijakan, serta pelaksanaan aktivitas organisasi. Dalam konteks
koperasi seperti KSP, partisipasi menjadi bagian esensial dari budaya organisasi yang
menjunjung nilai kebersamaan dan tanggung jawab kolektif. Menurut Ametepe, Otuaga,
Nnaji, dan Arilesere (2024), partisipasi karyawan memberikan rasa dihargai dan dipercaya
oleh organisasi, sehingga menumbuhkan rasa memiliki (sense of belonging) yang
memperkuat Komitmen Organisasional.

Namun, hubungan positif tersebut dapat berubah arah tergantung pada kondisi
sosial di tempat kerja. Dalam lingkungan yang inklusif, partisipasi akan memperkuat rasa
keterikatan karyawan terhadap organisasi. Sebaliknya, ketika terjadi pengucilan di tempat
kerja (workplace ostracism), efek positif partisipasi dapat melemah bahkan menjadi tidak
signifikan.

Risgiyanti, Suyono, Harmadi, dan Istigomah (2023) menemukan bahwa pengucilan
di tempat kerja (workplace ostracism) menurunkan pemberdayaan psikologis karena
individu merasa tidak diterima dan kehilangan rasa percaya diri. Dalam kondisi demikian,
partisipasi karyawan tidak lagi memberikan makna sosial yang positif, sebab mereka
mungkin merasa bahwa pendapatnya tidak dihargai atau tidak akan memengaruhi
keputusan organisasi.

Hal ini diperkuat oleh temuan Noor dan Abbas (2024) yang menunjukkan bahwa
workplace ostracism menurunkan psychological safety, yaitu rasa aman untuk
berpendapat dan berinteraksi dengan rekan kerja, sehingga karyawan lebih berhati-hati
dan malas terlibat dalam diskusi organisasi. Dalam situasi tersebut, partisipasi karyawan
hanya sekadar formalitas sehingga tidak memberikan dampak emosional terhadap
komitmen.

Dengan demikian, pengucilan di tempat kerja bertindak sebagai variabel moderasi
yang memperlemah hubungan positif antara partisipasi karyawan dan Komitmen
Organisasional. Pada tingkat ostracism yang tinggi, manfaat psikologis partisipasi
seperti rasa dihargai, diakui, dan diterima tidak tercapai karena iklim sosial yang negatif.
Sebaliknya, ketika tingkat pengucilan rendah, partisipasi akan mendorong hubungan
interpersonal yang positif, memperkuat rasa identitas kelompok, dan pada akhirnya
meningkatkan komitmen terhadap organisasi.

Rumusan hipotesis dari uraian ini:

H4: Pengucilan di tempat kerja memoderasi hubungan antara partisipasi karyawan dan
Komitmen Organisasional, sehingga hubungan tersebut melemah ketika tingkat
pengucilan di tempat kerja tinggi.

Berdasarkan uraian teori dan temuan empiris, hubungan antarvariabel dalam
penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Pengucilan di
Tempat Kerja

\~

Pelatihan
Karyawan

IN71\




Gambar 1.1
Model Penelitian

Model pada Gambar 1 menunjukkan bahwa pelatihan dan partisipasi karyawan
berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional, sementara pengucilan di
tempat kerja bertindak sebagai variabel moderasi yang memperlemah hubungan
tersebut.

Hubungan ini didasari oleh integrasi teori pertukaran sosial dan teori konservasi
sumber daya, di mana dukungan organisasi (melalui pelatihan dan partisipasi) dapat
meningkatkan komitmen, tetapi efek positif tersebut berkurang ketika karyawan
kehilangan dukungan sosial karena pengucilan.

3. Metode Penelitian

3.1. Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian yang memiliki karakteristik
tertentu sesuai dengan tujuan penelitian (Sugiyono, 2023). Dalam penelitian ini, yang
menjadi populasi adalah seluruh karyawan Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiayaan
Syariah (KSPPS) Sentosa Purwodadi, Kabupaten Grobogan, yang aktif bekerja hingga
bulan Oktober 2025. Berdasarkan data internal organisasi, jumlah karyawan yang aktif
tercatat sebanyak 85 orang, yang terdiri dari berbagai jabatan seperti manajer, staf
administrasi, kasir, serta account officer/lapangan. Komposisi karyawan juga
bervariasi dari segi usia, masa kerja, dan tingkat pendidikan, mulai dari lulusan SLTA
hingga sarjana (S1).

Penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh (saturated sampling) atau total
sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan cara menjadikan seluruh anggota
populasi sebagai sampel penelitian. Teknik ini umumnya digunakan apabila jumlah
populasi relatif kecil sehingga seluruh anggota populasi dapat dijangkau oleh peneliti
(Sugiyono, 2023). Dengan menggunakan teknik ini, diharapkan penelitian mampu
memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai kondisi populasi yang
diteliti.

Meskipun seluruh populasi yang berjumlah 85 karyawan dijadikan sebagai target
responden dalam penelitian ini, pada pelaksanaannya tidak semua karyawan bersedia
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atau dapat mengisi kuesioner penelitian. Dari total 85 kuesioner yang disebarkan,
hanya 70 karyawan yang bersedia dan mengembalikan kuesioner secara lengkap.
Dengan demikian, jumlah responden yang dapat digunakan dalam proses pengolahan
dan analisis data penelitian ini adalah sebanyak 70 orang.

Jumlah responden tersebut tetap dianggap representatif karena mencakup
sebagian besar anggota populasi dan memenuhi kebutuhan analisis data
menggunakan metode Partial Least Squares—-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM), yang relatif fleksibel terhadap ukuran sampel dan tidak mensyaratkan jumlah
sampel yang sangat besar.

3.2. Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini terdapat empat variabel utama, dua variabel independent
yaitu pelatihan karyawan (X1) dan partisipasi karyawan (X2), satu variabel moderasi
yaitu pengucilan di tempat kerja (workplace ostracism, Z) , dan satu variabel
dependen yaitu Komitmen Organisasional (Y). Definisi operasional masing-masing
variabel disajikan pada Tabel 3.1.
Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel Penelitian
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Variabel Definisi Indikator Skala Sumber
Operasional Pengukuran
Pelatihan Upaya sistematis | 1) Kesesuaian materi Likert 1-5 | Ametepe
Karyawan (X,) organisasi untuk dengan kebutuhan etal.
meningkatkan kerja (2024)
kemampuan, 2) Frekuensi pelatihan
keterampilan, dan 3 .
) Dukungan organisasi
pengetahuan .
karyawan agar terhadap pelatihan
dapat bekerja 4) Penerapan hasil
secara efektif dan pelatihan dalam
efisien. pekerjaan
Partisipasi Tingkat 1) Kesempatan Likert 1-5 Ametepe
Karyawan (X,) keterlibatan menyampaikan etal.
karyawan dalam pendapat (2024),
Eengtambilan 2) Keterlibatan dalam giﬁtr?p
eputusan, : ar
penyampaian ide, keputusan kerja (2020)
dan pelaksanaan 3) F’enghargaan terhadap
kegiatan ide
organisasi. 4) Rasa memiliki terhadap
organisasi
Pengucilan di Persepsi 1) Dihindari oleh rekan Likert 1-5 | Noor &
Tempat Kerja karyawan kerja Abbas
(Workplace mengenai sejauh [ 2) Tidak diajak berdiskusi (2024);
Ostracism, Z) mana me're'ka ' atau dilibatkan Risgiyanti
merasa dihindari, — et al.
diabaikan, atau 3) Merasa diabaikan (2023)
tidak dilibatkan dalam kegiatan sosial
dalam interaksi 4) Merasa dijauhi oleh
sosial di tempat atasan
kerja.
Komitmen Keterikatan 1) Kebanggaan terhadap | Likert 1-5 | Ametepe
Organisasional | emosional dan organisasi etal.
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() kesediaan 2) Keinginan untuk tetap (2024)
karyawan untuk bekerja di organisasi

berkontribusi -
demi keberhasilan 3) Ke_terllbatan 'dala‘m
organisasi. tujuan organisasi

4) Kesediaan berkorban

demi kemajuan
organisasi

3.3. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan explanatory
research, yaitu bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel
independen (pelatihan karyawan dan partisipasi karyawan), variabel dependen
(Komitmen Organisasional), dan variabel moderasi (pengucilan sosial) berdasarkan
data empiris. Pendekatan ini digunakan untuk menguji hipotesis yang telah
dirumuskan berdasarkan teori dan penelitian terdahulu.

