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ABSTRAK  
INFORMASI 
ARTIKEL 

Bank Muamalat KCU Medan Baru Iskandar Muda menyediakan layanan 

keuangan. Ketidakamanan kerja dan keterikatan kerja menjadi masalah 

yang umum di antara karyawan, terlihat dari ketidaknyamanan mereka 

dalam bekerja, kurangnya semangat, dan kurangnya inisiatif dalam 

memenuhi tenggat waktu. Pertukaran antara pimpinan dan anggota di 

organisasi ini tidak memadai, ditandai dengan pembagian hierarkis, 

kurangnya pemahaman antara atasan dan bawahan, komunikasi yang 

tidak efektif, dan peluang promosi yang memihak individu yang dekat 

dengan pimpinan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak 

pertukaran antara pimpinan dan anggota serta dukungan organisasi yang 

dirasakan terhadap ketidakamanan kerja, dengan keterikatan kerja sebagai 

variabel mediasi di Bank Muamalat KCU Medan Baru Iskandar Muda, baik 

secara langsung maupun tidak langsung. Dengan pendekatan kuantitatif 

dan asosiatif, penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel 

yang melibatkan semua 40 karyawan bank. Temuan menunjukkan bahwa 

pengaruh pertukaran antara pimpinan dan anggota serta dukungan 

organisasi yang dirasakan terhadap ketidakamanan kerja dimediasi oleh 

keterikatan kerja di Bank Muamalat KCU Medan Baru Iskandar Muda. 

Temuan penelitian mengungkapkan adanya pengaruh positif dan 

signifikan pertukaran antara pimpinan dan anggota terhadap 

ketidakamanan kerja, serta pengaruh serupa dari dukungan organisasi 

yang dirasakan. Selain itu, pertukaran antara pimpinan dan anggota 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja, 

sementara dukungan organisasi yang dirasakan berdampak positif dan 

signifikan terhadap keterlibatan karyawan. 
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ABSTRACT  
ARTICLE 

INFORMATION 
Bank Muamalat KCU Medan Baru Iskandar Muda faces issues of Job Insecurity 

and Job Embeddedness among its employees. These problems manifest through 

employee discomfort, low morale, and a lack of initiative in meeting deadlines. The 

organization's leader-member exchange is inadequate, characterized by 

 
Keywords: 
  
Leader Member 

Exchange, Perceived 

mailto:Santryydhilah01@gmail.com
mailto:mlathiefilhamy@uinsu.ac.id
mailto:khairinatambunan@uinsu.ac.id


 

Jurnal Ilmu Ekonomi dan Bisnis Islam 

Vol. 5 No. 1 Tahun 2023   95 
 

p-ISSN: 2962-0872 
e-ISSN: 2686-6633 

 

hierarchical divisions, poor understanding, ineffective communication, and biased 

promotion opportunities favoring those close to the leadership. This study examines 

the impact of leader-member exchange and Perceived Organizational Support on 

Job Insecurity, with Job Embeddedness as the mediating variable. The research 

adopts a quantitative approach, surveying all 40 employees of the bank. The 

findings indicate that leader-member exchange and Perceived Organizational 

Support directly and indirectly influence Job Insecurity through Job 

Embeddedness. The study reveals a positive and significant influence of leader-

member exchange and Perceived Organizational Support on Job Insecurity. 

Furthermore, leader-member exchange positively affects Job Embeddedness, and 

Perceived Organizational Support significantly influences employee engagement. 

Organizational 

Support, Job 

Insecurity, Job 

Embeddedness  

 

1. PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia merupakan 

faktor yang memegang peranan penting 
dalam segala sektor industri dan 
berbagai kegiatan usaha, meskipun 
kemajuan teknologi dari waktu ke waktu 
semakin pesat yang pada akhirnya 
menurunkan persentase penggunaan 
sumber daya manusia. Pentingnya faktor 
manusia sebagai pekerja ini memaksa 
pihak manajemen untuk memberikan 
motivasi kepada karyawannya agar 
tercapai suatu kepuasan kerja untuk 
mendukung produktivitas dengan hasil 
maksimal. Oleh karena itu, sumber daya 
manusia harus dikelola dengan baik. 
Pemimpin berperan dan bertanggung 
jawab dalam proses pengelolaan sumber 
daya tersebut. Pengelolaan sumber daya 
manusia tidak lepas dari sikap seorang 
pemimpin dalam memperhatikan 
karyawannya. 

Peran pemimpin dalam sebuah 
organisasi tidak hanya memerintah 

 
1 Imelda Anggi and Arif Partono Prasetio, 

“Pengaruh Perceived Organizational Support 
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT Brantas 
Abipraya Surabaya,” E-Proceeding of Management 
8, no. 6 (2021): 8006–21. 

2 Muhammad Irfan Daffa, Moh. Mas’udi, 
and Ilmi Mu’min Musyrifin, “Leaders and 

bawahannya begitu saja, tetapi 
diperlukan hubungan yang baik antara 
atasan dan bawahan (Leader Member 
Exchange) untuk mengoptimalkan 
sumber daya manusianya. LMX (Leader 
Member Exchange) diartikan sebagai 
kualitas hubungan antara pimpinan 
dengan bawahannya. LMX berfokus 
pada hubungan dyadic (dua arah) antara 
pemimpin dan masing- masing 
pengikutnya yang merupakan member 
exchange yang bertujuan untuk 
meningkatkan kesuksesan organisasi 
dengan menciptakan hubungan yang 
positif antara pimpinan dengan 
pengikutnya1. Bawahan yang memiliki 
kualitas hubungan yang tinggi dengan 
pimpinan akan menciptakan suasana 
bekerja yang kooperatif, sehingga tujuan 
perusahaan akan mudah tercapai. 
Apabila tujuan perusahaan tercapai 
maka baik pemimpin maupun bawahan 
akan sama-sama puas2. Hal ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Whistleblowers: Application of Whistleblowing 
in Islamic Financial Institutions,” Journal of Islamic 
Economic and Business Research 2, no. 1 SE-Articles 
(June 30, 2022): 76–89, 
https://doi.org/10.18196/jiebr.v2i1.50. 
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Edwar menunjukkan bahwa variabel 
Leader Member Exchange memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan3. 
Pada umumnya, atasan memiliki peran 
mengembangkan, memotivasi, dan 
membimbing bawahannya. 

