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ABSTRACT 
 

This research aims to analyze the influence of  Leader member exchange to job 
satisfaction and turnover intentions with organizational job embeddedness as variable 
intervening in Rumah Sakit Umum PKU Muhammadiyah Bantul. The subject in this 
research was permanent nurses at Rumah Sakit Umum PKU Muhammadiyah Bantul. In 
this research, sample of 119 respondents were selected using purposive sampling. Analysis 
tool used in this research is SEM (Structural Equation Modeling) 

Based on the analysis that have been made the results are the leader member exchange 
significant to organizational job embeddedness, organizational job embeddedness significant 
to job satisfaction and not significant to turnover intentions. 

Keywords: Leader Member Exchange, Organizational Job Embeddedness, Job 
Satisfaction and Turnover Intentions 

 
PENDAHULUAN 

Latar Belakang Penelitian 
Sumber daya manusia merupakan faktor utama yang sangat penting dalam 

sebuah organisasi baik organisasi dalam skala besar maupun kecil. Sumber daya 
manusia diharapkan agar dapat memberikan hasil kinerja yang sesuai dengan 
tujuan dan sasaran organisasi dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. 

Seiring pertumbuhan ekonomi yang semakin pesat akan membuat persaingan 
pada usaha dalam berbagai bidang menjadi lebih kompetitif. Perusahaan dibidang 
jasa misalnya, akan berlomba-lomba memberikan pelayanan dan fasilitas yang 
terbaik bagi konsumennya. Hal tersebut akan berhasil secara maksimal apabila 
perusahaan mampu merekrut dan mempertahankan SDM yang unggul. 

Pendekatan kepemimpinan saat ini menjadi salah satu faktor penting dalam 
mendukung keberhasilan suatu perusahaan. Menurut Gibson (2003) dalam (Usman 
2006) Kepemimpinan merupakan salah satu topik terpenting dalam mempelajari 
dan mempraktekkan manajemen karena di dalam manajemen terdapat empat fungsi 
manajemen yaitu, perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian, 
sehingga seorang pemimpin harus mampu mengarahakan dengan baik. Pendekatan 
kepemimpinan telah banyak berkembang misalnya, kepemimpinan kharismatik, 
transformasional, transaksional dll. Namun, akhir-akhir ini belum banyak penelitian 
mengenai leader member exchange (LMX) sehingga penliti tertarik untuk meneliti. 
Karena pendekatan kepemimpinan leader member exchange (LMX) adalah suatu 
hubungan antara atasan dan bawahan dimana atasan membangun hubungan yang 
berbeda kepada bawahannya.  
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Rumah sakit merupakan badan usaha yang bergerak pada bidang jasa. Sebagai 
perusahaan dalam bidang jasa maka rumah sakit harus mampu memberikan 
pelayanan terbaik terhadap konsumen. Pelayanan tersebut menjadi tonggak dalam 
sebuah usaha dibidang jasa. Pelayanan yang baik terlahir dari SDM yang 
mempunyai kinerja yang maksimal. Terutama SDM pada bagian keperawatan 
dimana seorang perawat sering malakukan interaksi secara langsung dengan pasien. 
Jika perawat mampu memberikan pelayanan yang memuaskan pada pasien maka 
hal ini menjadikan cerminan keunggulan yang dimiliki rumah sakit.  

Kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakan faktor yang sangat 
penting. Hal ini juga terjadi pada gaya pendekatan kepemimpinan pada Rumah 
Sakit Umum PKU Muhammadiyah Bantul. Rumah Sakit Umum PKU 
Muhammadiyah Bantul pernah melakukan pergantian pejabat struktural. Fenomena 
pergantian pejabat struktural tersebut sangat berpengaruh  pada kualitas hubungan 
antar atasan yang baru dengan bawahan yang telah nyaman dengan atasan 
terdahulu. Pejabat struktural merupakan atasan yang mengekepalai setiap bidang 
yang ada di Rumah Sakit Umum PKU Muhammadiyah Bantul. Dalam penelitian 
dipilih pejabat struktural yang mengepalai bidang keperawatan yaitu seorang 
manajer keperawatan. Manajer keperawatan yang mampu membangun hubungan 
kedekatan hubungan secara interpersonal dengan 4 dimensi dalam pendekatan gaya 
kepemimpinan LMX (affective ,loyalty ,contribution, professionals respect) kepada 
seorang perawat maka akan terjalin hubungan interpersonal yang erat antara atasan 
dan bawahan. Hubungan ini akan berjalan dengan baik dan saling menguntungkan. 
Apabila seorang perawat tersebut juga mempunyai  timbal balik (pertukaran) yang 
tinggi, atas apa yang telah diberikan atasan sehingga akan mendapat perhatian lebih 
oleh atasan yang berdampak pada terjalinnya hubungan interpersonal yang erat 
antara atasan dan bawahan sehingga akan berpengaruh pada meningkatnya job 
embeddedness karyawan, meningkatnya kepuasan kerja dan turunnya keinginan 
berpindah kerja (turnover intentions) pada perawat Rumah Sakit PKU 
Muhammadiyah Bantul.  

Penelitian ini replikasi dari artikel yang berjudul The Mediating Role Of 
Organizational Job Embeddedness In The LMX -Outcomes Relationship (job satisfaction, 
turnover intentions and actual turnover) oleh Harris et.al. pada tahun 2011. Namun 
peneliti tidak mengambil variabel actual turnover karena data yang diperoleh dari 
variabel tersebut membutuhkan waktu satu tahun setelah karyawan mempunyai 
keinginan untuk berpindah kerja (turnover intentions). 

Rumusan Masalah Penelitian 

1. Apakah ada pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap 
organizational job embeddedness? 

2. Apakah ada pengaruh organizational job embeddedness terhadap kepuasan 
kerja? 

3. Apakah ada pengaruh organizational job embeddedness terhadap keinginan 
berpindah kerja? 

4. Apakah ada pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap kepuasan 
kerja dengan organizational job embeddedness sebagai variabel intervening? 
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5. Apakah ada pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap keinginan 
berpindah kerja  dengan organizational job embeddedness sebagai variabel 
intervening? 

Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh LMX terhadap organizational job embeddedness. 
2. Menganalisis pengaruh  organizational job embeddedness  terhadap kepuasan 

kerja. 
3. Menganalisis pengaruh  organizational job embeddedness  terhadap 

keinginan berpindah kerja. 
4. Menganalisis pengaruh organizational job embeddedness sebagai variabel 

intervening terhadap hubungan antara LMX dengan kepuasan kerja. 
5. Menganalisis pengaruh organizational job embeddedness sebagai variabel 

intervening terhadap hubungan antara LMX dengan keinginan berpindah 
kerja. 