3.4. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data
yang diperoleh secara langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner. Selain
itu, data sekunder juga digunakan untuk mendukung latar belakang teori dan
pembahasan hasil, seperti jurnal ilmiah, buku, dan laporan organisasi.

3.5. Teknik Pengumpulan Data

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner tertutup dengan skala Likert 5 poin
(1 = sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju). Kuesioner disusun berdasarkan indikator
dari masing-masing variabel yang telah divalidasi secara teoritis dan empiris dari
penelitian terdahulu.

3.6. Teknik Analisis Data
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS), yang
dioperasikan melalui perangkat lunak SmartPLS versi terbaru. Pendekatan ini dipilih
karena mampu menganalisis hubungan kausal yang kompleks antarvariabel laten,
termasuk pengujian efek moderasi (interaksi) dengan jumlah sampel yang relatif kecil
dan tanpa asumsi normalitas data yang ketat (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2021).
Metode Partial Least Squares—SEM (PLS-SEM) digunakan untuk penelitian ini
karena bukan hanya mengonfirmasi teori, tetapi juga menjelaskan kekuatan hubungan
antarvariabel (outer dan inner model). Dalam konteks penelitian ini, model yang diuji
melibatkan hubungan langsung antara pelatihan karyawan dan partisipasi karyawan
terhadap Komitmen Organisasional, serta hubungan moderasi dari pengucilan di
tempat kerja (workplace ostracism).
Analisis data dilakukan dengan Langkah-langkah sebagai berikut:
1. Uji Model Pengukuran (Outer Model)
a. Uji validitas yang terdiri dari Convergent validity dan Discriminant validity.
1) Convergent validity (nilai loading factor = 0,70)
2) Discriminant validity (AVE = 0,50 dan nilai cross loading sesuai)
b. Composite reliability = 0,70.
2. Uji Model Struktural (Inner Model)
a. Koefisien Jalur (Path Coefficients) & Signifikansi:
1) Mengukur kekuatan dan arah hubungan antar variabel laten (misalnya X1 ->
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Y1).
2) Signifikansi diuji melalui p-value (dari bootstrapping), di mana p-value <
0.05 (atau < 0.01, < 0.10) menunjukkan pengaruh signifikan.
b. R-Square (Koefisien Determinasi, R%):
1) Menunjukkan persentase variasi variabel endogen yang dijelaskan oleh
variabel eksogen.
2) Kriteria interpretasi (Chin, 1998): 0.19 (lemah), 0.33 (sedang), 0.67
(substansial).
c. F-Square (Effect Size, f°):
1) Mengukur seberapa besar pengaruh variabel eksogen terhadap variabel
endogen setelah dihilangkan.
2) Nilai 0.02 (kecil), 0.15 (sedang), 0.35 (besar).
d. Q-Square (Predictive Relevance, Q°):
Mengukur kemampuan model untuk memprediksi data, relevan terutama untuk
model reflektif.
e. Uji Kecocokan Model (Model Fit):
1) Average Path Coefficient (APC): p-value < 0.05.
2) Average R-Square (ARS): p-value < 0.05.
3) Average Variance Inflation Factor (AVIF): < 5 (idealnya < 3) untuk
menunjukkan tidak ada multikolinearitas yang parah.
4) Goodness-of-Fit (GoF): Mengukur performa gabungan model pengukuran
dan struktural (model fit global).
f.  Uji Multikolinearitas (VIF - Variance Inflation Factor):
Memeriksa masalah kolinearitas antar prediktor di dalam model struktural.
Nilai VIF > 3 atau 5 mengindikasikan masalah.
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