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MEMAHAMI KETERASINGAN PSIKOLOGIS PADA KARYAWAN
YANG MENGALAMI WORKPLACE OSTRACISM : SUATU STUDI
FENOMENOLOGI

Vera Margaretno Mauliddiyah

INTISARI

Sumber daya manusia merupakan aspek esensial dalam organisasi yang tidak hanya
berperan dalam pencapaian target, tetapi juga dalam membentuk lingkungan kerja
yang sehat secara psikologis. Dalam konteks kerja modern, kesehatan mental
karyawan menjadi isu penting akibat tingginya tekanan psikososial dan dinamika
interpersonal di tempat kerja. Salah satu fenomena yang sering terabaikan adalah
workplace ostracism, yaitu kondisi ketika individu mengalami pengucilan atau
diabaikan oleh rekan kerja, yang berpotensi memunculkan keterasingan psikologis.
Penelitian ini bertujuan untuk memahami keterasingan psikologis pada karyawan
yang mengalami workplace ostracism. Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif dengan pendekatan fenomenologi untuk menggali pengalaman subjektif
karyawan dalam memahami keterasingan psikologis. Informan berjumlah tiga
orang karyawan yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling dan
snowball sampling dengan kriteria karyawan yang pernah mengalami pengucilan
di tempat kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keterasingan psikologis
muncul dalam bentuk perasaan tidak dianggap, kehilangan makna kerja, serta
kecenderungan menarik diri dari lingkungan sosial. Kondisi ini dipengaruhi oleh
pengalaman pengabaian, kurangnya dukungan sosial, serta komunikasi yang tidak
sehat di lingkungan kerja. Implikasi penelitian ini menekankan pentingnya peran
organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif melalui komunikasi
efektif, dukungan sosial, serta kebijakan yang meminimalisir praktik pengucilan.

Kata kunci: karyawan, keterasingan psikologis, kualitatif



UNDERSTANDING PSYCHOLOGICAL ESTRANGEMENT AMONG
EMPLOYEES EXPERIENCING WORKPLACE OSTRACISM: A
PHENOMENOLOGICAL INQUIRY

Vera Margaretno Mauliddiyah

ABSTRACT

Human resources are an essential aspect of any organization, playing a role not
only in achieving goals but also in fostering a psychologically healthy work
environment. In the context of modern work, employee mental health has become a
critical issue due to high levels of psychosocial stress and interpersonal dynamics
in the workplace. One often overlooked phenomenon is workplace ostracism a
condition where an individual experiences exclusion or is ignored by coworkers,
which can lead to psychological estrangement. This study aims to understand
psychological estrangement among employees experiencing workplace ostracism.
The study employed a qualitative method with a phenomenological approach to
explore employees subjective experiences in understanding psychological
estrangement. The informants consisted of three employees selected using
purposive and snowball sampling techniques, based on the criterion of having
previously experienced exclusion in the workplace. The results indicated that
psychological estrangement manifests as feelings of being disregarded, a loss of
work meaning, and a tendency to withdraw from the social environment. These
conditions are influenced by experiences of neglect, a lack of social support, and
unhealthy communication within the workplace. The implications of this study
emphasize the importance of the organization’s role in creating an inclusive work
environment through effective communication, social support, and policies that
minimize ostracism practices.

Keywords: employees, psychological estrangement, qualitative
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Pada sebuah organisasi, sumber daya manusia atau karyawan menjadi
kebutuhan utama. Sumber daya manusia (SDM) dipandang sebagai salah satu aset
paling berharga karena memiliki peran yang sangat penting dan mendasar, baik
dalam organisasi, perusahaan, maupun instansi pemerintahan. Menurut Darma dan
Herachwati (2024) menjelaskan bahwa sumber daya manusia merupakan aspek
paling esensial dalam organisasi atau perusahaan. Selain itu, SDM berfungsi
sebagai kunci utama yang turut mempengaruhi kinerja organisasi atau perusahaan.
Peran SDM tidak hanya terbatas pada pencapaian target semata, tetapi juga
mencangkup kemampuan karyawan dalam menciptakan kesejahteraan antar sesama
karyawan serta lingkungan kerja, sehingga terciptanya interaksi atau hubungan
timbal balik yang saling menguntungkan dan tercipta interaksi yang positif di dalam
lingkungan pekerjaan. Kondisi ini menjadikan faktor psikologis, khususnya
kesehatan mental sebagai aspek krusial yang perlu diperhatikan.

Menurut World Health Organization (2025), kesehatan mental dipahami
sebagai suatu kondisi kesejahteraan (well-being) bahwa individu menyadari
kemampuan yang dimilikinya, mampu menghadapi tekanan hidup sehari-hari,
dapat bekerja secara produktif, serta mampu berkontribusi bagi komunitasnya. Di
Indonesia, Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 18 Tahun 2014 tentang

kesehatan jiwa, menegaskan bahwa kesehatan jiwa adalah keadaan individu yang



mampu berkembang secara fisik, mental, spiritual, dan sosial sehingga dapat
berfungsi secara optimal dalam lingkungannya.

Berdasarkan hasil Survei Kesehatan Indonesia (SKI) tahun 2023 yang
dilakukan oleh Badan Kebijakan Pembangunan Kesehatan, Kementerian Kesehatan
Republik Indonesia, tercatat bahwa prevalensi masalah kesehatan jiwa pada
penduduk berusia 15 tahun ke atas mencapai sekitar 2,8% pada kelompok usia 15-
24 tahun (CI 2,6-3,1). Angka ini menunjukkan bahwa sekitar tiga dari setiap seratus
individu dewasa muda di Indonesia mengalami gejala atau masalah psikologis
dalam satu bulan terakhir. Meskipun persentasenya lebih rendah dibandingkan hasil
Riskesdas tahun 2018, data tersebut tetap menegaskan bahwa kesehatan mental,
khususnya pada usia produktif, masih menjadi isu penting yang memerlukan
perhatian dalam konteks kesejahteraan individu maupun produktivitas kerja.

Hal ini selaras dengan penelitian Harvey et al. (2017) yang menunjukkan
bahwa stres psikososial di lingkungan kerja, seperti konflik interpersonal dan beban
kerja berlebih, berhubungan dengan munculnya pengalaman depresi dan
kecemasan pada karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa kesehatan mental
tidak hanya dipahami sebagai persoalan individu, tetapi juga terkait erat dengan
dinamika organisasi dan dapat mempengaruhi keberlangsungan organisasi.

Fenomena serupa juga ditemukan dalam hasil preliminary research yang
peneliti lakukan pada ketiga informan karyawan berinisial GFS, ASW, dan AP, di
mana ketiga informan mengungkapkan bahwa tekanan di lingkungan kerja
berdampak cukup besar terhadap kondisi emosional dan kesejahteraan

psikologisnya.



“Ya sampai detik ini yang saya rasakan itu masih sama, belum
berubah dan belum pernah pudar, itu pasti sakit, capek, ingin
menyerah itu hal sering saya rasakan baik itu ditempat kerja,
dirumah, pekerjaan yang selalu yang seharusnya itu sudah
selesai ditempat kerja, tapi selalu kebawa sampai kerumah rasa
capeknya, rasa lelahnya, rasa sakitnya, karena omong-omongan
orang yang seharusnya itu nggak disampikan di mulut, tapi
disampaikan di hadapan saya. Itu benar-benar bikin capek, bikin
menyerah, bikin down” (GFS/Preliminary Research, 23
November 2024)

“Kalau sedih itu pasti iya, kecewa juga iya. Cuma ya gimana ya,
ee orang kalau udah enggak suka sama kita, kita mau berbuat
baik pun tetap enggak ada artinya kan. Itu yang aku sering
ngerasain pada saat itu” (ASW/Preliminary Research, 06
Desember 2025)

“Kalau aku lebih ke overthinking ya, karena pasti kepikiran ya,
kayak gitu sih, takutnya nanti malah bikin kita jadi nggak betah
kan, kalau kayak gitu” (AP/ Preliminary Research, 05 Januari
2026)

Hasil preliminary research tersebut menggambarkan tekanan dan dinamika
sosial di lingkungan kerja dapat memengaruhi kondisi psikologis individu.
Berdasarkan fenomena tersebut, terlihat bahwa kesehatan mental menjadi aspek
penting dalam kehidupan kerja seseorang. Kesehatan mental merupakan kondisi
menyeluruh yang mencangkup keseimbangan aspek emosional, psikologis, dan
sosial yang memengaruhi cara individu berpikir, merasakan, serta bertindak dalam
kehidupan sehari-hari.

Kesehatan mental tidak hanya berkaitan dengan kemampuan seseorang dalam
menghadapi stres dan menyesuaikan diri terhadap lingkungan, tetapi juga
mencangkup keterampilan interpersonal dan kemampuan mengambil keputusan
yang tepat dalam berbagai situasi kehidupan (WHO, 2022). Dalam konteks dunia
modern, kesehatan mental karyawan menjadi faktor penting yang memengaruhi

produktivitas dan efektivitas organisasi. Studi Oliveira dkk (2023) menunjukkan



bahwa gangguan kesehatan mental, seperti stres kerja, depresi, dan kecemasan,
berkontribusi terhadap peningkatan absensi, penurunan Kinerja, serta melemahnya
komitmen terhadap pekerjaan.

Pada beberapa tahun terakhir, perhatian terhadap kesehatan mental di tempat
kerja semakin meningkat, seiring dengan meningkatnya tingkat stres dan masalah
kesehatan mental di kalangan karyawan. Studi global menunjukkan bahwa sebagian
besar pekerja dengan persentase 82%, yang memiliki diagnosis kesehatan mental
memilih untuk merahasiakannya dari manajemen, menandakan adanya tekanan dan
stigma di lingkungan kerja (Sangar, 2019). Di Indonesia, survei Health on Demand
tahun 2023 menemukan bahwa sekitar 26% pekerja mengalami tingkat stres kerja
yang signifikan, sementara hampir 45% mengaku pernah bekerja dalam kondisi
tidak sehat secara mental (Wulandari, 2023). Selain itu, penelitian pada tenaga kerja
kesehatan selama pandemi COVID-19 mencatat prevalensi depresi sebesar 29,4%,
kecemasan 44,9%, dan stres 31,8% (Syamlan et al., 2022). Temuan-temuan ini
menunjukkan bahwa kesehatan mental karyawan merupakan isu serius yang perlu
menjadi fokus kebijakan dan program manajemen sumber daya manusia.

Kendati demikian, dalam konteks yang lebih mendalam, permasalahan
kesehatan mental di tempat kerja seringkali tidak hanya berhubungan dengan stres
atau kelelahan semata, melainkan juga munculnya perasaan terasing secara
psikologis atau keterasingan psikologis (psychological estrangement) atau alienasi.
Keterasingan psikologis memiliki kaitan erat dengan kesehatan mental, karena
perasaan terasing, tidak dihargai, dan tidak terhubung secara emosional dengan

lingkungan kerja dapat memicu stres, depresi, serta penurunan kesejahteraan



psikologis (Deci & Ryan, 2012). Oleh sebab itu, memahami fenomena kesehatan
mental di tempat kerja perlu juga mencangkup pemahaman terhadap keterasingan
yang dialami individu.

Alienasi atau keterasingan berasal dari kata “alienation”, yang berarti suatu
kondisi atau keadaan individu mengalami keterpisahan atau terasing (Munajah et
al., 2023). Rosyadi (2015) menyatakan bahwa alienasi merupakan kata yang
digunakan untuk merujuk kepada seseorang yang tidak sehat, yaitu individu yang
sepenuhnya dan secara mutlak mengalami keterasingan. Para ahli psikologi juga
menjelaskan keterasingan atau alienasi yaitu perasaan keterasingan, rasa terlepas
dan terpisah (Harahap 2019). Konsep keterasingan atau estrangement, pertama kali
dipopulerkan oleh Karl Max dalam konteks sosial-ekonomi, sebagai bentuk
keterpisahan individu dari hasil pekerjaannya, proses kerja, dan sesama manusia.

Selanjutnya, Erich Fromm mengembangkan teori keterasingan dalam konteks
psikologi sosial dan budaya. Menurut Fromm (1955) hubungan yang sehat ditandai
dengan sikap saling mendukung, saling melengkapi, mengutamakan kepentingan
bersama, serta memberi ruang bagi perkembangan individu. Sebaliknya,
masyarakat yang tidak sehat ditandai dengan oleh munculnya relasi sosial yang
bersifat destruktif, seperti saling memanfaatkan, sikap individualistis, dan
ketidaksportifan dalam bersaing. Relasi yang bersifat destruktif ini, pada akhirnya
membuat individu kehilangan rasa kebersamaan dan menimbulkan perasaan
terpisah atau terasing dari lingkungannya (Suwar et al., 2025).

Pada ranah psikologi, teori ini kemudian dikembangkan oleh Melvin Seeman

(1959) menjadi lima dimensi utama Kketerasingan, yaitu Powerlessness



(ketidakberdayaan), Meaninglessnes  (kehilangan makna), Normlessness
(kehilangan norma), Social Isolation (keterasingan sosial), dan Self-estrangement
(keterasingan diri). Ketidakberdayaan menggambarkan sejauh mana seseorang
merasa tidak memiliki kendali atas hasil yang ingin dicapai. Kehilangan atau
ketiadaan makna muncul ketika individu tidak lagi memahami atau meragukan hal
yang seharusnya ia yakini. Ketiadaan norma mencerminkan melemahnya aturan
sosial, sehingga individu merasa terlepas dari pedoman perilaku yang berlaku.
Isolasi sosial menunjukkan keadaan seseorang merasa terpisah dari nilai serta
tujuan masyarakat, dan keterasingan diri menggambarkan kondisi ketika individu
mengalami jarak atau keterpurukan dengan dirinya sendiri (Suwar et al., 2025).
Menurut Seeman (1959) alienasi atau keterasingan adalah keadaan individu
menarik diri atau terisolasi dari orang lain dan lingkungan sekitarnya. Keterasingan
psikologis menggambarkan kondisi ketika individu merasa terputus dari
lingkungan sosialnya, kehilangan makna, serta merasa tidak memiliki kendali
terhadap pekerjaannya. Seeman (1959) juga menambahkan, keterasingan
psikologis dapat muncul ketika individu merasa bahwa tindakannya tidak memiliki
makna atau tujuan yang jelas, sehingga menimbulkan rasa hampa, kehilangan arah,
dan ketidakberdayaan. Dalam konteks kerja, keterasingan ini seringkali menjadi
reaksi terhadap lingkungan kerja yang tidak suportif, relasi yang tidak harmonis,
atau pengalaman diabaikan oleh rekan kerja. Dengan demikian, estrangement
bukan hanya gejala emosional semata, tetapi juga bentuk penarikan diri sosial dan

psikologis akibat kegagalan hubungan interpersonal di tempat kerja.



Keterasingan atau alienasi merupakan kondisi perasaan individu terkucil dari
lingkungan sosialnya, perasaan ini umumnya muncul akibat berbagai faktor, seperti
adanya penolakan dari lingkungan sosial, kurangnya dukungan emosional, atau
ketidakmampuan individu dalam membangun hubungan yang bermakna (Hisyam
et al., 2024). Konsep keterasingan ini juga dapat dipahami sebagai perasaan
berjarak, rasa terlepas atau terpisah dari sesuatu termasuk dirinya sendiri (Harahap
et al.,, 2019). Schaht (2005) berpendapat bahwa alienasi atau keterasingan
merupakan keadaan saat individu terpisah atau memisahkan diri dari berbagai aspek
kehidupan, seperti sesama manusia, alam, budaya, tuhan, maupun dirinya sendiri.

Keterasingan dapat terlihat melalui tiga faktor yaitu, pertama perasaan tidak
berdaya dalam menghadapi situasi atau kenyataan, kedua tidak dipahami, tidak
diterima, serta kebingungan dengan normal sosial, ketiga memersepsikan diri
sebagai individu yang terisolasi atau berbeda dengan orang lain (Suwar et al., 2025).
Fromm (1955) menjelaskan bahwa dalam masyarakat modern, manusia kerap
mengalami estrangement karena kehilangan hubungan autentik dengan diri dan
orang lain, sehingga muncul perasaan kesepian dan kehilangan makna hidup.

Meskipun konsep keterasingan psikologis telah lama dikembangkan oleh
Seeman (1959), penelitian mengenai keterasingan dalam konteks organisasi masih
relatif terbatas dibandingkan penelitian mengenai stres kerja, burnout, kepuasan
kerja, maupun kesejahteraan psikologis. Sebagian besar penelitian lebih berfokus
pada konsekuensi perilaku organisasi tertentu, sementara pengalaman subjektif
keterasingan psikologis pada karyawan masih jarang dieksplorasi secara mendalam.

Di Indonesia, kajian mengenai keterasingan psikologis dalam konteks kerja juga



masih terbatas, sehingga belum banyak diketahui bagaimana individu memaknai
pengalaman keterasingan yang muncul akibat dinamika hubungan sosial di tempat
kerja.

Keterasingan atau alienasi dapat terjadi dalam berbagai konteks kehidupan,
termasuk lingkungan kerja (Harahap, 2019). Dalam konteks organisasi,
pengalaman keterasingan dapat muncul ketika individu merasa terpisah dari
lingkungan sosial maupun pekerjaannya. Oleh karena itu, lingkungan kerja menjadi
salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam memahami munculnya
keterasingan psikologis pada karyawan.. Selain sumber daya manusia, faktor
lingkungan kerja juga memiliki peranan yang sangat penting dalam membentuk
kesehatan mental karyawan. Lingkungan kerja dapat dipahami sebagai kondisi
yang memungkinkan karyawan melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan situasi
yang ada di sekitarnya. Lingkungan kerja mencangkup kondisi fisik maupun
emosional di tempat kerja yang berperan dalam meningkatkan produktivitas, rasa
komitmen, serta kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya (Akinwale & George,
2020). Lingkungan kerja menjadi wadah interaksi antar karyawan yang
memengaruhi kualitas serta kinerja kerja. Kondisi lingkungan yang komunikatif
dan kondusif dapat memperkuat kerja sama serta meningkatkan produktivitas
karyawan (Setyawati et al., 2023). Apabila lingkungan kerja tercipta dengan
nyaman, maka karyawan akan terdorong memiliki motivasi dan semangat yang
tinggi, sehingga produktivitas meningkat dan mobilisasi perusahaan dapat berjalan

lebih optimal (Vanessa & Nawawi, 2022). Dengan demikian, lingkungan kerja



merupakan aspek yang mampu mempengaruhi perilaku dan kinerja orang-orang di
dalamnya (Potale & Uhing, 2015).

Lingkungan kerja pada hakikatnya memiliki dua sisi, yakni sisi positif dan sisi
negatif. Pramudianto (2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja kondusif
memberikan pengaruh besar terhadap produktivitas karyawan, karena mampu
menumbuhkan semangat kerja sekaligus meningkatkan prestasi serta hasil kerja.
Apabila karyawan berada dalam lingkungan yang nyaman, maka kinerja mereka
cenderung lebih optimal. Sebaliknya, apabila kondisi lingkungan kerja yang kurang
mendukung, dapat menghambat peningkatan kinerja, menurunkan motivasi, dan
berdampak pada melemahnya mobilisasi perusahaan. Lingkungan kerja tidak hanya
mencangkup aspek fisik seperti sarana dan prasarana, tetapi juga interaksi sosial
antar karyawan, hubungan sosial yang baik dapat menciptakan suasana kerja
harmonis, meningkatkan kepuasan, serta mendorong kinerja yang lebih optimal
(Karsim et al., 2023).

Di dalam lingkungan kerja, seorang karyawan menghabiskan lebih dari
sepertiga waktunya untuk menjalankan tugas dan berinteraksi dengan rekan kerja,
sehingga lingkungan kerja menjadi faktor penting yang mempengaruhi
kesejahteraan dan perkembangan individu (Robbins & Judge, 2024). Lingkungan
kerja juga berperan penting dalam membentuk kepribadian serta mendukung
pertumbuhan individu sebagai manusia melalui proses sosial dan dinamika
organisasi (Hasibuan, 2019). Diketahui bahwa permasalahan interpersonal yang
muncul di lingkungan kerja memiliki dampak langsung terhadap kesejahteraan

emosional, kesehatan mental, serta sosial karyawan (Cooper & Quick, 2017).



Meskipun demikian, setiap perusahaan tidak terlepas dari berbagai tantangan dalam
proses merekrut, mengembangkan, hingga mempertahankan karyawan agar tetap
produktif dan memiliki kesejahteraan psikologis yang baik (Armstrong & Taylor,
2020).

Kendati demikian, terdapat berbagai faktor yang dapat mempengaruhi
keterasingan psikologis individu di lingkungan kerja, salah satunya adalah
workplace ostracism, yaitu bentuk perilaku eksklusionis atau isolasi yang dialami
seseorang di lingkungan kerja (Ferris et al., 2008). Workplace ostracism berpotensi
memunculkan keterasingan psikologis karena pengalaman diabaikan dan tidak
diakui keberadaannya dapat menghambat kebutuhan individu untuk merasa
diterima sebagai bagian dari kelompok sosial. Ketika kondisi tersebut berlangsung
terus menerus, individu dapat mengalami social isolation, kehilangan makna dalam
hubungan kerja (meaninglessness), merasa tidak memiliki kendali terhadap situasi
sosial yang dihadapi (powerlessness), hingga muncul keterasingan terhadap dirinya
sendiri (self-estrangement). Dengan demikian, workplace ostracism dapat dipahami
sebagai salah satu kondisi yang berpotensi memunculkan keterasingan psikologis
pada karyawan.

Perilaku ini dapat muncul dalam berbagai bentuk, seperti tidak adanya
interaksi dengan rekan kerja, tidak diundang dalam rapat, tidak diberikan
kepercayaan dalam suatu proyek, atau pendapatnya yang diabaikan (Wu et al.,
2012). Kondisi tersebut tidak hanya menimbulkan rasa tidak nyaman dan tidak
aman bagi karyawan, tetapi juga membawa implikasi serius terhadap kinerja serta

produktivitas kerja (Robinson et al., 2013). Pengucilan di tempat kerja dapat

10



merusak hubungan antar anggota tim, menciptakan suasana kerja yang tegang dan
kurang kolaboratif, serta menghambat pertukaran informasi, inovasi, dan kerja
sama yang menjadi elemen penting dalam keberhasilan organisasi (Howard et al.,
2020).

Workplace Ostracism adalah kondisi ketika seorang karyawan merasa tidak
dianggap atau diabaikan oleh rekan kerjanya (Ferris et al., 2008). Fenomena ini
merupakan bagian dari kehidupan manusia karena bersifat umum dan dapat dialami
oleh siapa pun di dalam kehidupan sehari-hari. Pengucilan di tempat kerja
cenderung menimbulkan dampak negatif, karena dapat memicu rasa sakit sosial
yang sebanding dengan rasa sakit fisik akibat penolakan, dimana keduanya
mengaktivasi bagian otak yang serupa (Zimmerman et al., 2016). Fatima (2016)
menyebutkan bahwa workplace ostracism merupakan bentuk pengasingan dalam
lingkungan kerja sekaligus sumber ancaman yang dapat menimbulkan rasa tidak
nyaman dan ketidakpuasan pada karyawan. Sikap pengucilan dapat pula terjadi
tanpa tujuan tertentu, bahkan terkadang pelaku tidak menyadari bahwa mereka
terlibat dalam perilaku tersebut (Robinson et al., 2013). Koay (2018) menambahkan
bahwa perilaku pengucilan dalam konteks organisasi adalah situasi dimana
seseorang merasa dikucilkan oleh rekan kerja maupun oleh kelompok dalam
lingkungan pekerjaan.

Workplace ostracism dapat memengaruhi harga diri seseorang, karena individu
yang dikucilkan akan merasa telah melakukan kesalahan atau memiliki perbedaan
tertentu dibandingkan orang lain. Kondisi ini juga menimbulkan perasaan

terkucilkan dari kelompok yang sebenarnya ingin mereka masuki, sehingga
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berdampak negatif terhadap kebutuhan dasar untuk merasa memiliki, sekaligus
mengganggu rasa kendali diri akibat adanya pengucilan (Williams, 2007). Bentuk
workplace ostracism dapat bervariasi, mulai dari pengasingan, penghindaran
kontak mata, hingga tidak adanya interaksi sosial. Tindakan tersebut dapat terjadi
secara sengaja maupun tidak sengaja, misalnya ketika seseorang terlalu fokus pada
pekerjaannya sendiri sehingga tanpa disadari mengabaikan keberadaan orang lain
(Ferris et al., 2008). Kondisi ini tercermin dalam pengalaman GFS dan ASW saat
preliminary research, bahwa keduanya memilih untuk menarik diri dari interaksi
sosial sebagai strategi untuk mengurangi kelelahan dan stres akibat pengucilan yang
dialami

“Pasti saya sendiri, bukan karena saya tidak suka dengan orang

orang lain yang berada di lingkup kerja saya itu bukan, karena

saya lebih senang sendiri, karena itu lebih tenang, dan lelah saya

tu terobati dengan hal itu, daripada saya harus gabung dan

orang lain acuh kepada saya, lebih baik saya makan dan minum

sendiri, duduk sendiri, lebih menikmati dan mungkin bisa

dikatakan itu bisa mengobati rasa lelah saya pada saat bekerja”

(GFS/Preliminary Research, 23 November 2024)

“Kesepian ya pasti, cuma yaudah mau gimana lagi aku mending

milih kesepian daripada ada temannya tapi temannya juga

seperti itu, kayak mengabaikan aku, aku ngajak bicara pun kayak

nggak ada effortnya dia untuk menanggapi  aku”

(ASW/Preliminary Research, 21 November 2025)

Disisi lain, workplace ostracism juga dapat dilakukan dengan tujuan tertentu

ketika individu secara sadar memilih untuk tidak terlibat dalam interaksi sosial
dengan orang lain, sehingga menimbulkan dampak eksklusi terhadap pihak yang

menjadi sasaran. Salah satu manifestasi dari pengucilan yang disengaja ini adalah

bentuk agresi pasif. Bentuk agresi pasif, seperti sikap diam atau menghindari
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komunikasi, yang digunakan sebagai strategi untuk menghindari konflik maupun
menjaga hubungan sosial di lingkungan kerja (Yang et al., 2025).

Tindakan ostracism dipandang sebagai salah satu bentuk silent treatment yang
dialami individu (Williams, 2007). Pembatasan hubungan, tindakan pengucilan,
maupun pengabaian rekan kerja yang tidak mendapatkan respons juga termasuk
dalam kategori workplace ostracism (Williams, 2007); (Ferris et al., 2008).
Karyawan yang mengalami perlakuan ini umumnya menghadapi tantangan yang
lebih berat. Namun demikian, perilaku ostracism sulit diukur karena sangat
bergantung pada persepsi subjektif serta kejujuran individu yang mengalaminya.
Fenomena tersebut telah menjadi perhatian peneliti sejak awal 2000-an, karena
dampaknya yang signifikan terhadap karyawan, seperti menurunnya motivasi kerja
berkurangnya kepuasan kerja, dan kecenderungan individu untuk menarik diri dari
lingkungan pekerjaannya (Ferris et al., 2008).

Pengucilan di lingkungan kerja dapat menimbulkan perasaan tidak nyaman,
hilangnya rasa percaya, serta perasaan terhina yang pada akhirnya berpotensi
menimbulkan depresi, stres, hingga dorongan untuk mengundurkan diri dari
pekerjaan. Karyawan yang mengalami pengucilan umumnya merasakan
penderitaan psikologis yang signifikan. Lingkungan kerja yang negatif pun
berdampak pada penurunan kinerja, rendahnya kepuasan kerja, serta munculnya
perilaku tidak menyenangkan (Koay, 2018). Ketika seorang karyawan telah
memberikan waktu, tenaga, dan aspek emosionalnya kepada organisasi, mereka
mengharapkan penerimaan, pengakuan, serta penghargaan diri dari lingkungannya.

Akan tetapi, apabila harapan tersebut diabaikan melalui tindakan pengucilan atau
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penolakan, maka karyawan akan merasa tidak nyaman, kehilangan kepercayaan,
dan mengalami penurunan keyakinan terhadap Kinerja organisasi maupun
perusahaannya. Fenomena ini juga tercermin dalam pengalaman GFS dan ASW, di
mana kedua informan mengungkapkan dirinya menghadapi tekanan emosional dan
rasa lelah akibat interaksi yang kurang menyenangkan di tempat kerja.

“Oke, untuk bagaimana menghadapi sebenarnya kalau cape itu
pasti, pusing itu pasti, ingin menyerah itu sangat pasti. Namun,
hal yang membuat saya untuk kuat menghadapi jelas, karena
saya sudah kembali lagi sudah bertanda tangan kontrak. Jadi
saya harus bertanggung jawab atas hal itu, hal itu yang membuat
saya cape dan saya sudah merasa kek yang penting udah merasa
bekerja, tapi saya abaikan untuk omong-omongan yang menurut
saya itu tidak penting, walaupun itu sakit. Itu membuat pikiran
dan itu membuat seperti tidak ingin bekerja lagi, tetapi ya itu tadi
kita harus mengabaikan, kita harus tetap bekerja, harus
menjalankan tugas, karena itu sudah jadi tanggung jawab dan
kewajiban” (GFS/Preliminary Research, 23 November 2024)
“Kaget sih, kayak down banget bener-bener mentalnya tuh kena
banget kayak nggak nyangka aja sih bakal dalam situasi kondisi
seperti ini, yang awalnya baik-baik aja kok sekarang jadi kayak
gini. Kayak kita tuh malah jadi kerja tuh kayak musuhan gitu loh.
Kayak apa sih harusnya kita tuh nggak kayak gini gitu. Cuma
mereka yang bikin aku nggak nyaman disitu” (ASW/Preliminary
Research, 06 Desember 2025)

Berbagai studi menunjukkan bahwa workplace ostracism berpotensi
mengganggu interaksi sosial, menurunkan motivasi, serta menghambat
produktivitas kerja karyawan. Dalam ranah sosial, praktik pengucilan dapat
memengaruhi dinamika kelompok dan relasi interpersonal di lingkungan kerja
karena individu yang terabaikan cenderung menarik diri dari interaksi sosial (Wang
etal., 2023). Dalam hasil studi preliminary reserach, informan GFS, AP, dan ASW

juga menggambarkan bahwa permasalahan komunikasi menjadi salah satu pemicu

utama timbulnya perasaan terabaikan di tempat kerja.
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“Pasti ada juga hal-hal yang miskomunikasi. Tapi kalau pada
saat hubungan rekan kerja itu baik, pasti lancar. Tapi kalau ada
hal yang  buruk, pasti ada saja  miskomunikasi”
(GFS/Preliminary Research, 23 November 2024)

“Saya merasa kayak dikerjaan saya merasa sendiri, karena kita
bersama-sama tapi kita ga ada omongan” (GFS/Preliminary
Research, 23 November 2024)

“Ketika ada hal komunikasi yang kurang baik otomatis kondisi
toko itu juga pasti menyebabkan itu juga tidak akan baik, dari
suasana baik itu rekan kerja, pertemanan dalam sebuah
pekerjaan itu pasti juga akan buruk, dan semua hasilnya
pekerjaan baik kita menghadapi customer, menghadapi teman-
teman kerja itu juga hasilnya pasti buruk.” (GFS/Preliminary
Research, 23 November 2024)

“itu biasanya kalau itu aku ga ngajak ngomong sih kalau mereka
nggak ngajak omong duluan” (AP/ Preliminary Research /15
November 2025)

“Iya. Jadi kayak...gimana ya? Kayak dia tuh, nek tak lihat lihat
dia tuh males gitu bicara sama aku, gitu loh. Cuma ya aku harus
tetap mau nggak mau, aku yang tetap membuka obrolan, aku
yang memulai obrolan, aku yang bertanya, udah nggakpapa, aku
sabar-sabarin, yang penting mereka tuh bisa deket lagi sama aku
kayak dulu, gitu” (ASW/ Preliminary Research/ 06 Desember
2025)

Dalam praktiknya, pengucilan sering kali masih dipandang sebagai tindakan
yang secara sosial dapat diterima dan dianggap tidak membahayakan baik secara
fisik maupun psikologis, sehingga kemungkinan besar perusahaan tidak
memberikan larangan tegas terhadap perilaku tersebut. Padahal, Robinson et al.
(2013) menegaskan bahwa perilaku pengasingan memiliki dampak yang serius, dan
Brown & Battle (2020) juga menekankan bahwa praktik ini berbahaya bagi individu
yang mengalaminya. Kondisi inilah yang mendorong peneliti untuk menggali lebih
dalam pengalaman korban terkait tindakan ostracism yang terjadi di tempat kerja.

Sejumlah penelitian juga menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami
ostracism cenderung menghadapi kesulitan dalam menyelesaikan tugas, merasa

kurang puas terhadap pekerjaannya, serta mengalami penurunan kesehatan mental
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sebagai konsekuensi dari perlakuan tersebut. Temuan ini sejalan dengan hasil
preliminary reserach, bahwa GFS dan ASW menggambarkan dampak nyata

pengucilan di tempat kerja.

“Itu kan kita, pekerjaan itu ada yang sama dan harus dikerjakan
bareng bareng itu, tapi dia bodoamat tentang hal pekerjaan kek
“saya gamau tau”, lha itu jadi saya mau gamau harus melakukan
hal yang seharusnya bareng-bareng dilakukan tapi saya harus
mengerjakan  sendiri.” (GFS/Preliminary Research, 23
November 2024)

“Pekerjaan semakin menumpuk, kemudian capek, seharusnya

kita bisa mengerjakan yang lain, merasa terbebani, merasa

semua beban di tanggung saya sendiri seperti itu, jadi emosi.”
(GFS/Preliminary Research, 23 November 2024)
“Jelas mengganggu ya, karena kayak aku tuh disitu juga butuh

mereka, bantu aku. Tapi aku jadi kayak merasa sendiri kalau saat
kerja jadi itu yang bikin aku nggak nyaman. Kayak pengen cepat-
cepat pulang lah. Kayak takut banget gitu loh ngeliat dia, mereka,
teman-teman aku” (ASW/ Preliminary Research/ 06 Desember
2025)

Meskipun berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa workplace ostracism
dapat menimbulkan dampak negatif terhadap kesehatan mental karyawan, kajian
yang secara khusus mengeksplorasi pengalaman keterasingan psikologis akibat
workplace ostracism di Indonesia masih relatif terbatas. Oleh karena itu, penelitian
ini penting dilakukan untuk memahami bagaimana karyawan memaknai dan
mengalami keterasingan psikologis dalam konteks lingkungan kerja mereka.

Fenomena workplace ostracism yang telah diuraikan, sangat erat kaitannya
dengan pengalaman keterasingan psikologis. Karyawan yang dikucilkan cenderung
merasakan kehilangan makna kerja (meaninglessness), ketidakberdayaan dalam

menghadapi situasi sosial (powerlessness), hingga perasaan terpisah dari kelompok

maupun dirinya sendiri (self-estrangement). Akumulasi kondisi tersebut menjadi
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bentuk gangguan kesejahteraan psikologis yang mendalam dan berpotensi
mengarah pada penurunan kesehatan mental.

Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya penting untuk memahami dampak
workplace ostracism terhadap kesehatan mental karyawan secara umum, tetapi juga
memahami bagaimana pengalaman keterasingan psikologis terbentuk, dirasakan,
dan dipahami oleh individu yang mengalaminya. Penelitian ini tidak dimaksudkan
untuk mendeskripsikan perilaku workplace ostracism itu sendiri, melainkan untuk
memahami keterasingan psikologis pada karyawan yang mengalami workplace
ostracism. Hal ini, menjadikan penelitian tentang pemahaman Kketerasingan
psikologis pada karyawan yang mengalami workplace ostracism menjadi sangat
penting karena fenomena ini masih relatif jarang dikaji, khususnya dalam konteks
organisasi di Indonesia. Secara teoritis, penelitian ini berkontribusi dalam
memperkaya literatur mengenai hubungan antara perilaku pengucilan di tempat
kerja dengan munculnya perasaan terasing secara psikologis, yang dapat menjadi
dasar bagi pengembangan teori dalam bidang psikologi industri dan organisasi.
Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan dalam
membangun kebijakan yang mendukung kesehatan mental dan mengurangi

keterasingan psikologis.
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B. Rumusan Masalah

Berdasarkan pemahaman di atas, penelitian kali ini dilakukan untuk memahami
keterasingan psikologis pada karyawan yang mengalami workplace ostracism,
sehingga memunculkan pertanyaan: bagaimana memahami keterasingan psikologis

pada karyawan yang mengalami workplace ostracism?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan memahami pengalaman

keterasingan psikologis karyawan terhadap pengalaman workplace ostracism.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Manfaat teoritis dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangsih

referensi, pengetahuan dan wawasan serta keilmuan pada bidang psikologi,

seperti psikologi klinis dan khususnya psikologi industri dan organisasi yang
berkaitan dengan Keterasingan Psikologis dan Workplace Ostracism.
2. Manfaat Praktis

Manfaat praktis penelitian ini ditujukan untuk :

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman kepada subjek
penelitian mengenai dampak Workplace Ostracism terhadap munculnya
keterasingan psikologis pada karyawan.

b. Penelitian ini diharapkan menjadi acuan dalam mengevaluasi dan
merumuskan kebijakan, maupun penyusunan standar operasional kerja

(SOP) sebagai upaya mengurangi dampak workplace ostracism.
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c. Penelitian ini diharapkan menjadi referensi penelitian selanjutnya dalam
mengembangkan bentuk pelatihan atau psikoedukasi untuk mengatasi

keterasingan psikologis akibat Workplace Ostracism.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan proses analisis yang telah dilakukan, dapat
ditarik kesimpulan bahwa workplace ostracism yang dialami oleh karyawan
memunculkan berbagai bentuk keterasingan psikologis. Keterasingan tersebut
tercermin dalam lima aspek utama yaitu ketidakberdayaan, kehilangan makna,
kehilangan norma, keterasingan sosial, dan keterasingan diri, serta satu temuan
tambahan berupa keterasingan emosional. Pengalaman pengabaian di lingkungan
kerja membuat informan merasa tidak memiliki kontrol terhadap situasi,
memunculkan penurunan makna kerja, serta menciptakan persepsi bahwa norma
dan aturan yang ada tidak berjalan sebagaimana mestinya.

Seluruh informan menunjukkan bahwa pengalaman pengucilan tidak hanya
berdampak pada hubungan sosial, tetapi juga memengaruhi kondisi internal
individu. Hal ini terlihat dari menurunnya motivasi kerja, munculnya perasaan tidak
dihargai, serta perubahan dalam cara individu berinteraksi dengan lingkungan kerja.
Meskipun demikian, ketiga informan tetap berusaha untuk bertahan dengan caranya
masing-masing, seperti mempertahankan profesionalisme, menyesuaikan diri
dalam interaksi sosial, serta mengelola emosi akibat pengalaman tersebut.

Selain itu, penelitian ini juga menemukan bahwa keterasingan emosional
menjadi bagian penting yang melengkapi pemahaman mengenai keterasingan
psikologis. Munculnya emosi negatif seperti perasaan sedih, kecewa, takut, dan
perasaan tidak nyaman menunjukkan bahwa dampak workplace ostracism tidak

hanya bersifat sosial dan kognitif, tetapi juga menyentuh aspek emosional individu
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secara mendalam. Oleh karena itu, keterasingan psikologis pada karyawan yang
mengalami workplace ostracim merupakan fenomena yang kompleks, yang
melibatkan interaksi antara aspek sosial, kognitif, dan emosional dalam diri

individu di lingkungan kerja.

B. Saran

Penelitian yang telah dilakukan tentunya tidak terlepas dari berbagai
keterbatasan. Oleh karena itu, peneliti menyampaikan beberapa saran yang
diharapkan dapat memberikan manfaat, baik bagi informan, organisasi, maupun
bagi penelitian selanjutnya. Adapun saran yang diberikan adalah sebagai berikut :
1. Kepada informan penelitian

Informan diharapkan dapat terus mempertahankan sikap profesional dalam
bekerja serta mengembangkan strategi coping yang lebih adaptif dalam
menghadapi situasi pengucilan. Selain itu, penting bagi informan untuk
membangun komunikasi yang lebih terbuka serta mencari dukungan sosial,
baik dari rekan kerja lain maupun lingkungan di luar pekerjaan, guna
meminimalisir dampak keterasingan psikologis yang dialami.

2. Kepada pihak organisasi atau tempat kerja

Peneliti menyarankan kepada pihak organisasi untuk lebih memperhatikan
dinamika hubungan sosial antar karyawan, khususnya terkait perilaku
pengucilan di tempat kerja. Organisasi diharapkan dapat menciptakan
lingkungan kerja yang lebih inklusif, terbuka, dan saling menghargai melalui
penerapan aturan yang jelas serta pengawasan terhadap interaksi antar

karyawan. Selain itu, penting bagi organisasi untuk menyediakan ruang
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komunikasi, pelatihan, maupun dukungan psikologis guna mencegah dan
menangani dampak workplace ostracism terhadap karyawan.
Kepada peneliti selanjutnya

Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk mengembangkan penelitian
dengan cakupan yang lebih luas, baik dari segi jumlah informan maupun variasi
konteks pekerjaan, sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih
komprehensif mengenai keterasingan psikologis akibat workplace ostracism.
Selain itu, penelitian selanjutnya juga dapat mempertimbangkan penggunaan
pendekatan tema lain, seperti strategi coping, dukungan sosial, atau
kesejahteraan psikologis, agar dapat memperkaya temuan serta menjadi

pembanding terhadap hasil penelitian ini.
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