Manfaat Penilitian 

1. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan : 
a) Memberikan dukungan empiris terkait dengan leader-member exchange 

(LMX), organizational  job embeddedness ,kepuasan kerja dan keinginan 
berpindah kerja. 

b) Menjadikan acuan dan referensi dalam penelitian sejenis dimasa 
mendatang. 

2. Bagi bidang praktik : 
a) Menjadi tambahan referensi bagi para praktisi bisnis terkait dengan 

leader-member exchange (LMX), organizational job embeddedness, kepuasan 
kerja dan keinginan berpindah kerja. 

b) Menjadi masukan maupun kontribusi bagi Rumah Sakit Umum PKU 
Muhammadiyah Bantul dalam mengambil kebijakan manajemen untuk 
pengembangan dalam mengelola sumber daya manusia. 

3. Bagi Peneliti : 
a) Sebagai media untuk updating pengetahuan, khususnya tentang leader-

member exchange (LMX), organizational job embeddedness , kepuasan kerja 
dan keinginan berpindah kerja. 

b) Menambah khasanah ilmu pengetahuan pada umumnya, dalam bidang 
ilmu manajemen pada khususnya.  
 

TINJAUAN PUSTAKA 
 

a. Definisi Leader-Member Exchange (LMX) 

Menurut (Liden & Maslyn 1998) dalam (Widiyati, 2012) Leader member 
exchange (LMX) atau pertukaran pemimpin anggota adalah hubungan yang 
dilakukan oleh pemimpin dengan cara yang berbeda kepada semua anggotanya, 
pemimpin melakukan hubungan yang berbeda yakni sebuah pertukaran dengan 
masing-masing anggota. 
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 Leader Member Exchange (LMX) menegaskan pemimpin tidak 
memperlakukan semua pengikutnya sebagai sekelompok orang sederajat secara 
seragam. Pemimpin membentuk koneksi-koneksi spesifik dan unik dengan tiap 
bawahnnya dan membentuk beberapa hubungan dua arah. Dalam hubungan 
pertukaran kelompok dalam (in group exchange) pemimpin dan pengikut 
mengembangakan suatu kemitraan yang dicirikan dengan saling mempengaruhi, 
saling percaya, saling menghormati dan saling menyukai serta suatu perasaan akan 
nasib yang sama. Dalam jenis pertukaran yang kedua disebut sebagai pertukaran 
kelompok luar (out group exchange) pemimpin dicirikan sebagai pengawas yang 
gagal untuk menciptakan suatu perasaan saling percaya, saling menghormati dan 
nasib yang sama (Kreitner dan Knicki 2005). 

 
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Leader Member Exchange (LMX) 

Terdapat 4 indikator menurut Liden dan Maslyn’s 1998 dalam Valencia dkk ,2014  : 
 

1) Saling mengasihi (Affective) 
  Saling mempengaruhi satu sama lain antara atasan dan bawahan 
berdasarkan pada daya tarik interpersonal, tidak hanya dari nilai professional 
pekerja. 

2) Kesetiaan (Loyalty) 
Mengacu pada ekspresi dari dukungan yang umum diberikan untuk 

tercapainya tujuan dan sesuai dengan karakter personal dari anggota lain 
pada hubungan LMX. 

3) Kontribusi  terhadap aktivitas kerja (Contribution) 
Persepsi jumlah, arah, dan kualitas aktivitas yang berorientasi pada 

tugas di tingkat tertentu antara setiap anggota untuk mencapai tujuan 
bersama dan menguntungkan (eksplisit atau implicit). 

4) Penghargaan Profesional (Professional Respect) 
 Persepsi sejauh mana setiap hubungan timbal balik telah memiliki dan 

membangun reputasi di dalam atau luar organisasi, sehingga menjadi 
unggul di bidang kerjanya. 

 
c. Dampak Leader Member Exchange (LMX)  

Penelitian mengenai leader member exchange menghasilkan penemuan bahwa 
leader member exchange mampu membawa hasil yang positif baik bagi organisasi 
maupun individu yang terdapat didalamnya (Harris, 2004). Sementara itu hasil dari 
leader member exchange terhadap komitmen organisasi, organizational citinzenshhip 
behavior, penilaian kinerja yang objektif dan menurunya intense untuk keluar dari 
perusahaan (Gretsner & Day; Schrieshiem et al, dalam Harris, 2004). 

 LMX dikatakan terbukti memiliki hubungan dengan kepuasan kerja, kinerja 
objektif maupun subjektif, kepuasan pada supervisi, inovasi, kemajuan karir, 
pemberdayaan karyawan dan persepsi keadilan prosedural dan distributive 
(Gerstner dan Day,1997 dalam Goh dan Wasko, 2013). 
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d. Definisi Organizational Job Embeddedness 
      Job Embeddedness merupakan susunan yang luas dari pengaruh pada retensi 
karyawan. Aspek penting dari job embeddedness adalah  a) sejauh mana pekerjaan 
dan komunitas serupa dengan atau sesuai dengan aspek-aspek lain dalam ruang 
hidup seseorang , (b) sejauh mana orang ini memiliki link ke orang lain atau kegiatan 
dan , (c) apakah orang tersebut akan mengorbankan jika ia meninggalkan pekerjaan. 
Aspek-aspek tersebut  penting baik di organisasi dan komunitas pekerjaan (Mitchell 
et al.,2001). 

Menurut Harris et.al (2011) Job embeddedness menggambarkan sumber (link , fit 
, sacrifice) yang mengikat seorang karyawan dalam pekerjaan tertentu dalam 
perusahaan tertentu. Artinya, seorang karyawan terakumulasi pekerjaan dan 
organisasi ketingkat bahwa karyawan merasa lekat dengan organisasi dan 
anggotanya ,merasa  pas dengan pekerjaan dan budaya perusahaan dan merasa 
perlu psikologis yang kuat untuk melindungi dan tidak mengorbankan sumber 
dikumpulkan untuk organisasi. 

e. Faktor-faktor yang mempengaruhi Job Embeddeness 
1)   Links  

        Links ditandai sebagai hubungan formal atau informal antara orang, dan 
lembaga atau orang lain (Mitchell et al., 2001). Embeddedness memberikan standar 
konektifitas karyawan dan keluarganya dalam kehidupan sosial, psikologis, dan 
kekuatan finansial yang didalamnya terdapat rekan kerja atau non rekan kerja, 
komunitas dan juga lingkungan tempat tinggal. 

2) Fit 
Kesesuain didefinisikan sebagai kompatibilitas dirasakan karyawan atau 

kenyamanan dengan organisasi dan dengan lingkungannya (Mitchell et al., 2001). 
Kesesuaian tersebut dapat terbentuk dari suasana organisasi, fasilitas maupun 
budaya organisasi secara umum (Mitchell et al., 2001). 

 
3) Sacrifice       

 Sacrifice sebagai persepsi manfaat psikologis maupun material yang diperoleh 
dengan menjadi bagian dari organisasi dan komunitas yang sulit untuk dikorbankan 
oleh individu karyawan (Mitchell et al., 2001). 

f. Dampak Organizational Job Embeddedness 
1) Links 

Menurut Nostra (2011) dalam Garnita dan Suana,(2014), Job Embeddedness 
merupakan jaringan yang mendorong individu untuk tetap berada dalam 
organisasi, dimana jaringan tersebut terbagi menjadi organisasi itu sendiri dan 
komunitas didalamnya. Ketika karyawan telah mempunyai hubungan yang baik 
antar rekan kerja maupun kepada atasannya dan selebihnya pada pekerjaannya 
maka karyawan tersebut tetap akan stay pada pekerjaannya. Karena ketika 
karyawan memutuskan untuk berpindah kerja maka karyawan tersebut akan 
memulai dari awal untuk membangun hubungan yang baik pada komunitas dan 
pekerjannya. 
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2) Fit 
Jika karyawan telah cocok dengan pekerjaan dan komunitasnya maka akan 

mempengaruhi produktivitas kerja dan cenderung tidak berkeinginan untuk 
berpindah kerja. 

3) Sacrifice 
Ketika karyawan memutuskan untuk meninggalkan pekerjaannya maka 

karyawan tersebut akan menerima kerugian. Karyawan akan kehilangan rekan 
kerja, pekerjaan yang telah cocok, jaminan karir dan penawaran lainnya yang 
mungkin tidak akan ia temukan pada pekerjaan barunya. Selain itu, Mitchell et al. 
(2001) mengungkapakan hal penting lainnya yang akan dikorbankan individu yang 
meninggalkan pekerjaanya, yaitu kesempatan dalam stabilitas kerja (job stability) dan 
peningkatan kerja (job advancement).  

g. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah tingkatan kenikmatan yang diterima orang dalam 

melakukan pekerjaan mereka (Griffin dan Ebert, 2006) . 
 Kepuasan kerja merujuk kepada sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 
menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu. Seseorang yang tidak puas dengan 
pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu 
(Robbins,2005).  

Kepuasan kerja merupakan respon afektif atau emosional dari sebuah 
pekerjaan (Krietner & Kinicki 2005).   

 
h. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

Berikut ini adalah dimensi kepuasan kerja menurut Luthans 2005 dalam Valencia 
dkk ,2014  : 

1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri  
Pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan. Umpan balik dari 

pekerjaan itu sendiri dan otonomi merupakan dua faktor motivasi utama yang 
berhubungan dengan pekerjaan. 
2) Kepuasan terhadap imbalan/gaji  

Mengacu pada karyawan melihat imbalan sebagai refleksi dari bagaimana 
perusahaan memandang kontribusi karyawan terhadap perusahaan. 

3) Promosi pekerjaan.  
Kesempatan promosi memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja. 

Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan 
memiliki berbagai penghargaan. 

4) Kepuasan terhadap supervisor 
Mengacu pada pengawasan atau supervise yang merupakan sumber penting 

dari kepuasan kerja. 
5) Kepuasan terhadap rekan kerja  

Mengacu pada rekan yang kooperatif yang merupakan sumber kepuasan 
kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu. Kelompok kerja 
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yang kuat akan bertindak sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat dan 
bantuan pada anggota individu. 

 
i. Dampak kepuasan kerja 

Seseorang yang merasa puas dengan pekerjaannya akan merasa senang 
terhadap pekerjaan dan mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja. Kepuasan 
kerja telah diteliti secara luas sebagai prediktor absensi karyawan dan hubungan 
negatif dengan turnover (Baker, 2004). Ketidakpuasan karyawan dalam bekerja dapat 
diungkapkan dalam sejumlah cara, misalnya melakukan sikap lain yang bukan 
melakukan pengunduran diri, yaitu mengeluh, menjadi tidak patuh, mencuri 
properti organisasi, atau menghindari sebagian tanggungjawab kerja mereka 
(Robbins, 2007). 

Luthans (2006) mengemukakan bahwa kepuasan kerja berdampak pada ; 
1) Produktivitas 

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi berdampak pada 
meningkatnya produktivitas kinerjanya walaupun hasilnya tidak langsung 

2) Keinginan untuk berpindah kerja 
Karyawan dengan tingkat kepuasan yang rendah maka cenderung 
mempunyai keinginan untuk berpindah kerja. Walaupun demikian, tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi tidak menjamin karyawan yang bekerja pada 
organisasi tersebut tidak mempunyai keinginan untuk berpindah kerja. 

3) Tingkat kemangkiran 
Ketika karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi maka tingkat 
kemangkiran atau absensi rendah. Sebaliknya jika karyawan dengan 
kepuasan rendah maka tingkat kemangkiran atau absensi tinggi. 
 

j. Definisi Keinginan Berpindah Kerja 
 Menurut Andini 2006 dalam Valencia dkk, 2014 , turnover intention adalah 

keinginan seseorang untuk keluar organisasi, yaitu evaluasi mengenai posisi 
seseorang saat ini berkenaan dengan ketidakpuasan yang dapat memicu keinginan 
seseorang untuk keluar dan mencari perkerjaan lain.  

Handoko (2009) Perputaran (turnover) merupakan tantangan khusus bagi 
pengembangan sumber daya manusia. Karena kejadian-kejadian tersebut tidak 
dapat diperkirakan, kegiatan-kegiatan pengembangan harus mempersiapkan setiap 
saat pengganti karyawan yang keluar. 

 
k. Faktor-faktor yang mempengaruhi keinginan berpindah kerja 

Intensi keluar merupakan keinginan karyawan untuk keluar dari 
keanggotaan suatu organisasi secara sukarela (Jaros, 1997). Intensi keluar yang 
dibahas dalam penelitian ini dalam konteks model sukarela (voluntary turnover), 
Variabel keinginan berpindah kerja diukur dengan tiga indikator (Mobley et al., 
1979), antara lain:  

1) Keinginan meninggalkan organisasi                                                               
Kecenderungan karyawan untuk berpikir meninggalkan organisasi     

http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/07/manajemen-sumber-daya-manusia-fungsi.html
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2) Keinginan berhenti dari pekerjaan.                 
Keinginan karyawan untuk segera meninggalkan organisasi dalam waktu  
dekat  

3) Keinginan mencari pekerjaan lain.                
Kemungkinan karyawan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain.  

l. Dampak keinginan berpindah kerja 
Handoko (2002) turnover intention  ditandai dengan berbagai hubungan yang 
menyangkut perilaku karyawan antara lain ; 

1) Absensi yang meningkat 
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, yang biasanya 
ditandai dengan absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggungjawab 
karyawan dalam fase ini sangat kurang dibandingan dengan sebelumnya. 

2) Mulai malas bekerja 
Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja akan lebih malas 
bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lainnya yang 
dipandang lebih mampu memnuhi semua keinginan karyawan yang 
bersangkutan. 