Nalmun dallalm kenyaltalalnnyal, 
perlalkualn altalsaln terhaldalp balwalhalnnya l 
berbedal saltu dengaln yalng lalinnyal. 
Hubunga ln alntalral pimpinaln daln 
balwalhaln memiliki kuallitals yalng 
berbedal. Kuallitals ini alkaln membentuk in 
group daln out group. Balwalhaln yalng 
menjaldi alnggotal in group alkaln diberikaln 
talnggung jalwalb, penghalrgalaln daln 
perhaltialn yalng lebih balnyalk dalripaldal 
balwalhaln yalng aldal di out group. 
Seballiknyal, alnggotal out group alkaln 
memiliki hubungaln ya lng lebih formall 
dengaln pemimpin. Perbedalaln alntalral in 
group daln out group alka ln 3 menentukaln 
kuallitals lealder member exchalnge dallalm 
sebualh perusalhalaln4. Tingginyal lealder 
member exchalnge memberikaln 
keuntungaln kepaldal individu dallalm 
bentuk konkrit altalu nyaltal seperti 
pemberdalyalaln, peningkaltaln 
produktivitals, improvisalsi, daln 
peningka ltaln galji. Daln keuntungaln 
dallalm bentuk tidalk konkrit altalu nya ltal 
yalitu terciptalnyal hubungaln dalsalr salling 
percalyal alntalral altalsaln daln balwalhaln. Hall 
ini membentuk lingkungaln kerjal yalng 
positif diorgalnisalsi, seperti terciptalnya l 
komunikalsi yalng balik a lntalral pemimpin 

 
3 Rizka Cintya Edwar and Sulastri Sulastri, 

“Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior Dengan 
Employee Engagement Sebagai Pemediasi,” 
Jurnal Kajian Manajemen Dan Wirausaha 2, no. 3 
(2020): 117, 
https://doi.org/10.24036/jkmw02100300. 

dengaln balwalhalnnyal, pemimpin yalng 
memberikaln galmbalraln yalng balik paldal 
balwalhalnnyal sertal berkontribusi alta ls 
pekerjalaln yalng dilalkuka ln oleh balwalhaln, 
pemimpin yalng memberikaln motivalsi 
sertal dukungaln yalng balik berupal ucalpa ln 
terimal ka lsih, salraln yalng membalngun 
semalngalt balwalhalnnyal sertal pujialn paldal 
balwalhaln yalng dalpalt bekerjalsalmal 
dengaln balik. Kedekaltaln dengaln altalsa ln 
altalu perusalhalaln alkaln memberi seoralng 
pegalwali sualtu peralsalaln memiliki da ln 
berhalrgal. 

Palra l altalsaln sehalrusnya l 
memberikaln telaldaln denga ln 
menunjukkaln hubungaln yalng penuh 
persalhalba ltaln dengaln palral pegalwa li 
sehinggal lingkungaln kerjal menjaldi lebih 
sehalt. Altalsaln perlu belalja lr 
mendengalrkaln pegalwali salalt palral 
pegalwali tersebut menghaldalpi malsallalh 
altalu memiliki pertalnyalaln sehubunga ln 
dengaln tugals yalng sedalng merekal 
kerjalkaln. Untuk meningkaltkaln kepualsa ln 
daln keterikaltaln pegalwali terhalda lp 
orgalnisalsi, malkal orgalnisalsi waljib 
memberikaln dukungaln yalng malksima ll 
kepaldal pegalwali untuk menciptalka ln 
persepsi dukungaln orgalnisalsi (perceived 
orga lnizaltionall support) ya lng balik Persepsi 
dukungaln orgalnisalsi (perceived 
orga lnizaltionall support) merupalka ln 
persepsi kalryalwaln tentalng sejaluh malnal 
orgalnisalsi menilali kontribusi, 
memberikaln 4 dukungaln daln kepedulialn 

4 Frida Aprillia and Aloysius Harry Mukti, 
“Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Perceived 
Organization Support (Pos) Terhadap Kepuasan 
Kerja Dan Dampaknya Terhadap Retensi 
Karyawan,” Jurnal Ilmiah Bisnis, Pasar Modal Dan 

UMKM 1, no. 1 (2018): 19–26. 
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terhaldalp kesejalhteralaln mereka5. 
Organisasi dapat mendukung dan 
menghargai kontribusi kalryalwaln 
dengaln calral menyedialkaln kesempaltaln 
untuk bertumbuh kepaldal palral pegalwa li, 
memberikaln pengalkualn terhaldalp kerjal 
kerals pegalwali, menunjukkaln alpresialsi 
terhaldalp prestalsi pegalwali, memberikaln 
perhaltialn pribaldi kepaldal pegalwali 
alpalbilal pegalwali meralsal kewallalhaln 
dengaln pekerjalaln daln memberikaln 
balntualn, sertal mengizinkaln pegalwali 
terlibalt dallalm proses pengalmbilaln 
keputusaln Hall tersebut alkaln 
memberikaln pegalwali sualtu peralsalaln 
balhwal pendalpalt merekal dihalrgali daln 
balhwal merekal memega lng posisi penting 
di dallalm perusalhalaln. 

Untuk menjelalskaln fenomenal yalng 
terjaldi, malkal dialmbil studi Kalsus di 
Balnk Mualmallalt KCU Medaln Balru 
Iskalndalr Muda sebalgali objek penelitia ln. 
Balnk Mualmallalt KCU Medaln Balru 
Iskalndalr Muda merupalkaln sebualh 
perusalhalaln yalng memberikaln jalsa l 
pelalyalna ln keualngaln gunal membalntu 
malsyalralkalt Indonesial dallalm memaljukaln 
perekonomialnnyal.  

Fenomenal Job Insecurity paldal 
kalryalwaln balnk Mualma llalt KCU Medaln 
Balru Iskalndalr Muda menunjukkaln 
balhwal sebalgialn besalr malsih balnyalk 
terjaldi, hall ini dalpalt dilihalt dalri 
ketidalknyalmalnaln ka lryalwaln dallalm 
bekerjal, kuralngnyal semalngalt kerjal 
kalryalwaln daln inisialtif kalryalwaln dallalm 
menyelesalikaln tugals dengaln tepalt 
walktu. Pertukalraln pemimpin-alnggotal 

 
5 Anggi and Prasetio, “Pengaruh Perceived 

Organizational Support Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan PT Brantas Abipraya Surabaya.” 

6 Mohammad Hanafiah, “Pengaruh 
Kepuasan Kerja Dan Ketidakamanan Kerja (Job 

(lealder member exchalnge) yalng malsih 
kuralng balik, hall ini terlihalt dalri malsih 
aldalnyal altalsaln daln balwalhaln yalng 
mengelompok, kuralng memalhalmi saltu 
salmal lalin, komunikalsi kuralng lalnca lr, 
daln kesempaltaln promosi yalng tidalk 
meraltal kalrenal halnyal diutalmalkaln balgi 
oralng-oralng terdekalt pimpinaln. Hall ini 
membualt rekaln kerjal yalng lalin tidalk 
memperoleh kesempaltaln yalng salma l, 
sehinggal sebalgialn kalryalwaln meralsa l 
promosi jalbaltaln buka ln diukur da lri 
kemalmpualn kalryalwaln tetalpi halnya l 
paldal fa lktor relalsi semaltal denga ln 
pimpinaln. Kurangnya dukungan yang 
dirasakan dari organisasi (Perceived 
Organizational Support) dalam 
penyelesaian tugas-tugas menyebabkan 
karyawan merasa kesulitan dan kurang 
percaya diri ketika menyelesaikan tugas6.  

Hal ini juga mempengaruhi 
kuralngnyal tingkalt kecocokaln da ln 
keterikalta ln kalryalwaln (Job Embeddedness) 
dengaln perusalhalaln, hall ini dalpalt diliha lt 
dalri kuralngnyal dedikalsi, talnggung 
jalwalb daln produktivitals kalryalwaln. 
Berdalsalrkaln identifikalsi malsallalh da ln 
pemalpalraln di altals, malka l peneliti tertalrik 
untuk melalkukaln penelitialn tentalng 
“Leader Member Exchange Dan Perceived 
Organizational Support: Kunci Mengatasi 
Job Insecurity Melalui Job Embeddedness Di 
Bank Muamalat.” 

 
2. TINJA lUA lN PUSTAlKA l 
2.1. Job Insecurity 

Menurut Aswin ketidakamanan 
kerja merupakan kondisi yang 

Insecurity) Dengan Intensi Pindah Kerja 
(Turnover) Pada Karyawan Pt. Buma Desa 
Suaran Kecamatan Sambaliung Kabupaten 
Berau,” Psikoborneo: Jurnal Ilmiah Psikologi 1, no. 3 
(2013). 
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mengenali kehilangan pekerjaan 
seseorang yang akan datang7. Dalam hal 
ini, Job Insecurity adalah hal yang dapat 
membuat seorang karyawan menjadi 
khawatir akan masa depan 
pekerjaannya. Althohiri menyatakan 
bahwa ketidakamanan kerja adalah 
kondisi psikologis di mana karyawan 
merasa tidak aman yang sedang 
dialaminya saat ini8. Sementara itu, 
Erdogan juga menyatakan bahwa 
ketidakamanan kerja adalah kondisi 
psikologis di mana karyawan merasa 
terancam atau tidak yakin dengan 
kelangsungan pekerjaannya di masa 
yang akan datang9. Selanjutnya, Giovani 
Gutama et al., mengemukakan bahwa 
ketidakamanan kerja adalah 
ketidakpastian untuk mempertahankan 
kestabilan yang diinginkan dalam 
sebuah kondisi kerja yang mulai 
terancam10. 

Dalam hal ini, Job Insecurity berarti 

 
7 Angga Erly Aswin and Aoes Ganesha 

Rahyuda, “Pengaruh Perceived Organizational 
Support Terhadap Organizational Citizenship 
Behavior Dengan Variabel Kepuasan Kerja 
Sebagai Mediasi,” E-Jurnal Manajemen Universitas 
Udayana 6, no. 5 (2017): 2729–55. 

8 Noufal Ahmadi Atthohiri and Dewie Tri 
Wijayati, “Pengaruh Employee Engagement 
Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Work Life 
Balance Sebagai Variabel Intervening,” Jurnal 
Ilmu Manajemen 9, no. 3 (2021): 1092–1100. 

9 Berrin Erdogan and Jeanne Enders, 
“Support from the Top: Supervisors’ Perceived 
Organizational Support as a Moderator of 
Leader-Member Exchange to Satisfaction and 
Performance Relationships.,” Journal of Applied 
Psychology 92, no. 2 (2007): 321, 
https://doi.org/https://doi.org/10.1037/0021-
9010.92.2.321. 

10 Giovani Gutama et al., “Analisa 
Pengaruh Leader-Member Exchange Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan Melalui Perceived 
Organizational Support Sebagai Variabel Mediasi 

perasaan psikologis yang dialami 
karyawan yang merasa tidak stabil 
dalam pekerjaannya yang pada akhirnya 
dapat berakhir. Sedangkan, Handaru, 
Rahman dan Parimita serta Harahap  
dan Amalia menyatakan bahwa Job 
Insecurity dapat dikonseptualisasikan 
sebagai adanya ketidakpastian dan 
kurangnya kontrol dari kelanjutan masa 
depan pekerjaan karyawan oleh 
organisasi11. Teori-teori lain menjelaskan 
bahwa ketidakamanan kerja adalah 
ketidakpastian terhadap masa depan 
pekerjaan karyawan. Selanjutnya, 
menurut Kartika, ketidakamanan kerja 
adalah kegelisahan yang dialami oleh 
karyawan saat bekerja, yang mereka 
hadapi dalam kondisi yang tidak 
menentu12. Ini menjelaskan bahwa Job 
Insecurity merupakan perasaan gelisah 
yang dialami karyawan terkait kondisi 

Di Restoran De Boliva Surabaya,” Jurnal 
Hospitality Dan Manajemen Jasa 3, no. 1 (2015): 256–
68. 

11 Agung Wahyu Handaru, Nugie Fathur 
Rahman, and Widya Parimita, “Pengaruh Job 
Insecurity Dan Komitmen Organisasi Terhadap 
Turnover Intention Pada Karyawan Industri 
Manufaktur (Automotive Dan Metal Part),” 
JRMSI - Jurnal Riset Manajemen Sains Indonesia 12, 
no. 1 SE-Articles (April 2021), 
https://doi.org/10.21009/JRMSI.012.1.02; Rizka 
Nurhasti Agusta Harahap and Sholihati Amalia, 
“Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan,” Jurnal Riset Bisnis 

Dan Investasi 3, no. 1 (2017): 62–72. 
12 Dian Kartika and Suharnomo 

Suharnomo, “Pengaruh Pertukaran Pemimpin-
Anggota (LMX) Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Kepuasan Kerja Dan Keterlibatan 
Karyawan Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada 
Hotel Bahari Inn Tegal,” Diponegoro Journal of 

Management 5, no. 2 (2016): 47–60. 
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pekerjaannya13. Ketidakamanan kerja 
menyebabkan terjadinya perasaan 
tertekan serta keberlangsungan dari 
pekerjaannya 14. Dari definisi tersebut, 
dapat diambil kesimpulan bahwa Job 
Insecurity adalah kondisi psikologis 
karyawan yang merasa tertekan dan 
terancam dengan keberlangsungan 
pekerjaannya. 

Menurut Kristianti Job Insecurity 
memiliki dua dimensi, yaitu 1) Dimensi 
Afektif, dengan indikator memiliki 
kekhawatiran tertentu mengenai potensi 
dari setiap peristiwa yang terjadi dalam 
pekerjaan dan merasa pekerjaan ini 
memiliki arti penting dalam 
perkembangan karir; 2) Dimensi 
Kognitif, dengan indikator pemahaman 
mengenai aspek-aspek pekerjaan, 
pemahaman yang kemungkinan terjadi 
dalam mempengaruhi pekerjaan, dan 
pemahaman terhadap pekerjaan pada 
tahun-tahun berikutnya15. 

 
13 Kenneth J Harris, Anthony R Wheeler, 

and K Michele Kacmar, “The Mediating Role of 
Organizational Job Embeddedness in the LMX–
Outcomes Relationships,” The Leadership 
Quarterly 22, no. 2 (2011): 271–81. 

14 Said Muhammad Isma, Sri Mintarti, and 
Irsan Tricahyadinata, “Pengaruh Organizational 
Reward Dan Procedural Justice Terhadap 
Perceived Organizational Support Serta Job 
Embeddedness,” Jurnal Kajian Manajemen Bisnis 9, 
no. 1 (2020): 48–55. 

15 Dewi Sukma Kristianti, “Prinsip 
Kebersamaan Dalam Hukum Investasi Undang-
Undang Nomor 11 Tahun 2020 Tentang Cipta 
Kerja: Politik Hukum Kepentingan Investasi 
Ataukah Kesejahteraan Masyarakat,” PAMALI: 
Pattimura Magister Law Review (Fakultas Hukum 
Universitas Pattimura, 2021), 
https://doi.org/10.47268/pamali.v1i2.619. 

16 D Tjahjana, D Gandasari, and E 
Sudarmanto, Organisasi: Manajemen Dan 

Kepemimpinan (Yayasan Kita Menulis, 2021). 

2.2. Job Embeddedness 

Konsep "embeddedness" telah 
digunakan dalam literatur sosiologis 
untuk menjelaskan proses dan dampak 
hubungan sosial dalam konteks 
ekonomi16. Embeddedness mengacu pada 
fakta bahwa individu terikat pada 
konteks mereka dalam situasi tertentu, di 
mana mereka memiliki nilai yang sulit 
dipisahkan dari organisasi17. Hal ini 
berbeda dengan faktor yang 
mempengaruhi sikap dan hasil perilaku 
pada pekerjaan, tetapi juga aspek-aspek 
sosial juga ikut mempengaruhi perilaku 
kerja18.  

Teori Job Embeddedness merupakan 
konstelasi luas pengaruh terhadap 
psikologis, sosial, dan keuangan 
terhadap retensi karyawan19. Pengaruh 
ini berlaku pada pekerjaan, meskipun di 
luar lingkungan kerja yang langsung 
berhubungan dengan karier20. 

17 Lutfi Rachman and Aryo Dewanto, 
“Pengaruh Employee Engagement Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Turnover Intention Perawat 
(Studi Pada Rumah Sakit Wava Husada Kepanjen 
Malang),” Jurnal Aplikasi Manajemen 14, no. 2 
(2016): 322–33, 
https://doi.org/http://dx.doi.org/10.18202/ja
m23026332.14.2.14. 

18 Endah Mujiasih, “The Relationship 
Between Perceived Organizational Support and 
Employee Engagement,” Journal of Psychology 
UNDIP 14, no. 1 (2015): 40–51, 
https://doi.org/https://doi.org/10.14710/jpu.1
4.1.40-51. 

19 Jufi Lailatul Mufarrikhah, Muhammad 
Salis Yuniardi, and Nandy Agustin Syakarofath, 
“Peran Perceived Organizational Support 
Terhadap Work Engagement Karyawan,” Gadjah 
Mada Journal of Psychology 6, no. 2 (2020): 151–64, 
https://doi.org/https://doi.org/10.22146/gam
ajop.56396. 

20 Seliecia Endy Kristanti, Merlyn 
Purnamasari, and Deborah Christine Widjaja, 
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Embeddedness menunjukkan bahwa ada 
keterhubungan yang menghubungkan 
karier dengan kehidupan sosial, 
psikologis, dan keuangan yang 
mencakup pekerjaan dan non-pekerjaan, 
kelompok, dan pada akhirnya pada 
pekerjaan itu sendiri. Berbagai metode 
baru diperkenalkan untuk membantu 
menentukan seberapa tinggi seseorang 
tetap tinggal dalam pekerjaan mereka, 
yang disebut Job Embeddedness. 

Job Embeddedness adalah konsep 
baru untuk melihat beberapa faktor yang 
membuat seseorang terjebak dalam 
organisasi mereka21. Hal ini menjadi 
perhatian dalam manajemen perhotelan, 
perusahaan, dan perekrutan22. Kadar Job 
Embeddedness yang tinggi menunjukkan 
bahwa seseorang mempertimbangkan 
kompatibilitas antara kebutuhan karier 
pribadinya, yaitu nilai-nilai dan orang-
orang dari pekerjaan dan organisasi; 
menjaga hubungan positif formal dan 
informal dengan individu dan tim di 
dalam dan di luar organisasi dan merasa 
terlalu tinggi untuk meninggalkan 
pekerjaan. Terdiri dari tiga dimensi 
komponen, Job Embeddedness mencakup 
links, fit, dan sacrifice23. Job Embeddedness 
menjelaskan bagaimana karier seseorang 
terjebak dalam suatu organisasi karena 
sejumlah pengaruh dari hal-hal positif 
dalam pekerjaan.  

 

“Pengaruh Employee Engagement Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Turn over Intention Di 
Swiss-Belinn Surabaya,” Jurnal Hospitality Dan 
Manajemen Jasa 3, no. 1 (2015): 141–52. 

21 Erdogan and Enders, “Support from the 
Top: Supervisors’ Perceived Organizational 
Support as a Moderator of Leader-Member 
Exchange to Satisfaction and Performance 
Relationships.” 

Job Embeddedness menunjukkan 
bahwa individu yang terjebak dalam 
organisasi ini mempertimbangkan tiga 
kriteria yang dipengaruhi oleh elemen-
elemen dalam pekerjaan dan lingkungan 
kerja: (1) sejauh mana mereka terhubung 
dengan orang dan kegiatan lainnya, (2) 
sejauh mana mereka cocok dalam 
organisasi dan komunitas mereka, dan 
(3) konsekuensi yang mungkin mereka 
hadapi jika mereka meninggalkan. 

Aspek "embeddedness" yang 
berkaitan dengan links menunjukkan 
bahwa karier memiliki koneksi formal 
dan informal dengan entitas lain dalam 
pekerjaan, dan semakin tinggi jumlah 
link tersebut, semakin tinggi 
embeddedness-nya24. Fit dihitung dengan 
membandingkan tujuan karier dengan 
nilai-nilai dan orang-orang dalam 
organisasi; semakin tinggi fit-nya, 
semakin tinggi embeddedness-nya. 
Akhirnya, keberadaan komitmen yang 
dirasakan dalam meninggalkan 
organisasi, kembali pada kebutuhan 
sosial dan keuangan. Semakin tinggi 
risiko yang dirasakan, semakin besar 
embeddedness. Semakin besar tingkat fit, 
jumlah yang lebih tinggi dari link dan 
tingkat sacrifice, semakin embeddedness 
seorang individu akan berada 
dipekerjaannya. 

2.3. Lea lder-Member Excha lnge 

Teori Leader-Member Exchange 

22 Rachman and Dewanto, “Pengaruh 
Employee Engagement Terhadap Kepuasan 
Kerja Dan Turnover Intention Perawat (Studi 
Pada Rumah Sakit Wava Husada Kepanjen 
Malang).” 

23 Rachman and Dewanto. 
24 Rachman and Dewanto. 
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(LMX) pertama kali diperkenalkan oleh 
Dansereau, Graen, dan Cashman pada 
tahun 1975, dan kemudian 
diperkenalkan kembali oleh Graen 
melalui penelitiannya pada tahun 197625. 
Teori Leader-Member Exchange (LMX), 
yang merupakan teori yang menjelaskan 
tentang hubungan interpersonal yang 
berkembang antara individu-individu di 
dalam sebuah kelompok. Leader-
Member Exchange (LMX) adalah suatu 
proses interaksi yang terjadi antara dua 
individu, yaitu pemimpin dan pengikut, 
dengan tujuan mencapai perkembangan 
yang saling menguntungkan. 
Selanjutnya, Aswin menjelaskan tentang 
LMX (Leader-Member Exchange), yang 
merupakan interaksi antara pemimpin 
dan pengikut. Pemimpin 
mengembangkan pertukaran yang 
berkulitas tinggi dengan beberapa 
pengikut inti di dalam kelompok (in-
group), sedangkan pengikut sisanya 
tidak mengalami pertukaran yang 
berkulitas tinggi dan berada di luar 
kelompok (out-group)26. Akibatnya, 
pengikut in-group merasa lebih inklusif 
dan terlibat dalam proses perkenalan, 
dan akhirnya terjadi pertemuan yang 
lebih akrab di dalam kelompok. 

Pemahaman tentang Leader-Member 
Exchange (LMX) tidak hanya terbatas 
pada aspek fisik yang mengikuti 
perintah dari atasan, namun juga 
mencakup interaksi yang lebih dalam 

 
25 Aprillia and Mukti, “Pengaruh 

Lingkungan Kerja Dan Perceived Organization 
Support (Pos) Terhadap Kepuasan Kerja Dan 
Dampaknya Terhadap Retensi Karyawan.” 

26 Aswin and Rahyuda, “Pengaruh 
Perceived Organizational Support Terhadap 
Organizational Citizenship Behavior Dengan 
Variabel Kepuasan Kerja Sebagai Mediasi.” 

antara karyawan dan pimpinan27. 
Karyawan yang memiliki hubungan dan 
interaksi yang kuat dengan pimpinan 
dan terlibat dalam keputusan kelompok 
in-group dan kelompok out-group. Dalam 
kelompok in-group, karyawan lebih 
dipercaya dan diberi tanggung jawab 
yang lebih dari tugas-tugas rutin, serta 
memiliki akses ke hal khusus28. Untuk 
mengidentifikasi karyawan dalam 
kelompok in-group ada beberapa 
indikator yang harus diperhatikan, 
sebagai berikut: 
1) Kesiapan menerima tanggung jawab 

yang lebih tinggi dari tanggung jawab 
sebenarnya. Karyawan dalam 
kelompok in-group bersedia 
mengambil tanggung jawab untuk 
tugas-tugas lain, meskipun 
sebenarnya bukan merupakan 
tanggung jawab mereka; 

2) Kesiapan karyawan untuk menerima 
tugas yang tidak terstruktur, seperti 
tugas-tugas yang sifatnya mendadak 
dan mungkin bukan bagian dari 
pekerjaan sehari-hari mereka. 
Contohnya adalah ketika seorang 
karyawan dari departemen produksi 
diminta oleh pimpinan untuk 
mengantar surat, menjemput anggota 
keluarga pimpinan, dan sebagainya; 

3) Kesiapan karyawan untuk saling 
membantu di lingkungan kerja. 

Dengan demikian, berdasarkan 
definisi yang diajukan di atas, dapat 

27 Anggi and Prasetio, “Pengaruh 
Perceived Organizational Support Terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan PT Brantas Abipraya 
Surabaya.” 

28 Atthohiri and Wijayati, “Pengaruh 
Employee Engagement Terhadap Kepuasan 
Kerja Dengan Work Life Balance Sebagai Variabel 
Intervening.” 
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disimpulkan bahwa Leader-Member 
Exchange adalah kualitas hubungan 
antara pimpinan dan bawahan. LMX 
berfokus pada hubungan dua arah 
antara pimpinan dan anggota yang 
merupakan pertukaran yang bertujuan 
untuk meningkatkan keberhasilan 
organisasi dengan menciptakan 
hubungan positif antara pimpinan dan 
anggota. 

2.4. Perceived Organizational Support 

Persepsi Dukungan Organisasional 
(Perceived Organizational Support) dapat 
didefinisikan sebagai kepercayaan 
karyawan terhadap penghargaan dan 
perhatian yang diberikan oleh organisasi 
terhadap kontribusi dan kesejahteraan 
mereka. Menurut Edwar, persepsi 
dukungan organisasi mencerminkan 
persepsi karyawan terhadap sejauh 
mana organisasi mengakui kontribusi 
mereka dan peduli terhadap 
kesejahteraan mereka29. Menurut 
Harahap dan Amalia, persepsi 
dukungan organisasi melibatkan 
persepsi karyawan terhadap sejauh 
mana organisasi mengakui kontribusi 
mereka dan peduli terhadap 
kesejahteraan mereka30. Untuk dapat 
mengukur dengan pasti dan akurat 
Perceived Organizational Support, 
digunakan beberapa indikator antara 
lain: 
1) Organisasi menghargai kontribusi 

karyawan; 
2) Organisasi mengakui upaya ekstra 

yang telah dilakukan oleh karyawan; 
3) Organisasi secara menyeluruh 

 
29 Edwar and Sulastri, “Pengaruh Leader 

Member Exchange Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior Dengan Employee 
Engagement Sebagai Pemediasi.” 

memperhatikan kebutuhan 
karyawan; 

4) Organisasi peduli terhadap 
kesejahteraan karyawan; 

5) Organisasi memberikan informasi 
kepada karyawan secara transparan. 

6) Organisasi peduli terhadap 
keseimbangan kehidupan kerja 
karyawan; 

7) Organisasi menunjukkan perhatian 
yang besar terhadap karyawan; 

8) Organisasi memberikan pengakuan 
atas keberhasilan karyawan dalam 
bekerja. 

 
3. METODE PENELITIAlN 

Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kualitatif yang bersifat 
eksploratif. Pendekatan kualitatif 
digunakan untuk menjelaskan tentang 
pengaruh Leader-Member Exchange dan 
Perceived Organizational Support terhadap 
Job Insecurity dengan Job Embeddedness 
sebagai variabel intervening (Studi Kasus 
Bank Muamalat KCU Medan Baru 
Iskandar Muda). Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah sampling jenuh, dimana 
seluruh jumlah anggota populasi 
digunakan sebagai sampel, yaitu seluruh 
pegawai Bank Muamalat KCU Medan 
Baru Iskandar Muda yang berjumlah 40 
orang. 

Adapun teknik pengumpulan data 
yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah Studi Dokumen untuk 
mempelajari dan mencatat dokumen-
dokumen yang memiliki hubungan 
dengan masalah yang menjadi objek 

30 Harahap and Amalia, “Pengaruh Leader 
Member Exchange Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan.” 
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penelitian pada Bank Muamalat KCU 
Medan Baru Iskandar Muda, serta 
Kuesioner sebagai teknik pengumpulan 
data yang dilakukan dengan 
memberikan sejumlah pertanyaan 
tertulis kepada responden untuk 
dijawab. Dalam penelitian ini, kuesioner 
ditujukan kepada semua pegawai Bank 
Muamalat KCU Medan Baru Iskandar 

Muda. Perhitungan variabel dilakukan 
dengan menggunakan program SPSS 
versi 23. 
 
4. HA lSIL DAlN PEMBAlHA lSAlN 
4.1. Uji Valliditals dan Reliabilitas 

Aldalpun halsil uji valliditals dan 
reliabilitas dallalm penelitialn ini dalpa lt 
dilihalt paldal talbel   berikut:

 
Talbel 1. Halsil Uji Valliditals dan Reliabilitas 

Variabel Kode R-Tabel R-Hitung 
Cronbach’s 

alpha 

Leader Member 
Exchange 

LME1 0,743 

0,365 0,841 

LME2 0,711 
LME3 0,886 

Perceived 
Organitational Support 

POS1 0,556 
POS2 0,657 
POS3 0,588 
POS4 0,543 

Job Insecurity JI1 0,887 
JI2 0,734 
JI3 0,665 

Job Embeddedness JE1 0,865 
JE2 0,733 
JE3 0,666 

Sumber: Halsil Pengujialn SPSS 23.0 for Windows, 2023 

Hasil uji validitas pada tabel di atas 
menunjukkan bahwa seluruh pernyataan 
yang digunakan dalam kuesioner telah 
valid. Hal ini menunjukkan bahwa data 
yang diteliti telah diuji dan dikonfirmasi 
dengan baik. Begitu juga hasil uji 
reliabilitas pada yang menunjukkan 
bahwa nilai Cronbach's alpha sebesar 
0,841 dari total 40 pernyataan, dan dapat 
disimpulkan bahwa seluruh pernyataan 
yang digunakan dalam penelitian ini 
memiliki reliabilitas yang sangat baik. 

4.2. Uji Alsumsi Kla lsik 

4.2.1. Uji Normallitals 

Alasan utama dilakukan uji ini 
adalah untuk melihat apakah nilai 
residual terdistribusi secara normal atau 
tidak. Oleh karena itu, penulis 
melakukan uji normalitas dengan 
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov 
dan hasil yang diperoleh adalah sebagai 
berikut: 

Talbel 1. Halsil Uji Normallitals I  
 Unstalndalrdize d 

Residuall 
N 40 
Normall 
Palralmetersal,b 

Mealn 20,52 
Std. 
Devialtion 

2,935 

Most Extreme A lbsolute ,126 
Positive ,126 
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Differences Negaltive -,112 
Test Staltistic ,126 

Alsymp. Sig. (2-taliled) ,200c,d 

Sumber: Halsil Pengolalhaln SPSS 23.0 

 

Penggunaan uji normalitas dengan 
Kolmogorov-Smirnov menunjukkan 
nilai Asymp. Sig (2-tailed) lebih besar dari 
0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa 
dalam penelitian ini, data terdistribusi 
secara normal. 

 

Talbel 2. Halsil Uji Normallitals II 
 Unstalndalrdize d 

Residuall 
N 40 

Normall 
Palralmetersal,b 

Mealn 0,000 
Std. 
Devialtion 

118602,05
9148 

Most Extreme 
Differences 

Albsolute ,114 
Positive ,114 
Negaltive -,092 

Test Staltistic ,756 

Alsymp. Sig. (2-taliled) ,200c,d 

 Sumber: Hasil Pengolalhaln SPSS 23.0 

 
Halsil dalri uji normallitals paldal talbel 

dialtals menggunalkaln uji Kolmogrov 
Smirnov (KS) yalng menunjukkaln nilali 
A lsymp. Sig (2-taliled) dialtals > 0,05 yalng 
beralrti daltal dallalm penelitialn ini 
berdistribusi normall.  

4.2.2. Uji Multikolenialrita ls 

Uji Multikolinieritals bertujualn 
untuk melihalt aldal altalu tidalknyal korela lsi 
alntalral valrialbel-valrialbel bebals dallalm 
sualtu model regrealsi linealr bergalndal. 
A ldalpun halsil dalri uji Multikolinieritals 
yalitu sebalgali berikut: 

Talbel 3. Halsil Uji Multikolenialritals I  

Variabel 
Collinealrity 

Staltistics 
Toleralnce VIF 

Lealder member exchalnge ,919 1,180 

Variabel 
Collinealrity 

Staltistics 
Toleralnce VIF 

Perceived Orgalnizaltionall 
Support 

,509 1,964 

Dependent Valrialble: Job Embeddedness (Z)  

Sumber: Halsil Pengolalhaln SPSS 23.0 

Halsil pengujialn paldal talbel di altals 
menunjukkaln balhwal VIF tidalk lebih dalri 
10 daln nilali toleralnce tidalk kuralng dalri 
0,1. Hall ini beralrti tidalk terjaldi gejallal 
multikolinealrita ls altalu tidalk terdalpaltnyal 
korelalsi alntalr valrialbel- valrialbel bebals. 

Talbel 4. Halsil Uji Multikolinieritas II 

Variabel 
Collinealrity 

Staltistics 
Toleralnce VIF 

Lealder member exchalnge ,919 1,180 
Perceived Orgalnizaltionall 
Support 

,509 1,964 

Job Embeddedness ,457 2,187 

Dependent Valrialble: Job Insecurity (Y)  
Sumber: Halsil Pengolalhaln SPSS 23.0 
 

Halsil pengujialn pa ldal talbel di alta ls 
menunjukkaln balhwal VIF tidalk lebih dalri 
10 daln nilali toleralnce tidalk kuralng dalri 
0,1. Hall ini beralrti tidalk terjaldi gejallal 
multikolinealrita ls altalu tidalk terdalpaltnyal 
korelalsi alntalr valrialbel- valrialbel bebals. 

4.2.3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan 
dengan tujuan untuk melihat adanya 
variasi yang tidak konstan dari residual 
antara satu pengamatan ke pengamatan 
lain dalam suatu model regresi. Metode 
uji yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah metode Glejser. Metode ini 
dilakukan dengan melakukan regresi 
variabel independen terhadap nilai 
absolut residual (e) yang kemudian diuji 
dengan nilai probabilitas signifikansi < 
0,05. Jika nilai probabilitas signifikansi 
tersebut lebih kecil dari 0,05, maka 
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terdapat gejala heteroskedastisitas. 
Sedangkan jika nilai probabilitas 
signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, 
maka tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil uji 
heteroskedastisitas  menunjukkan 
bahwa seluruh variabel baik pada sub 
struktur I dan II tidak terdapat gejala 
heteroskedastisitas. 
 

4.3. Analisis Linier Regresi Berganda 
Analisis regresi linear berganda 

bertujuan untuk mengetahui sejauh 
mana besarnya pengaruh antara variabel 
bebas (dependen) dan variabel terikat 
(independen). Persamaan regresi linier 
berganda pada penelitian ini dinyatakan 
pada tabel berikut: 
 

Talbel 5. Ha lsil Uji Regresi Linier Berganda I 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

 

(Constant) 7,023 1,999  3,513 ,020 
Leader Member Exchange ,218 ,022 ,379 3,449 ,010 
Perceived Organizational 
Support 

,158 ,073 ,309 2,163 ,040 

Dependent Variable: Job Embeddedness (Z)  
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0 

Talbel 6. Ha lsil Uji Regresi Linier Berganda II 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
B 

Std. 
Error 

Beta 

 

(Constant) 7,023 1,999  3,513 ,020 
Leader Member Exchange ,218 ,022 ,379 3,449 ,010 
Perceived Organizational Support ,158 ,073 ,309 2,163 ,040 

 Job Embeddedness ,278 ,071 ,219 2,992 ,030 

Dependent Variable: Job Insecurity (Y)  
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0 
 

4.3.1. Uji Simultan (UJI F) 

Uji simultan atau uji F dilakukan 
dengan tujuan untuk melihat apakah ada 
pengaruh bersama-sama antara variabel 
(X1), (X2), dan (Z) terhadap variabel (Y). 
Hasil uji F sebagai berikut: 

 

 

Tabel 9. Hasil Uji Simultan (Uji F)  I  
Model F Sig. 

Regression 23,786 ,000 
Residual   

Dependent Variable: Job Embeddedness (Z)  
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0 

 
Hasil tabel menunjukkan bahwa 

nilai Fhitung sebesar 23,786, sedangkan 
Ftabel sebesar 1,32 dengan tingkat 
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signifikansi α = 0,05. Nilai Ftabel 
diperoleh menggunakan rumus, df1 = 
jumlah variabel – 1 dan df2 = jumlah 
sampel - jumlah variabel. Sehingga, 
df1=(4-1=3) dan df2=(40-4=36). Dalam 
hal ini, nilai Fhitung > Ftabel (23,786 > 
1,32) dan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 
0,05), sehingga dapat disimpulkan 
bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Hal 
ini menunjukkan bahwa dalam 
penelitian ini variabel (X1) dan (X2) 
secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap (Z). Selain itu, berdasarkan 
tabel, diketahui Probabilitas signifikansi 
jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 
0,05, sehingga model regresi dapat 
dikatakan signifikan. 

Tabel 10. Hasil Uji Simultan (Uji F)  II  
Model F Sig. 

Regression 24,329 ,000 
Residual   

Dependent Variable: Job Insecurity (Y)  
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0 

 
Dalam tabel yang disajikan, terlihat 

bahwa nilai F hitung sebesar 23,786, 
sedangkan nilai F tabel sebesar 1,32 
dengan α = 0,05. (Nilai F tabel dihitung 
menggunakan rumus, dengan df1 = 
jumlah variabel – 1 dan df2 = jumlah 
sampel - jumlah variabel. Sehingga, df1 = 
(4-1) = 3 dan df2 = 40-4 = 36). Dari 
perbandingan tersebut, dapat 
disimpulkan bahwa nilai F hitung > F 
tabel (23,786 > 4,11) dan signifikansi < 
0,05 (0,000 < 0,05), sehingga hipotesis nol 
ditolak dan hipotesis alternatif diterima. 
Hal ini menunjukkan bahwa dalam 
penelitian ini, variabel (X1) dan (X2) 
secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap variabel intervening (Z). Selain 
itu, berdasarkan tabel, diketahui bahwa 
probabilitas signifikansi jauh lebih kecil 

dari 0,05, yaitu 0,000 < 0,05, sehingga 
model regresi dapat dikatakan 
signifikan. 

4.3.2. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

4.3.2.1. Uji T Substruktur I 
Dalam rangka menguji pengaruh 

(X1) dan (X2) terhadap (Y) dengan 
melibatkan variabel Z sebagai mediator, 
dilakukan pengujian parsial dengan 
menggunakan data dari tabel 5, 
Berdasarkan tabel tersebut, diperoleh 
hasil sebagai berikut: 
1) Hasilnya menunjukkan bahwa t tabel 

adalah 1,688. Nilai t hitung sebesar 
3,449, sedangkan t tabel sebesar 1,688, 
dan signifikansi sebesar 0,010. Dengan 
demikian, nilai t hitung (3,449) > t 
tabel (1,688) dan signifikansi (0,010) < 
0,05, sehingga hipotesis nol ditolak. 
Hal ini menunjukkan bahwa secara 
parsial, (X1) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap (Z). 

2) Hasilnya menunjukkan bahwa t tabel 
adalah 1,688. Nilai t hitung sebesar 
2,163, sedangkan t tabel sebesar 1,688, 
dan signifikansi sebesar 0,040. Dengan 
demikian, nilai t hitung (2,163) > t 
tabel (1,688) dan signifikansi (0,040) < 
0,05, sehingga hipotesis nol ditolak. 
Hal ini menunjukkan bahwa secara 
parsial, (X2) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap (Z). 

4.3.2.2. Uji T Substruktur II 
Dalam penelitian ini, dilakukan 

analisis untuk menguji pengaruh (X1), 
(X2), dan Job Embeddedness (Z) terhadap 
Job Insecurity (Y). