
RES PUBLICA - VOL. 1  NO. 3, MARCH (2023)  

Available online at: https://intropublicia.org/index.php/rp 

RES PUBLICA: 

 JOURNAL OF SOCIAL POLICY ISSUES 
ISSN (Online) 2964-8769 

Chahyadi| 41 

PENGARUH ORGANIZATIONAL CULTURE TERHADAP JOB STRES YANG 

DIPENGARUHI OLEH WORKPLACE OSTRACISM DAN WORKPLACE INCIVILITY 

DI BANK BJB CABANG BALARAJA 

Firman Chahyadi 1*, Jatmiko 2 
1,2 Universitas Esa Unggul DKI Jakarta 

*Firmanchahyadi01@gmail.com

ARTICLE INFORMATION ABSTRACT 

Received: January 18th, 2023 
Revised: February 17th,2023 
Accepted: March 1th, 2023 
Available online: March 27th, 2023 

Job stress is an adaptive response to situations that are 
considered difficult or threatening to one's health, which is 
one of the impacts of modern life. This study focuses on the 
effect of organizational culture on job stress which is 
influenced by workplace ostracism and workplace incivility at 
bank bjb Balaraja branch. This test uses the Structural 
Equation Model (SEM) method with analysis and survey data 
processing using a questionnaire distributed to 100 
employees of bank bjb Balaraja branch. The researcher 
obtained the result that Organizational culture and Job stress 
did not have a significant effect, only workplace ostracism 
was able to have a significant effect between organizational 
culture and job stress. In the results of this study also obtained 
quite interesting results between workplace incivility and job 
stress which did not have a significant effect. Companies 
should continue to improve the level of work stress of their 
employes, companies must also always be vigilant because 
each employee can respond to work stress with different 
perceptions.  
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INTRODUCTION 

Didalam dunia kerja, karyawan sering sekali mendaptkan sikap tidak sopan dari sesama 

karyawan dalam lingkungan kerja atau bisa juga seorang karyawan mendapatkan perlakuan yang 

tidak baik oleh atasan kerja. Perilaku ketidaksopanan yang dialami oleh karyawan dalam 

lingkungan kerja ini dapat menyebabkan dampak yang negatif pada perusahaan. Ketidaksopanan 

yang sering dialami oleh karyawan dalam lingkungan kerja seperti misalnya rekan kerja 

menggertak, mengintimidasi atau menggunakan agresi terhadap satu sama lain, di kucilkan 

dalam lingkungan kerja dan tidak mendapat perlakuan baik oleh sesama rekan kerja dalam 

lingkungan pekerjaan yang dapat membuat karyawan mengalami stres dalam bekerja atau bisa 

juga di sebut sebagai Job stress (stres kerja). Stres kerja yang timbul dalam diri seorang karyawan 

akan mengakibatkan dampak yang buruk atau negatif terhadap kemajuan perusahaan, di 

karenakan bila seorang karyawan yang sudah mengalami stres dalam bekerja, meraka menjadi 

tidak produktif lagi dalam melakukan pekerjaan mereka dan hal ini dapat berdampak buruk 

terhadap kemajuan perusahaan. 
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Workplace Incivility (ketidaksopanan di tempat kerja) terkait dengan pengalaman Job 

stress (stres kerja) dan intervensi dengan kemampuan untuk mencapai tujuan (Spector & Jex, 

1998). Jadi dalam penelitian sebelumnya Job stress di lihat sebagai bentuk dari stres kerja yang 

dialami oleh karyawan, yang di sebabkan dari dalam lingkungan kerja seperti contohnya di 

tambahkan tuntutan beban kerja. Karyawan merespon stres kerja dengan emosi negatif bereaksi 

marah, frustrasi yang mengakibatkan perilaku (strain), psikologis dan fisik (Penney & Spector, 

2005).  

Selain Workplace Incivility (ketidaksopanan di tempat kerja) yang berhubungan dengan 

Job stress (stres kerja) yang dapat bereaksi marah, secara umum Workplace Ostracism 

(pengucilan di tempat kerja) juga dapat melukai fisik dan kesehatan psikologis, merusak 

kepuasan kerja dan Organizational culture komitmen, yang akan menghambat perilaku 

kewargaan organisasi, dan menurunkan kinerja pelayanan (Ferris et al., 2008), (M. Wu et al., 

2012). Selain dapat menyebabkan karyawan mengalami stres dalam pekerjaan, pegucilan yang 

terjadi di tempat kerja juga dapat membuat seorang karyawan menjadi tidak produktifitas lagi 

dalam melakukan pekerjaan seperti biasanya, oleh karena itu Workplace Ostracism (pengucilan 

di tempat kerja) berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang dapat mengakibatkan Job stress 

(stres kerja). 

Penelitian yang sedang saya lakukan ini merujuk pada jurnal Shah & Saeed Hashmi, 

(2019) yang membahas tentang hubungan antara knowledge hiding, Organizational culture 

terhadap dan Workplace Ostracism di industri software. Penelitian yang sudah di teliti oleh Shah 

& Saeed Hashmi, (2019) menjadi acuan untuk penelitian yang sedang saya teliti. Karena saya 

tertarik untuk meneliti hal tentang SDM (Sumber Daya Manusia) dan penelitian yang telah di 

susun oleh Shah & Saeed Hashmi, (2019) sesuai dengan apa yang ingin saya teliti untuk skripsi 

saya ini. Dan saya juga mengganti variabel knowledge hiding menjadi variabel Job stress, 

dikarenakan kasus knowledge hiding (penyembunyian pengetahuan) masih belum banyak di 

temukan di indonesia saat ini. Oleh karena itu variabel knowledge hiding yang ada di jurnal 

rujukan saya, dirubah menjadi variabel Job stress (stres kerja), dikarenakan kejadian karyawan 

yang mengalami stres dalam bekerja sudah sering terjadi di indonesia di bandingkan dengan 

kejadian knowledge hiding (penyembunyian pengetahuan). Oleh karena itu saya meneliti tentang 

pengaruh Organizational culture terhadap Job stress yang dipengaruhi oleh Workplace Ostracism 

dan Workplace Incivility di bank bjb cabang Balaraja. 

Faktanya, pengucilan di tempat kerja terjadi di lingkungan yang di ciptakan oleh budaya 

organisasi. Budaya organisasi mencakup kebiasaan, sikap dan nilai-nilai organisasi yang 

mendalam (Johnson & Hall, 1988). Hasil penelitian yang di lakukan oleh Simmons, (2008) 

menjelaskan bahwa budaya organisasi yang di memiliki lingkungan kerja dengan moral 

karyawan yang lebih positif, cenderung tidak memiliki tempat kerja dalam ketidaksopanan dan 

ada efek yang signifikan antara budaya organisasi dengan ketidaksopanan di tempat kerja, 

semakin tinggi moral dalam suatu organisasi maka semakin kecil kemungkinan muncul 
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ketidaksopanan di tempat kerja. Jadi hipotesis ketiga adalah Organizational culture (budaya 

organisasi) berhubungan dengan Workplace Incivility (ketidaksopanan di tempat kerja). 

Beberapa penelitian yang sudah di lakukan sebelumnya juga meneliti pengaruh 

ketidaksopanan di tempat kerja dengan stres kerja, untul menilai efek ketidaksopanan yang 

terjadi di tempat kerja pada karyawan oleh karena itu efek dari ketidaksopanan di tempat kerja 

dapat mempengaruhi stres kerja yang dialami oleh karyawan (Shabir et al., 2014; Mahfooz et al., 

2017; Penney & Spector, 2005; Holm, 2014; Roberts et al., 2011). Penelitian ini memilih karyawan 

yang bekerja pada industri perbankan yang ada di bank bjb cabang Balaraja sebagai 

respondennya. Selain itu, terdapat pembaharuan model penelitian dengan menambahkan 

variabel Job stress (stres kerja) yang sesuai dengan rekomendasi dari (Septiari & Ardana, 2016). 

Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini untuk mengeksplorasi tentang 

pengaruh Organizational culture (budaya organisasi) terhadap Job stress (stres kerja) yang 

dipengaruhi oleh Workplace Ostracism (pengucilan di tempat kerja) dan Workplace Incivility 

(ketidaksopanan di tempat kerja) di bank bjb cabang Balaraja. Di harapkan penelitian ini 

mempunyai kontribusi terhadap tataran teori/keilmuan manajemen organisasi dan juga 

memberikan peningkatan service excellent pada sektor industri perbankan. 

METHOD 

Penelitian ini akan di laksanakan pada wilayah Balaraja Kab. Tangerang, dengan populasi 

yang di gunakan yaitu karyawan bank bjb cabang Balaraja. Populasi pada penelitian ini adalah 

karyawan yang bekerja di sebuah perusahaan industri perbankan yang ber tempat di Balaraja 

(bank bjb cabang Balaraja). Pekerja bank bjb yang telah bekerja minimal 1 tahun dan berstatus 

sebagai karyawan tetap maupun sebagai karyawan berstatus kontrak. Hal ini juga ditentukan 

asumsi waktu minimal 1 tahun dinilai cukup untuk melihat aspek-aspek variabel yang di teliti 

dengan purposive sampling. Kemudian penentuan jumlah sampel penelitian adalah sebanyak 5 

sampai 10 kali jumlah pernyataan (Hair et al., 2014). Sehingga penelitian ini menggunakan 

sampel sebanyak (20x5) 100 responden. Untuk mengetahui status validitas dan reabilitas pada 

setiap pernyataan yang akan digunakan dalam kuesioner.  

Penelitian ini menggunakan pendekatan dedukatif kuantitatif, sehingga dilakukan 

pengujian menggunakan metode Structural Equation Model (SEM) dengan pengolahan data 

analisa, menggunakan perangkat lunak SPSS 25 dan SmartPLS 3. Sebelum melakukan uji tersebut 

dilakukan Pengumpulan data terlebih dahulu dengan cara menyebar kuesioner secara online 

melalui google form, sebagai teknik pengumpulan data sebanyak satu kali. Sehingga data yang di 

dapatkan berupa data primer. Kuesioner menggunakan pengukuran skala likert dengan skala 1- 

4 (1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = setuju 4 = sangat setuju).  

Analisis faktor dilakukan untuk uji validitas dan dengan melihat nilai Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) dan Measure of Sampling Adequacy (MSA). Nilai KMO dan MSA > 0,500 yang artinya 

https://intropublicia.org/index.php/rp
https://bit.ly/eissn-ResPub


RES PUBLICA - VOL. 1  NO. 3, MARCH (2023)  

Available online at: https://intropublicia.org/index.php/rp 

RES PUBLICA: 

 JOURNAL OF SOCIAL POLICY ISSUES 
ISSN (Online) 2964-8769 

Chahyadi| 44 

analisis faktornya sudah selesai. Uji reliabilitas dapat dilihat dari koefisien Cronbach’s Alpha ≥ 0,7 

meskipun nilai 0,6 masih dapat di terima, maka reliabilitas dinilai baik (Hair et al., 2014). Dimana, 

uji validitas dilakukan guna melihat apakah pernyataan dalam kuesioner sudah di anggap valid 

dan realiabel. Dan untuk mengetahui tingkat signifikan serta keterkaitan antar setiap variabel, 

menggunakan metode analisis Structural Equation Model (SEM).  

Pengukuran variable Organizational culture menggunakan skala dari (Zamani et al., 2012) 

yang berisi 6 pernyataan. Variable Workplace Ostracism (pengucilan di tempat kerja) 

menggunakan skala dari (Ferris et al., 2008) berisi 5 pernyataan. Variable Workplace Incivility 

menggunakan skala dari Cortina et al., (2001) yang berisi 4 pernyataan.  

Kemudian variable Job stress menggunakan skala dari (Septiari & Ardana, 2016) yang 

berisi 5 pernyataan. Sehingga total pengukuran terdiri atas 20 pernyataan yang terlampir pada 

operasional variable pada lampiran 2 dan lampiran 3. 

RESULT AND DISCUSSION 

Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan analisis factor dengan metode Kaiser-

Meyer-olkin (KMO). Uji validitas dilakukan dengan menyebar quisioner kepada 100 responden. 

Besarnya nilai KMO yang harus dipenuhi masing-masing variabel adalah sebesar >0.50 

(Napitupulu et al. 2017), sedangkan nilai MSA yang harus dipenuhi setiap indikator variabel 

adalah sebesar >0.50 dalam penelitian ini telah memenuhi syarat uji validitas dan selanjutnya 

dapat di analisis lebih lanjut. Uji reabilitas dalam penelitian ini menggunakan nilai Cronbach 

alpha, uji validitas dilakukan kepada 100 responden, nilai Cronbach alpha yang harus dipenuhi 

secara umum adalah sebesar 0.6-0.7 sehingga reabilitas dapat diterima (Ursachi et al .2015). hasil 

uji reliabilitas menggunakan Cronbach alpha menghasilkan nilai >0.6 artinya variabel dalam 

quesioner ini bersifat reliabel.  

VARIABEL INDIKATOR KMO MSA CRONBACH ALPHA 

ORGANIZATIONAL 
CULTURE 

OC1 

OC2 

OC3 

OC4 

OC5 

OC6 

0.869 

0.844 

0.895 

0.865 

0.850 

0.909 

0.864 

0.900 

WORKPLACE 
OSTRACISM 

WO1 

WO2 

WO3 

0.801 

0.834 

0.799 

0.775 

0.860 
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WO4 

WO5 

0.814 

0.785 

WORKPLACE 
INCIVILITY 

WI1 

WI2 

WI3 

WI4 

0.769 

0.701 

0.879 

0.729 

0.839 

0.864 

JOB STRESS 

JS1 

JS2 

JS3 

JS4 

JS5 

0.696 

0.676 

0.760 

0.671 

0.790 

Tabel Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

Validitas konvergen dapat di ukur dengan melihat nilai loading faktor dan nilai AVE. nilai 

loading faktor >0.70 serta >0.50 untuk nilai AVE adalah besaran tetapan yang harus dipenuhi 

untuk mengukur validitas konvergen (Hair et al. 2017). Dari semua indikator variabel yang 

diperoleh dari hasil loading faktor untuk semua indikator dengan nilai <0.40 maka item tersebut 

tidak perlu dihilangkan dan dapat digunakan untuk analisis.  

Uji Reliabilitas Konsistensi Internal 

Uji reliabilitas konsistensi internal dalam SEM-PLS dapat diukur dengan melihat nilai 

Composite reliability. Nilai Composite reliability dapat dikatakan reliabel apabila memiliki nilai 

>0.7 (Hair et al. 2017). Berdasarkan perhitungan yang dijelaskan dalam tabel di peroleh hasil

bahwa seluruh variabel laten (konstruk) memiliki nilai Composite reliability >0,70.

Items Faktor Loading 
Average Variance 

Extraced (AVE) 
Composite Reliability 

Job stress 

JS1 

JS4 

JS5 

0.735 

0.738 

0.861 

0.608 
0.823 

Organizational culture 

OC1 

OC2 

0.918 

0.761 

0.860 

0.669 0.923 
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OC3 

OC4 

OC5 

OC6 

0.763 

0.799 

0.794 

Workplace Incivility 

WI1 

WI2 

WI3 

WI4 

0.920 

0.803 

0.867 

0.779 

0.712 0.908 

Workplace Ostracism 

WO1 

WO2 

WO3 

WO4 

WO5 

0.767 

0.853 

0.774 

0.805 

0.804 

0.642 0.900 

Tabel Pengujian Reliabilitas Konsistensi Internal 

Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 

Tabel Koefisien Determinasi 

Variabel organizational culture mampu menjelaskan variabel job stres sebesar 32,70%, 

sedangkan sisanya sebanyak 67,30% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Variabel organizational culture mampu menjelaskan variabel workplace incivility sebesar 

96.30%, sedangkan sisanya sebanyak % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteleti dalam 

penelitian ini. 

Variabel organizational culture mampu menjelaskan variabel workplace incivility sebesar 

98.70%, sedangkan sisanya sebanyak % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

R Square Adjusted 
Job Stres 0.327 
Workplace Incivility 0.963 
Workplace Ostracism 0.987 
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JOB STRESS 
ORGANIZATIONAL 

CULTURE 
WORKPLACE 
INCIVILITY 

WORKPLACE 
OSTRACISM 

JS1 0.735 0.260 0.244 0.279 

JS4 0.738 0.323 0.283 0.327 

JS5 0.861 0.630 0.615 0.619 

OC1 0.532 0.918 0.920 0.868 

OC2 0.406 0.761 0.803 0.767 

OC3 0.540 0.860 0.867 0.853 

OC4 0.373 0.763 0.779 0.774 

OC5 0.457 0.799 0.720 0.805 

OC6 0.535 0.794 0.710 0.804 

WI1 0.532 0.918 0.920 0.868 

WI2 0.406 0.761 0.803 0.767 

WI3 0.540 0.860 0.867 0.853 

WI4 0.373 0.763 0.779 0.774 

WO1 0.406 0.761 0.803 0.767 

WO2 0.540 0.860 0.867 0.853 

WO3 0.373 0.763 0.779 0.774 

WO4 0.457 0.799 0.720 0.805 

WO5 0.535 0.794 0.710 0.804 
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Gambar 2 path diagram 

Gambar 3 Algorithm 
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Signifikasi Koefisien Jalur (Uji Hipotesis) 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat dilihat melalui hasil signifikan koefesien 

jalur. Nilai signifikasi koefesien jalur dapat diperoleh menggunakan teknik bootstrapping dengan 

Sofware Smart-PLS. Menurut (Hair et al. 2017) jika nilai T statistik lebih besar daripada T tabel 

(1.960) pada tingkat 5%, dengan p value <0.05 maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang 

signifikan. 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis T. 
Statistik 

P 
Values 

Hasil 

Organizational culture Memiliki Pengaruh Negatif 
Terhadap Job Stres 

H1 0.547 0.585 Ditolak 

Organizational culture Memiliki Pengaruh Positif 
Terhadap Workplace Ostracism 

H2 634.789 0.000 Diterima 

Organizational culture Memiliki Pengaruh Positif 
Terhadap Workplace Incivility 

H3 241.669 0.000 Diterima 

Workplace Ostracism Memiliki Pengaruh Positif 
Terhadap Job stress 

H4 192.851 0.000 Diterima 

Workplace Incivillity Memiliki Pengaruh Negatif 
Terhadap Job stress 

H5 0.221 0.825 Ditolak 

Organizational culture Memiliki Pengaruh 
Signifikan Terhadap Job Stres Melalui Workplace 
Ostracim 

H6 170.401 0.000 Diterima 

Organizational culture Diduga Memiliki Pengaruh 
Terhadap Job Stres Melalui Workplace Incivility 

H7 0.221 0.825 Ditolak 

Pengujian H1 pengaruh Organizational culture (X) terhadap Job stress (X1) diperoleh hasil 

T Statistik sebesar 0.547 dengan P Values 0.585. Diperoleh hasil dari pengujian indikator variabel 

organizational culture dengan rata-rata total sebesar 2.87 (kategori sedang), dan diperoleh hasil 

dari pengujian indikator variabel job stres dengan rata-rata total sebesar 2.15 (kategori rendah). 

Maka dapat dikatakan tidak ada pengaruh yang signifikan antara Organizational culture terhadap 

Job stress, jadi pada industri perbankan (bank bjb cabang balaraja) tidak ada pengaruh antara 

Organizational culture dan Job stress dikarenakan budaya organisasi pada industri perbankan 

(bank bjb cabang balaraja) yang saya teliti memiliki budaya organisasi yang cukup jelas bagi para 

karyawan-nya  maka dari itu karyawan bank bjb sangat jarang mengalami stres kerja, hal ini tidak 

sejalan dengan hasil penelitian Olynick, (2016) yang menyatakan bahwa ada hubungan nagatif 

antara budaya organisasi dengan stres kerja. 

https://intropublicia.org/index.php/rp
https://bit.ly/eissn-ResPub


RES PUBLICA - VOL. 1  NO. 3, MARCH (2023)  

Available online at: https://intropublicia.org/index.php/rp 

RES PUBLICA: 

 JOURNAL OF SOCIAL POLICY ISSUES 
ISSN (Online) 2964-8769 

Chahyadi| 50 

Pengujian H2 pengaruh Organizational culture (X) terhadap Workplace Ostracism (X2) 

diperoleh hasil T Statistik sebesar 634.789 dengan P Values 0.000. Diperoleh hasil dari pengujian 

indikator variabel organizational culture dengan rata-rata total sebesar 2.87 (kategori sedang), 

dan diperoleh hasil dari pengujian indikator variabel workplace ostracism dengan rata-rata total 

sebesar 2.88 (kategori sedang). Dari hasil tersebut dapat dikatakan terdapat pengaruh yang 

signifikan antara Organizational culture dan workplace ostracism, yang menjadikan budaya 

organisasi berpengaruh terhadap perilaku pengucilan di tempat kerja pada industri perbankan, 

hal ini cukup sering ditemui dan pengaruhnya sangat besar bagi perusahaan. Hasil ini tidak 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yaitu perilaku pengucilan yang terjadi di lingkungan yang 

di ciptakan oleh budaya organisasi. Budaya organisasi mencakup kebiasaan, sikap dan nilai-nilai 

organisasi yang mendalam (Johnson & Hall, 1988).  

Pengujian H3 pengaruh Organizational culture (X) terhadap Workplace Incivility (X3) 

diperoleh hasil T Statistik sebesar 241.669 dengan P Values 0.000. Diperoleh hasil dari pengujian 

indikator variabel organizational culture dengan rata-rata total sebesar 2.87 (kategori sedang), 

dan diperoleh hasil dari pengujian indikator variabel workplace incivility dengan rata-rata total 

sebesar 2.87 (kategori sedang). Maka dapat dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan antara 

Organizational culture dan Workplace Incivility, dikarenakan faktor didalam budaya organisasi 

masih terdapat kaitannya dengan perilaku ketidaksopaan di industri perbankan, karena salah 

satu salah satu faktor yang dapat menyebabkan perilaku ketidaksopanan karyawan adalah dari 

budaya organisasi tempat kerja tersebut. Hasil ini tidak sejalan  dengan penelitian sebelumnya 

yaitu faktor organisasi yang dapat menyebabkan pengucilan di tempat kerja adalah keragaman 

dan ketidakmiripan budaya organisasi (Jackson et al., 2006), (Kistner et al., 1993).   

Pengujian H4 pengaruh antara Workplace Ostracism dan Job stress dari pengujian tersebut 

diperoleh hasil T Statistik sebesar 192.851 dengan P Values sebesar 0.000. Diperoleh hasil dari 

pengujian indikator variabel workplace ostracism dengan rata-rata total sebesar 2.88 (kategori 

sedang), dan diperoleh hasil dari pengujian indikator variabel job stres dengan rata-rata total 

sebesar 2.15 (kategori rendah). Dari hasil tersebut makan dapat dikatakan terdapat pengaruh 

yang signifikan antara Workplace Ostracism dan Job stress, hal ini dikarenakan apabila seorang 

karyawan yang mengalami tindakan pengucilan di tempat kerja akan menyebabkan karyawan 

tersebut menjadi stres dalam bekerja. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

diteliti oleh Khan et al., (2019) yang menemukan bahwa pengucilan di tempat kerja memiliki 

dampak yang positif terhadap stres kerja. 

Pengujian H5 pengaruh antara Workplace Incivility dan Job stress, dari pengujian tersebut 

diperoleh hasil T Statistik sebesar 0.221 dengan P Values sebesar 0.825, Diperoleh hasil dari 

pengujian indikator variabel workplace incivility dengan rata-rata total sebesar 2.87 (kategori 

sedang), dan diperoleh hasil dari pengujian indikator variabel job stres dengan rata-rata total 

sebesar 2.15 (kategori rendah). Dari hasil tersebut maka dapat dikatakan tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan antara Workplace Incivility dan Job stress, hal ini dikarenakan tingkat 
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ketidaksopanan yang terjadi dilingkungan kerja pada industri perbankan tidak terlalu 

mempengaruhi stres kerja karyawan. Hal ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya 

yang menyatakan, stres dan beban kerja yang tinggi berhubungan positif dengan ketidaksopanan 

dan perilaku kerja tim (LePine et al., 2005). 

Pengujian H6 pengaruh Organizational culture terhadap Job stress melalui workplace 

ostracism, dari pengujian H6 tersebut diperoleh hasil T Statistik sebesar 170.401 dengan P Values 

sebesar 0.000. Diperoleh hasil indikator organizational culture dengan rata-rata sebesar 2.87 

(kategori sedang), hasil  dari pengujian indikator job stres dengan rata-rata 2.15 (kategori 

rendah), dan hasil dari pengujian indikator workplace ostracism diperoleh hasil rata-rata sebesar 

2.88 (kategori sedang). Dasil yang telah diperoleh tersebut dapat dikatakan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan antara Organizational culture terhadap Job stress melalui workplace 

ostracism, dari hasil tersebut dapat dikatakan budaya organisasi perusahaan dapat 

menyebabkan stres kerja melalui perilaku pengucilan yang terjadi di tempat kerja. Hal ini sejalan 

dengan hasil penelitian sebelumnya yang menemukan bahwa ada dampak positif dari pengucilan 

di tempat kerja terhadap stres kerja, tetapi dalam penelitian itu menemukan bahwa pengucilan 

di tempat kerja ada dampak negatif yang berdampak pada budaya organisasi karena stres, 

ketegangan kerja, kelelahan emosional dan suasana hati yang tertekan (Y. C. Wu, 2011). 

Pengujian H7 pengaruh Organizational culture terhadap Job stress melalui Workplace 

Incivility, dari pengujian H7 tersebut diperoleh hasil T Statistik sebesar 0.221 dengan P Values 

sebesar 0.825. Diperoleh hasil indikator organizational culture dengan rata-rata sebesar 2.87 

(kategori sedang), hasil dari pengujian indikator job stres dengan rata-rata 2.15 (kategori 

rendah), dan hasil dari pengujian indikator workplace incivility diperoleh hasil rata-rata sebesar 

2.87 (kategori sedang). Dari hasil tersebut dapat dikatatakan bahwa tidak terdapat pengaruh 

antara Organizational culture terhadap Job stress melalui Workplace Incivility, dikarenakan 

karyawan yang mengalami perilaku ketidaksopanan di tempat kerja tidak terlalu berpengaruh 

terhadao tingkat stres dalam pekerjaan. Hal ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya 

yang menjelaskan bahwa Workplace Incivility (ketidaksopanan di tempat kerja) memediasi 

hubungan antara Organizational culture (budaya organisasi) dan Job stress (stres kerja), dimana 

stres kerja dapat memicu konflik interpersonal yang terjadi pada organisasi (Penney & Spector, 

2005). 

Dalam penelitian ini diperoleh hasil yang pertama bahwa Organizational culture (budaya 

organisasi) dan Job stress (stres kerja) tidak memiliki pengaruh yang signifikan, artinya ketika 

budaya organisasi baik, maka tingkat stres kerja akan rendah. Dalam budaya organisasi 

menjelaskan, bahwa karyawan saling tolong menolong walaupun berbeda-beda bagian, hal 

tersebut tidak ada pengaruh yang signifikan terhadap tingkat stres kerja karyawan yang 

menjelaskan bahwa, saya merasa tidak ada wewenang yang cukup untuk melaksanakan tanggung 

jawab dalam bekerja. Hal ini dikarenakan, budaya organisasi yang baik akan selalu memberikan 

sikap saling tolong menolong sesama karyawan yang dapat menurunkan tingkat stres kerja. Hasil 
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ini sejalan dengan hasil penelitian Olynick, (2016) yang menyatakan bahwa ada hubungan nagatif 

antara budaya organisasi dengan stres kerja. 

Dalam hasil penelitian yang kedua diperoleh hasil antara pengaruh Organizational culture 

(budaya organisasi) dan Workplace Ostracism (pengucilan ditempat kerja) memiliki pengaruh 

yang signifikan. Dengan kata lain, semakin baik budaya organisasi perusahaan, maka akan 

menurunnya tingkat pengucilan yang terjadi di lingkungan kerja. Dalam budaya organisasi 

menjelaskan, bahwa semua pekerja saling tolong menolong walupun berbeda-beda bagian, hal 

ini dapat menurunkan perilaku pengucilan yang menjelaskan, rekan kerja selalu menghindari 

berbicara kepada karyawan lain ditempat kerja. Jadi, ketika karyawan saling tolong menolong 

akan menurunkan tingkat pengucilan antara rekan kerja yang menghindari berbicara kepada 

karyawan lain. Ketika suatu budaya organisasi didalam perusahaan baik, maka akan menurunnya 

tingkat pengucilan yang terjadi di lingkungan pekerjaan. Hasil ini tidak sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yaitu perilaku pengucilan yang terjadi di lingkungan yang di ciptakan oleh budaya 

organisasi. Budaya organisasi mencakup kebiasaan, sikap dan nilai-nilai organisasi yang 

mendalam (Johnson & Hall, 1988). 

Dalam hasil penelitian yang ketiga diperoleh hasil antara organizational culture (budaya 

organisasi) dan workplace incivility (ketidaksopanan ditempat kerja) memiliki pengaruh yang 

signifikan. Artinya, semakin baik tingkat budaya organisasi perusahaan, maka akan menurunnya 

perilaku ketidaksopanan sesama karyawan. Dalam budaya organisasi menjelaskan bahwa, semua 

pekerja saling tolong menolong walaupun berbeda-beda bagian, hal tersebut dapat menurunkan 

perilaku ketidaksopanan yang menjelaskan bahwa, atasan atau rekan kerja merendahkan harga 

diri karyawan. Jadi, ketika karyawan dalam suatu perusahaan saling tolong menolong akan 

menurunkan tingkat ketidaksopanan antara rekan kerja yang merendahkan harga diri karyawan 

lain. Budaya organisasi yang baik akan menimbulkan sikap saling tolong menolong terhadap 

sesama karyawan, hal ini dapat menurunkan perilaku ketidaksopanan sesama karyawan. Hasil 

ini tidak sejalan  dengan penelitian sebelumnya yaitu faktor organisasi yang dapat menyebabkan 

pengucilan di tempat kerja adalah keragaman dan ketidakmiripan budaya organisasi (Jackson et 

al., 2006), (Kistner et al., 1993).   

Dari hasil penelitian yang keempat diperoleh hasil antara workplace ostracism 

(pengucilan ditempat kerja) dan job stres (stres kerja) memiliki pengaruh yang signifikan. Jadi, 

semakin tinggi tingkat pengucilan yang terjadi di lingkungan pekerjaan, maka tingkat stres kerja 

akan tinggi. Pengucilan menjelaskan bahwa, rekan kerja tidak mempedulikan keberadaan 

karyawan lain pada lingkungan kerja, hal tersebut dapat meningkatkan tingkat stres kerja yang 

menjelaskan bahwa, karyawan merasa mampu beradaptasi dengan baik terhadap berbagai 

bentuk perubahan yang terjadi didalam perusahaan, tetapi tidak ada yang mempedulikannya. 

Jadi, ketika karyawan yang tidak mempedulikan keberadaan karyawan lain dalam lingkungan 

kerja, maka akan meningkatkan tingkat stres kerja. Ketika tingkat perilaku pengucilan tinggi 

didalam suatu perusahaan, akan berakibat timbulnya tingkat stres kerja terhadap karyawan yang 
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mengalami perilaku pengucilan. Karyawan yang mengalami stres dalam bekerja akan 

menimbulkan turunnya performa mereka, yang akan berdampak buruk bagi perusahaan. Hasil 

ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Khan et al., (2019) yang 

menemukan bahwa pengucilan di tempat kerja memiliki dampak yang positif terhadap stres 

kerja. 

Dari hasil penelitian yang kelima diperoleh hasil antara workplace incivility 

(ketidaksopanan ditempat kerja) dan job stres (stres kerja) tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan. Artinya, ketika tingkat perilaku ketidaksopanan tinggi pada suatu perusahaan, maka 

tingkat stres kerja akan tinggi. Perilaku ketidaksopanan menjelaskan, rekan kerja tidak 

mempedulikan pernyataan atau pendapat yang diberikan, hal tersebut tidak ada pengaruh yang 

signifikan dengan tingkat stres kerja yang menjelaskan bahwa, karyawan mampu beradaptasi 

dengan baik terhadap berbagai bentuk perubahaan yang terjadi didalam perusahaan, tetapi tidak 

ada yang mempedulikannya. Stres kerja yang menjelaskan bahwa, karyawan mampu beradaptasi 

dengan baik terhadap berbagai bentuk perubahan yang terjadi didalam perusahaan, tetapi tidak 

ada yang mempedulikannya, hal tersebut tidak ada pengaruh yang signifikan dengan perilaku 

ketidaksopanan yang menjelaskan rekan kerja tidak mempedulikan pernyataan dan pendapat 

yang diberikan. Hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Khan 

et al., (2019) yang menemukan bahwa pengucilan di tempat kerja memiliki dampak yang positif 

terhadap stres kerja.  

Hasil penelitian yang keenam diperoleh hasil antara organizational culture (budaya 

organisasi) terhadap job stres (stres kerja) melalui workplace ostracism (pengucilan ditempat 

kerja) memiliki pengaruh yang signifikan. Artinya, semakin baik budaya organisasi, maka 

perilaku pengucilan ditempat kerja akan rendah dan stres kerja akan menurun. Dalam budaya 

organisasi menjelaskan, karyawan saling tolong menolong walaupun berbeda-beda bagian dan 

akan menurunkan tingkat perilaku pengucilan yang menjelaskan, rekan kerja menghindari 

berbicara kepada karyawan lain. Menurunnya tingkat stres kerja karyawan dikarenakan, ketika 

karyawan saling tolong menolong akan menurunkan tingkat pengucilan antara karyawan yang 

menghindari berbicara kepada karyawan lain, hal tersebut dapat menurunkan tingkat stres kerja 

karyawan. Jadi, perusahaan yang mempunyai budaya organisasi yang baik akan menurunkan 

tingkat pengucilan dan stres kerja. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

menemukan bahwa ada dampak positif dari pengucilan di tempat kerja terhadap stres kerja, 

tetapi dalam penelitian itu menemukan bahwa pengucilan di tempat kerja ada dampak negatif 

yang berdampak pada budaya organisasi karena stres, ketegangan kerja, kelelahan emosional 

dan suasana hati yang tertekan (Y. C. Wu, 2011).     

Hasil dari penelitian ketujuh diperoleh hasil antara organizational culture (budaya 

organisasi) terhadap job stres (stres kerja) melalui workplace incivility (ketidaksopanan ditempat 

kerja) tidak memiliki pengaruh yang signifikan. Artinya, semakin baik budaya organisasi maka 
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akan menurunnya perilaku ketidaksopanan dan stres kerja. Ada dan tidak adanya 

ketidaksopanan yang menjelaskan, rekan kerja yang merendahkan harga diri karyawan lain, 

budaya organisasi akan tetap baik, hal tersebut akan tetap menurunkan stres kerja karyawan. 

Karena, perilaku sopan atau tidak sopan yang terjadi dilingkungan kerja, setiap karyawan 

mempunya pengertian yang berbeda-beda terhadap kejadian yang mereka alami. Hal ini tidak 

sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang menjelaskan bahwa Workplace Incivility 

(ketidaksopanan di tempat kerja) memediasi hubungan antara Organizational culture (budaya 

organisasi) dan Job stress (stres kerja), dimana stres kerja dapat memicu konflik interpersonal 

yang terjadi pada organisasi (Penney & Spector, 2005). 

CONCLUSION 

Penelitian ini meneliti tentang pengaruh organizational culture terhadap job stres yang 

dipengaruhi oleh workplace ostracism dan workplace incivility pada industri perbankan dengan 

objek penelitian adalah karyawan bank bjb cabang Balaraja. Berdasarkan hasil penelitian ini yang 

telah dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan dalam penelitian ini diperoleh hasil dari 

pengujian hipotesis, peneliti memperoleh hasil bahwa 4 (H2, H3, H4, H6) dari 7 hipotesis yang 

diajukan dapat diterima. Sedangkan 3 hipotesis lainnya (H1, H5, H7) tidak dapat diterima.  

Perusahaan yang mempunyai budaya organisasi yang baik akan menurunkan resiko 

perilaku pengucilan, ketidaksopanan dan stres kerja yang terjadi dilingkungan kerja. Karena, 

ketika budaya organisasi dan lingkungan kerja baik maka akan menurunkan perilaku pengucilan 

oleh sesama karyawan. Budaya organisasi yang baik juga akan menurunkan perilaku 

ketidaksopanan dilingkungan kerja dan tingkat stres kerja karyawan, karena ketika budaya 

organisasi memberikan inovasi dan motivasi terhadap karyawannya hal tersebut akan 

mengurangi tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan. 

Dalam melakukan penelitian ini ditemukan adanya beberapa keterbatasan penelitian 

yaitu: 1) Pada penelitian ini responden yang diteliti adalah karyawan industri perbankan yang 

terbatas untuk responden yang berdomisili di Balaraja, Tangerang dan temuan dalam penelitian 

ini tidak dapat mempresentasikan keseluruhan karyawan industri perbankan. 2) Penelitian ini 

bersifat cross sectional sehingga hasil penelitian ini hanya menggambarkan situasi saat penelitian 

dilakukan pada kurun waktu yang telah ditetapkan. 3) Dalam penelitian ini terbatas hanya 

menggunakan 1 variabel independen Organizational culture serta dua variabel intervening yaitu 

pengucilan di tempat kerja, ketidaksopanan di tempat kerja memprediksi Job stress. Disarankan 

untuk penelitian selanjutnya untuk mengembangkan tentang bagaimana Job stress berekembang 

karena beberapa perilaku menyimpang melalui variabel-variabel lain. 

Terdapat beberapa implikasi manajerial dalam penelitian ini yang penting untuk 

mengatasi Job stress. Dan hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 
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dan masukan bagi bank bjb cabang Balaraja yang berkaitan dengan stres kerja karyawan, 

sehingga perusahaan dapat menemukan cara yang tepat sebagai upaya mengatasi stres kerja 

yang paling efektif untuk karyawannya. Bank bjb cabang Balaraja sebaiknya tetap memperbaiki 

tingkat stres kerja karyawannya. Perusahaan harus selalu waspada karena setiap karyawan 

dapat menanggapi stres kerja dengan persepsi yang berbeda-beda. Sebagian karyawan 

menanggapi stres sebagai suatu motivasi atau tantangan yang akan membuatnya menjadi lebih 

baik, artinya karyawan tersebut melihat stres sebagai eustress yaitu stres yang bersifat sehat, 

positif dan bersifat membangun. Sementara itu ada juga karyawan yang menanggapi stres 

sebagai sesuatu yang menjatuhkan dan menganggu yang akan menjadi penghalang bagi dirinya, 

artinya karyawan tersebut melihat stres sebagai distress yaitu persepsi terhadap stres yang 

bersifat tidak sehat, negatif, dan destruktif (bersifat merusak).  

Bank bjb cabang Balaraja sebaiknya menyediakan ahli khusus untuk menangani faktor 

penyebab stres yang datang dari lingkungan dalam perusahaan. Perusahaan perlu mengatur 

tentang sistem pemberitahuan informasi melalui satu jalur yang jelas agar tidak membingungkan 

karyawan. Perusahaan perlu mengadakan program edukasi yang berfungsi sebagai penambah 

ilmu pengetahuan mengenai perkembangan teknologi, peningkatan program edukasi harus 

disesuaikan dengan karakteristik dan kebutuhan karyawan bank bjb cabang Balaraja. 

Perusahaan juga sebaiknya tidak memberikan tanggung jawab atau harapan yang lebih pada 

karyawan dengan jabatan/posisi tertentu, tanggung jawab sebaiknya diberikan dengan porsi 

atau ketentuan yang sudah ada dan telah disepakati oleh kedua belah pihak di awal mula bekerja. 

Perusahaan diharapkan dapat mengoptimalkan upaya penanggulangan stres kerja karyawan. 
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