3) Meningkatnya pelanggaran terhadap tata tertib kerja 
     Berbagai pelangaggaran tata tertib dalam lingkungan pekerjaan sering 

dilakukan karyawan yang akan melakukan turnover. Karyawan lebih sering 
meninggalkan tempat kerja ketika jam-jam berlangsung maupun berbagai 
bentuk pelangaran lainnya. 

4) Peningkatan protes terhadap atasan 
      Karyawan yang berkeinginan untuk melaukan pindah kerja lebih sering 

melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atsan. 
Materi protes yang ditekankan bisanya berhubungan dengan balas jasa atau 
aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan. 

5) Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya 
Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang mempunyai karateristik positif. 
Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang dibebankan dan jika perilaku 
positif karyawan ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru 
menunjukkan karyawan ini akan melakukan turnover. 
 

Hipotesis 
H1     : LMX berpengaruh positif terhadap organizational job embeddedness. 

H2     : Organizational job embeddedness berpengaruh positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 

 
H3      : Organizational job embeddedness berpengaruh negatif signifikan terhadap 

keinginan berpindah kerja.  

H4      : LMX  berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja melalui 
organizational job embeddedness sebagai variabel intervening.  
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H5 : LMX  berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah 
kerja melalui organizational job embeddedness sebagai variabel intervening. 

 

Model Penelitian  

   

   

 

Gambar 2.1 

Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Obyek dan Subyek 

1. Obyek Penilitian 
Penelitian ini dilakukan pada Rumah Sakit  PKU Muhammadiyah Bantul. 

2. Subyek penelitian 
Subyek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah perawat Rumah 

Sakit Umum PKU Muhammadiyah Bantul. Peneliti mengambil subyek tersebut 
dikarenakan seorang perawat berinteraksi secara langsung dengan pasien, dimana 
hasil kinerja perawat akan terlihat dari kepuasan pasien tersebut. 

 
Jenis dan Sumber Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer. Data primer 
merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber asli (tanpa melalui 
perantara).Data primer yang ada dalam penelitian ini adalah kuesioner. Data primer 
tersebut berupa jawaban – jawaban atas pertanyaan mengenai leader-member 
exchange, job embeddedness,kepuasan kerja dan keinginan berpindah kerja.  

Teknik Pengumpulan Data 

Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan, teknik  yang digunakan 
adalah menggunakan kuesioner dari responden yang dijadikan sebagai sampel 
peneliti. 

Teknik Pengambilan Sampel  

Dalam penelitian ini metode pengambilan sampel dilakukan dengan teknik 
purposive sampling, dimana teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu 

Keinginan Berpindah 

Kerja 

Leader Member 

Exchange    

(LMX) 

Organizational 

Job 

Embededdness  

Kepuasan Kerja 
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(Sugiyono, 2012). Kriterianya adalah seluruh perawat yang telah bekerja di RS PKU 
Muhammadiyah Bantul selama 4 tahun atau lebih karena dianggap telah  meraskan 
gaya kepemimpinan yang dilakukan atasannya dan dianggap telah mempunyai 
kelekatan atau keterikatan yang cukup tinggi pada lembaga tersebut. Selain itu, 
beberapa penelitian terdahulu (Mitchell et. al., 2001, Collins et. al., 2014, Harris et. al., 
2011,) menggunakan responden dengan rata-rata > 4 tahun masa kerja. 

Definisi Operasional Variabel 

Leader Member Exchange (LMX) 

 Leader member exchange (LMX) (Liden & Maslyn,1998 dalam Widiyati, 2012) atau 
pertukaran pemimpin anggota adalah hubungan yang dilakukan oleh pemimpin 
dengan cara yang berbeda kepada semua anggotanya, pemimpin melakukan 
hubungan yang berbeda yakni sebuah pertukaran dengan masing-masing anggota. 
12 item pertanyaan diambil dari Liden dan Maslyn’s ;1998 dalam  Rasouli dan 
Haghtaali; 2009. 

Terdapat 4 indikator menurut Liden dan Maslyn’s 1998 dalam Valensia dkk, 2014 : 
a. Saling mengasihi (Affective) 
b. Kesetiaan (Loyalty) 
c. Kontribusi  terhadap aktivitas kerja (Contribution) 
d. Penghargaan professional 

Organizational Job Embeddedness 

Menurut Mitchell (2011) Job Embeddedness merupakan susunan yang luas dari 
pengaruh pada retensi karyawan . Aspek penting dari job embeddedness adalah  a) 
sejauh mana pekerjaan dan komunitas serupa dengan atau sesuai dengan aspek-
aspek lain dalam ruang hidup seseorang , (b) sejauh mana orang ini memiliki link ke 
orang lain atau kegiatan dan ,(c) apakah orang tersebut akan mengorbankan jika ia 
meninggalkan pekerjaan .Aspek-aspek tersebut  penting baik di (organisasi) dan off 
(community) pekerjaan. 12 item pertanyaan diambil dari Mitchell et.al. ;2001 dalam 
Harris  et.al ;2011.  

Terdapat 3 indikator menurut Mitchel et.al (2001) : 
a.  Link 
b. Fit  
c. Sacrifice 

 
Kepuasan Kerja 
 
Menurut Luthans (2005) Dalam bukunya Organizational Behaviour mengutip 

pendapat Locke bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang positif 

dari seseorang yang ditimbulkan dari penghargaan atas sesuatu pekerjaan yang 

telah dilakukannya. 14  item pertanyaan diambil dari  Luthans; 2005 dalam 

Rismawan ;2014. 
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Indikator Kepuasan Kerja Luthans, (2005) menyebutkan beberapa hal yang menjadi 
indikator kepuasan kerja: 
a. Kepuasan terhadap pekerjaan itu   sendiri  
b. Kepuasan terhadap imbalan/gaji  
c. Promosi pekerjaan.  
d. Kepuasan terhadap supervisor  
e. Kepuasan terhadap rekan kerja 
 
Keinginan Berpindah Kerja 
 

Menurut Andini 2006 dalam Valencia dkk, 2014 , turnover intention adalah keinginan 
seseorang untuk keluar organisasi, yaitu evaluasi mengenai posisi seseorang saat ini 
berkenaan dengan ketidakpuasan yang dapat memicu keinginan seseorang untuk 
keluar dan mencari perkerjaan lain. 3 item pertanyaan diambil dari  Mobley et al. 
1979 dalam  Rismawan ;2014.  
 
Variabel keinginan berpindah kerja diukur dengan tiga indikator (Mobley et al., 1979  dalam  
Rismawan,2014), antara lain:  
a.Keinginan meninggalkan organisasi 
b.Keinginan berhenti dari pekerjaan                

c.Keinginan mencari pekerjaan lain.    
 
Seluruh item pertanyaan dalam masing-masing variabel diukur menggunakan skala Likert 

dengan scoring 1-5 (Sangat Setuju, Setuju, Netral,  Tidak Setuju, Sangat Tidak Setuju) 

Uji Kualitas Instrumen 

a. Uji Validitas 
Validitas merupakan pengujian yang menunjukkan sejauh mana alat pengukur 

yang kita gunakan mampu mengukur apa yang ingin kita ukur. Dalam penelitian 
pengujian kualitas data yang sering dilakukan adalah uji validitas untuk validitas 
konstrak (contruct validity). Dikatakan valid jika signifikan < 0,05 atau < 5% 
(Sugiyono,2012).Pengujian validitas instrument diolah menggunakan program 
software AMOS 22. 

b. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah 

dirancang dalam bentuk kuesioner dapat diandalkan. Pengukuran reliablitas 
didasarkna pada indeks numerik yang disebut koefisien. Dikatakan reliabilitas 
jika nilai cronbach alpha > 0,7 (Ghozali, 2011). Pengujian reliabilitas instrument 
diolah menggunakan rumus sebagai berikut : 

                      
 ∑                  

 ∑                   ∑  
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Uji Hipotesis dan Analisis Data  
Teknik analisis digunakan untuk menginterpretasikan dan menganalisis data. Sesuai 
dengan model yang dikembangkan dalam penelitian ini maka alat analisis data yang 
digunakan adalah SEM (Structural Equation Modeling), yang dioperasikan melalui 
program AMOS 22 (Hair et al, 1998; Ghozali, 2008) . Menggunakan tahapan 
pemodelan dan analisis persamaan struktural menjadi 7 langkah, yaitu : 1. 
Pengembangan model secara teoritis; 2. Menyusun diagram jalur; 3. Mengubah 
diagram jalur menjadi persamaan struktural; 4. Memilih matriks input untuk 
analisis data; 5. Menilai identifikasi model; 6. Menilai Kriteria Goodness-of-Fit; 7. 
Interprestasi estimasi model.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Gambaran Umum Obyek/Subyek Penelitian 
1. Sejarah Singkat Rumah Sakit Umum Pku Muhammadiyah Bantul 
Pada awal tahun 1966, tepatnya tanggal 09 Dzulqo'dah atau bertepatan 

dengan  tanggl 01 Maret 1966 berdirilah sebuah Klinik dan Rumah Bersalin di kota 
Bantul yang diberi nama Klinik dan Rumah Bersalin PKU Muhammadiyah Bantul. 

Seiring perjalanan waktu perkembangan klinik dan RB PKU Muhammadiyah 
Bantul semakin pesat ditandai adanya pengembangan pelayanan di bidang 
kesehatan anak baik sebagai upaya penyembuhan maupun pelayanan di bidang 
pertumbuhan dan perkembangan anak pada tahun 1984. Hal inilah yang menjadi 
dasar perubahan Rumah Bersalin menjadi Rumah Sakit Khusus Ibu dan Anak 
dengan Surat Keputusan Ijin Kanwil Depkes Propinsi DIY no 
503/1009/PK/IV/1995 yang selanjutnya pada tahun 2001 berkembang menjadi 
RUMAH SAKIT UMUM PKU MUHAMMADIYAH BANTUL dengan 
diterbitkannya ijin operasional dari Dinas Kesehatan No : 445/4318/2001. Saat ini 
RSU PKU Muhammadiyah Bantul telah mendapatkan  sertifikat ISO 9001 – 2008 
untuk Pelayanan Kesehatan Standar Mutu Internasional. 
 
Hasil Karakteristik Perawat Di RSU PKU Muhammadiyah Bantul 

Pendistribusian kuesioner dilakukan secara merata oleh peneliti ke RSU PKU 
Muhammadiyah Bantul yang ditentukan sebagai obyek penelitian. Jumlah 
kuesioner yang disebarkan adalah 140. Hasil penelitian diperoleh total kuseioner 
yang telah diisi responden secara keseluruhan sebanyak 119 responden. Responden 
merupakan perawat tetap di RSU PKU Muhammadiyah Bantul. Hasil data 
karakteristik responden dijelaskan sebagai berikut: 

 
Tabel 4.1 

Karakteristik Responden 
Karakteristik Keterangan Total 

Responden 
Prosentase Jumlah 

Jenis kelamin Perempuan 79 66% 
100%  Laki-laki 20 17% 

 Tidak menyebutkan 20 17% 
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Umur 20-30 33 28% 
100%  31-40 55 46% 

 Tidak menyebutkan 31 26% 

Pend. terakhir D3 80 67% 
100%  S1 18 15% 

 Tidak menyebutkan 21 18% 

Lama bekerja 3-5 tahun 14 12% 
100%  5 tahun keatas 72 60% 

 Tidak menyebutkan 33 28% 

Sumber: Lampiran 3 Karakteristik Responden 

Uji validitas 
 

Hasil yang diperoleh dari pengujian kualitas instrument dengan uji validitas 
dengan amoss 22 pada tabel 4.2 berikut ini: 

Tabel 4.2 
Hasil uji validitas data formal menggunakan amos 

N
O 

VARIABEL 
Estimate S.E. C.R. P KET 

1 KP1 <--- KEPUASAN 1.000    Valid 

2 KP2 <--- KEPUASAN 2.336 .741 3.151 .002 Valid 

3 KP3 <--- KEPUASAN 2.203 .683 3.226 .001 Valid 

4 KP4 <--- KEPUASAN 2.153 .681 3.162 .002 Valid 

5 KP5 <--- KEPUASAN 1.180 .570 2.069 .039 Valid 

6 
KP6 <--- KEPUASAN -.325 .470 -.690 .490 

Tidak 
Valid 

7 KP7 <--- KEPUASAN 1.092 .532 2.055 .040 Valid 

8 KP8 <--- KEPUASAN 2.665 .856 3.116 .002 Valid 

9 KP9 <--- KEPUASAN 2.512 .835 3.007 .003 Valid 

10 KP10 <--- KEPUASAN 2.727 .844 3.230 .001 Valid 

11 KP11 <--- KEPUASAN 2.626 .845 3.107 .002 Valid 

12 
KP12 <--- KEPUASAN -.056 .509 -.111 .912 

Tidak 
Valid 

13 KP13 <--- KEPUASAN 2.014 .650 3.097 .002 Valid 

14 KP14 <--- KEPUASAN 1.892 .607 3.116 .002 Valid 

15 LMX12 <--- LMX 1.000    Valid 

16 LMX11 <--- LMX 1.350 .247 5.467 *** Valid 

- - - - - - - - - 

- - - - - - - - - 

Sumber: Lampiran 4 hasil instrument dan data 
Daftar pertanyaan untuk preferensi responden terdiri dari 40 pertanyaan 

yang mewakili setiap variabel yang diujikan. Hasil uji validitas diatas menunjukkan 
bahwa ada 2 indikator yang tidak valid yaitu KP6 (0.490) dan KP12 (0.912) karena 
nilai p < 0,05. Sehingga daftar pertanyaan untuk preferensi responden berjumlah 38  
indikator pertanyaan yang mewakili variabel dinyatakan valid dengan nilai 
signifikan p < 0,05. 
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Uji Reliabilitas 
Tabel 4.3   

Hasil uji reliabelitas formal menggunakan amoss 22 
 

 
 

 

 

 
Sumber: Lampiran 4 hasil instrumen dan data 
 

Dari hasil diatas didapatkan data hasil uji reliabilitas untuk 4 variabel pertanyaan 
dinyatakan reliabel karena contruct reliability > 0,7. 

 
Model Hipotesis  

Model hipotesis dari output ditampilkan pada gambar berikut ini: 

 
Gambar 4.6 

Model penelitian Output Amos 

Untuk menganalisis hubungan antar variabel kepuasan kerja (KP), leader member 
exchange  (LMX), organizational job embededdnes (OJE) dan Keinginan berpindah kerja 
(TI) serta penurunan hipotesis, hasil dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

 

Nama Variabel Hasil Uji 
Reliabelitas/ 

Contruct Reliabity 

Keterangan 

Kepuasan 0.820630764 Reliabel 
Leader Member Exchange 0.913204753 Reliabel 
Organizational Job 
Embeddedness 0.916400745 

 

Reliabel 

Keinginan berpindah kerja 0.872502826 
 

Reliabel 
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Tabel 4.11 
Hubungan antar variabel 

Sumber: Lampiran 6 input matriks dan estimasi model 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan hubungan antar variabel , 
1) Hubungan leader member exchange (LMX) terhadap organizational job 

embededdnes (OJE) 
Angka estimate adalah 0.923, hal ini menunjukkan bahwa hubungan 
positif leader member exchange (LMX)  terhadap organizational job 
embededdnes (OJE). Semakin tinggi leader member exchange (LMX), maka 
semakin tinggi pula organizational job embededdnes (OJE) . Angka p 
adalah ***. Hal ini menunjukkan angka p dibawah 0.05 dan sangat 
kecil. Sehingga H1 terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada 
hubungan positif dan signifikan antara leader member exchange (LMX) 
dengan organizational job embededdnes (OJE). Artinya, hubungan antara 
manajer keperawatan dengan perawat sebagai bawahannya 
mempengaruhi kelekatan (embed) kerja. 

2) Hubungan organizational job embededdnes (OJE) terhadap kepuasan 
kerja. 
Angka estimate pada hubungan organizational job embededdnes (OJE)  
dengan kepuasan kerja adalah 0.333 hal ini menunjukkan hubungan 
yang positif. Artinya semakn tinggi tingkat kelekatan (embed) seorang 
perawat maka semakin tinggi pula kepuasan kerja seorang perawat. 
Angka p adalah 0.002 hal ini menunjukkan angka p dibawah 0.005. 
Sehingga H2 pada hubungan organizational job embededdnes (OJE)  
dengan kepuasan kerja terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada 
hubungan positif dan signifikan. 

3) Hubungan organizational job embededdnes (OJE) terhadap keinginan 
berpindah kerja (TI). 
Angka estimate adalah -0.397, hal ini menunjukkan bahwa hubungan 
organizational job embededdnes (OJE)  dan keinginan berpindah kerja 
negatif. Artinya semakin tinggi tingkat kelekatan (embedd) seorang 
perawat maka semakin rendah keinginannya untuk berpindah kerja 
(TI). Angka p adalah 0.119, hal ini menunjukkan angka p diatas 0.05. 
Sehingga H3 pada hubungan organizational job embededdnes (OJE)  dan 

   
Estimate S.E. C.R. P Keterangan 

OJE <--- LMX .923 .175 5.279 *** 
Positif dan 
Signifikan 
 

KEPUASAN <--- OJE .333 .110 3.026 .002 
Positif dan 
Signifikan 
 

TI <--- OJE -.397 .255 -1.559 .119 
Negatif dan 
Tidak 
signifikan 
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keinginan berpindah kerja tidak terdukung dan dapat dinyatakan 
bahwa ada hubungan negative dan tidak signifikan.  

Untuk melihat pengaruh antara leader member exchange (LMX) 
dengan kepuasan kerja dengan organizational job embeddedness sebagai 
variabel intervening dan pengaruh antara leader member exchange 
(LMX) dengan keinginan berpindah kerja dengan organizational job 
embeddedness sebagai variabel intervening adalah sebagai berikut: 

                                   Tabel 4.12 
Standardized direct effects 

 
LMX OJE TI KEPUASAN 

OJE .774 .000 .000 .000 

TI -.194 -.253 .000 .000 

KEPUASAN .017 .870 .000 .000 

Sumber: Lampiran 6 input matriks dan estimasi model 
 

Tabel 4.13 
Standardized indirect effects 

 
LMX OJE TI KEPUASAN 

OJE .000 .000 .000 .000 

TI -.196 .000 .000 .000 

KEPUASAN .673 .000 .000 .000 

 Sumber: Lampiran 6 input matriks dan estimasi model 
 

4) Hubungan antara leader member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja 
dengan organizational job embeddedness sebagai variabel intervening. 

Dari tabel diatas, untuk melihat hubungan atau apakah ada 
pengaruh organizational job embeddedness (OJE) diantara leader member 
exchange (LMX) dan keinginan berpindah kerja (TI) dan kepuasan kerja 
yaitu dengan cara membandingkan nilai leader member exchange (LMX) 
terhadap kepuasan kerja standardized direct effect (0.017) dengan 
standardized indirect effect (0.673). Artinya bahwa jika nilai  standardized 
direct effect lebih kecil dari standardized indirect effect dapat dikatakan 
bahwa variabel mediasi tersebut mempunyai pengaruh tidak langsung 
dalam hubungan kedua variabel tersebut (eksogen dan endogen). 
Untuk hubungan antara pengaruh leader member exchange (LMX) dan 
kepuasan kerja yang dimediasi oleh variabel organizational job 
embeddedness (OJE) mempunyai hubungan positif dan signifikan, oleh 
karena itu  organizational job embeddedness (OJE) bisa menjadi variabel 
mediasi dalam pengaruh hubungan tersebut. Sehingga H4 dalam 
hubungan leader member exchange (LMX) dengan kepuasan kerja 
dengan organizational job embeddedness sebagai variabel intervening 
terdukung dan diterima, bahwa variabel organizational job embeddedness 
(OJE) memediasi antara kedua variabel tersebut. 
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5) Hubungan antara leader member exchange (LMX) dengan keinginan 
berpindah kerja dengan organizational job embeddedness sebagai variabel 
intervening. 

Pada hubungan leader member exchange (LMX) terhadap 
keinginan berpindah kerja (TI) nilai standardized direct effects adalah (-
0.194) dan standardized indirect effects adalah (-0.196). Dapat 
disimpulkan bahwa hubungan antara pengaruh leader member exchange 
(LMX) yang dimediasi oleh variabel organizational job embededdnes 
(OJE), tidak terdukung karena hubungan langsung antara LMX 
dengan keinginan berpindah kerja tidak signifikan, oleh karena itu 
variabel organizational job embededdnes (OJE) tidak bisa menjadi mediasi 
dalam pengaruh hubungan tersebut. Maka H5 dalam hubungan leader 
member exchange (LMX) dengan keinginan berpindah kerja dengan 
organizational job embeddedness sebagai variabel intervening tidak 
terdukung dan ditoak, bahwa variabel organizational job embeddedness 
(OJE) tidak memediasi antara kedua variabel tersebut. 

 
Menilai Kriteria Goodness of Fit 
Menilai goodness of fit menjadi tujuan utama dalam SEM untuk mengetahui sampai 
seberapa jauh model yang dihipotesiskan “fit” atau cocok dengan sampel data. Hasil 
goodness of fit ditampilkan pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.17 
Hasil Goodness of Fit 

No Goodness of Fit index Nilai rekomendasi Hasil model  Keterangan 

1 Chi-square (X2)  Diharapkan kecil 1655.421  Marginal 

2 Significance probability ≥0.05 0.000  Marginal 

3 CMIN/Df ≤2.00 2.252  Marginal 

4 GFI ≥0.90 0.585  Marginal 

5 AGFI ≥0.90 0.587  Marginal 

6 TLI ≥0.95 0.670  Marginal 

7 CFI ≥0.95 0.689  Marginal 

8  RMSEA ≤0.08 0.103  Marginal 

Sumber: Lampiran 8 menilai kriteria Goodness of Fit ada di model fit 
 

Berdasarkan hasil pada tabel diatas, dapat dilihat bahwa model penelitian 
mendekati sebagai model fit. Hal ini ditunjukkan pada nilai CMIN/DF (2.252), GFI 
(0.585) AGFI (0.587) TLI (0.670) CFI (0.689) dan RMSEA (0.103)  dinyatakan memiliki 
nilai marginal mendekati model fit. Pada proses berikutnya dilakukan pengujian 
model untuk memberikan alternatif model yang dapat digunakan untuk 
meningkatkan nilai pada goodness of fit pada model yang telah ada. 
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Tabel 4.19 
Output hasil Goodness of Fit modifikasi 

N
o 

Goodness of Fit index 
Nilai 

rekomendasi 
Hasil model 

sebelum 

Hasil 
model 
setelah 

Ket 

1 Chi-square (X2) Diharapkan kecil 1655.421 718.548 Marginal 

2 Significance probability ≥0.05 0.000 0.003 Marginal 

3 CMIN/Df ≤2.00 2.252 1.165 Fit 

4 GFI ≥0.90 0.585 0.793 Marginal 

5 AGFI ≥0.90 0.587 0.752 Marginal 

6 TLI ≥0.95 0.670 0.957 Fit 

7 CFI ≥0.95 0.689 0.966 Fit 

8 RMSEA ≤0.08 0.103 0.037 Fit 

Sumber : Lampiran 9 interpretasi dan modifikasi model 

Berdasarkan hasil pada tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai CMIN/DF 
(1.165), GFI (0.793) AGFI (0.752) TLI (0.957) CFI (0.966) dan RMSEA (0.037). Terlihat 
bahwa terdapat 4 nilai yang telah fit sehingga dapat dinyatakan model penelitian ini 
adalah fit/ baik. Menurut Singgih Santoso jika terdapat 2 nilai yang fit terutama 
CMIN/df dan RMSEA maka dapat dikatan model tersebut sudah fit/ baik. 

 

Hasil Pembahasan 

Hasil pengujian hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini secara ringkas 
ditunjukkan pada tabel 4.11 hubungan antar variabel. Berikut penjelasan 
lengkapnya, 

Pertama pada hubungan leader member exchange (LMX) dengan organizational 
job embeddedness (OJE). Hipotesis pertama (H1) berbunyi: leader member exchange 
(LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational job embeddedness 
(OJE). Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa leader member exchange (LMX)  
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational job embeddedness 
(OJE). Hal ini berarti hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini 
terdukung dan sekaligus juga mendukung hasil penelitian terdahulu dari Bowman 
(2009). Artinya, semakin baik hubungan antara manajer keperawatan dan perawat 
maka semakin tinggi tingkat kelekatan (embed) seorang perawat pada RS PKU 
Muhammadiyah Bantul. Oleh karena pengaruhnya siginifikan, maka variabel LMX 
penting untuk dipertimbangkan oleh rumah sakit dalam meningkatkan kelekatan 
(embedd)  perawat. 

Seorang manajer keperawatan yang mengembangkan hubungan dengan 
masing-masing perawat dengan saling mengasihi, setia, mau berkontribusi dan 
memberi pengahargaan secara profesional maka akan tercipta hubungan  yang 
harmonis terhadap perawat. Hubungan antar manajer keperawatan dan perawat 
dapat terjalin dengan baik apabila perawat juga mampu melakukan pertukaran atau 
menimbal balik hubungan yang telah manajer keperawatan bangun sehingga akan 
meningkatkan kedekatan secara interpersonal antar manajer keperawatan dan 
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perawat. Hubungan interpersonal yang telah terbentuk akan membuat hubungan 
keduanya semakin harmonis yang dapat melekatkan/mengikat perawat dengan 
organisasi dan pekerjaannya. Kelekatan/Keterikatan (embed) perawat tersebut juga 
disebabkan terdapat faktor link (hubungan/jaringan) seorang perawat dengan 
manajer keperawatan dan rekan kerja. Faktor fit (kecocokan) perawat terhadap 
manajer keperawatan, organisasi dan komunitasnya. Terakhir adalah faktor sacrifice 
(pengorbanan) seorang karyawan apabila karyawan tersebut meninggalkan jabatan 
atau organisasinya.  

Kedua pada hubungan organizational job embeddedness (OJE) dengan kepuasan 
kerja. Hipotesis kedua (2) berbunyi: Organizational job embeddedness (OJE) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil 
pengujian diperoleh bahwa organizational job embeddedness (OJE) mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti hipotesis 
kedua yang diajukan dalam penelitian ini terdukung dan sekaligus juga mendukung 
hasil penelitian terdahulu dari Cordery et.al.,(2009). Artinya, semakin lekat (embed) 
seorang perawat terhadap pekerjaan dan organisasinya maka meningkatkan 
kepuasan kerja perawat. Oleh karena pengaruhnya siginifikan, maka variabel LMX 
penting untuk dipertimbangkan oleh rumah sakit dalam meningkatkan kepuasan 
kerja perawat. 

Seorang perawat yang telah mempunyai hubungan yang baik dengan 
lingkungan kerja, mempunyai kecocokan dengan pekerjaan dan rekan kerja dan 
mempunyai sacrifice pada pekrjaannya maka perawat tersebut telah lekat (embed). 
Ketika seorang perawat telah merasa lekat dan terikat sehingga dalam melakukan 
perkerjaannya didasari rasa positif yang tinggi sehingga hasil kinerjanya maksimal 
dan memuaskan. Kelekatan (embed) tersebut maka berdampak pada kepuasan 
kerjanya. Perawat merasa puas  atas pekerjaan, organisasinya, rekan kerja dan 
supervisornya.  

Ketiga pada hubungan organizational job embeddedness (OJE) dengan keinginan 
berpindah kerja (TI). Hipotesis ketiga (H3) berbunyi:  organizational job embeddedness 
(OJE) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap keinginan berpindah kerja (TI). 
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa organizational job embeddedness (OJE) 
mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap keinginan berpindah 
kerja (TI). Artinya, semakin lekat (embed) seorang perawat terhadap pekerjaan dan 
organisasinya maka menurunkan keinginan berpindah kerja (TI)  perawat. 
Mengingat beban kerja perawat yang sangat tinggi maka tingkat kejenuhan juga 
tinggi sehingga ada beberapa faktor yang kurang diperhatikan yang dapat 
menimbulkan perawat mempunyai keinginan untuk berpindah kerja seperti 
motivasi, penghargaan (reward) dan hukuman (punishment). 

Keempat pada hubungan leader member exchange (LMX) terhadap kepuasan 
kerja dengan  organizational job embeddedness (OJE) sebagai variabel intervening. 
Hipotesis keempat (H4) berbunyi : LMX berpengaruh positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja melalui organizational job embeddedness (OJE) sebagai variabel 
intervening. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel LMX 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan 
organizational job embeddedness (OJE) sebagai variabel intervening. Hal ini 
ditunjukkan dari hasil membandingkan pengaruh langsung (direct effect) dan 
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pengaruh tidak langsung (indirect effect) variabel LMX dengan kepuasan kerja. 
Dengan demikian semakin tinggi kualitas hubungan antara manajer keperawatan 
dan perawat yang dimediasi organizational job embeddedness (OJE) yang dimiliki 
karyawan maka meningkatkan kepuasan kerja perawat. Oleh karena pengaruhnya 
signifikan, maka variabel yang penting untuk dipertimbangkan oleh institusi dalam 
meingkatkan kepuasan kerja para perawat yang ada di RS PKU Muhammadiyah 
Bantul. 

Seorang manajer keperawatan yang mampu mengembangkan  4 dimensi 
dalam LMX (affect, loyalty, contribution, professionals respect) dengan baik kepada 
perawatnya dan perawat juga mampu melakukan hubungan pertukaran atau 
menimbal balik hubungan yang telah manajer keperawatan bangun maka seorang 
perawat akan lekat/terikat dengan organisasi. Seorang perawat akan merasa cocok 
dengan pekerjaan dan organisasinya, mempunyai hubungan yang baik dengan 
pekerjaan  serta ia merasa sulit untuk meninggalkan pekerjaan tersebut karena akan 
banyak yang dikorbankan maka  diharapkan akan meningkatkan kepuasan kerja. 

Kelima pada hubungan leader member exchange (LMX) terhadap keinginan 
berpindah kerja (TI) dengan  organizational job embeddedness (OJE) sebagai variabel 
intervening. Hipotesis kelima (H5) berbunyi : LMX berpengaruh negatif signifikan 
terhadap keinginan berpindah kerja melalui organizational job embeddedness (OJE) 
sebagai variabel intervening. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa variabel 
LMX mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap keinginan 
berpindah kerja (TI) dengan organizational job embeddedness (OJE) sebagai variabel 
intervening. Hal ini ditunjukkan dari hasil membandingkan pengaruh langsung 
(direct effect) dan pengaruh tidak langsung (indirect effect) variabel LMX dengan 
keinginan berpindah kerja. Dengan demikian semakin tinggi kualitas hubungan 
antara manajer keperawatan dan perawat yang dimediasi organizational job 
embeddedness (OJE) yang dimiliki karyawan maka tidak menurunkan tingkat 
keinginan berpindah kerja pada perawat. Oleh karena pengaruhnya tidak signifikan, 
maka variabel tersebut  tidak terlalu penting untuk dipertimbangkan oleh institusi 
dalam menunrunkan keinginan berpindah kerja pada perawat yang ada di RS PKU 
Muhammadiyah Bantul. 

SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN 

SIMPULAN 

1. Leader Member Exchange (LMX) mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap organizational job embeddedness. Hal ini membuktikan bahwa 
hubungan yang terbentuk diantara seorang manajer keperawatan dan 
perawat pada RS PKU Muhammadiyah Bantul sangat baik dan 
mempengaruhi kelekatan (embed) perawat tersebut dengan pekerjaan dan 
organisasi.  

2. Organizational job embeddedness mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap keinginan berpindah kerja. Hal ini membuktikan bahwa kelekatan 
serorang perawat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan namun tidak 
mempengaruhi keinginan berpindah kerja.  
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3. Variabel mediasi atau intervening organizational job embeddedness yang 
mempengaruhi leader member exchange (LMX)  terhadap kepuasan kerja dan  
keinginan berpindah kerja. Variabel LMX dan kepuasan kerja dapat 
menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung. Sehingga variabel mediasi 
yang diteliti pada penelitian ini terbukti memberikan mediasi. Variabel LMX 
dan keinginan berpindah kerja menunjukkan terdapat pengaruh langsung. 
Sehingga variabel mediasi yang diteliti pada penelitian ini terbukti tidak 
memberikan mediasi. 

Saran 

1. Akademik 
a. Memperluas atau menyeluruh sampel penelitian yang lebih representatif. 
b. Menambah variabel penelitian atau variabel yang lebih relevan untuk 

mengukur keinginan berpindah kerja karyawan. 
2. Praktik 

a. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa LMX dapat meningkatkan 
organizational job embeddedness. Organizational job embeddedness dapat 
meningkatkan kepuasan kerja dan dapat memdiasi hubungan LMX dengan 
kepuasan kerja karyawan dan keinginan berpindah kerja dinilai masih 
kurang. Sehingga Rumah Sakit Umum PKU Muhammadiyah Bantul perlu 
untuk memperhatikan variabel-variabel yang dapat mempengaruhi 
keinginan berpindah kerja. 
 

Keterbatasan Penelitian 
1. Kurangnya jumlah responden yang diteliti sehingga data yang diolah 

kurang representatif. Oleh karena itu responden harus diperbanyak lagi 
agar lebih representatif. 

2. Ketiga variabel yang diteliti belum cukup untuk mengukur variabel yang 
dapat mempengaruhi keinginan berpindah kerja. 
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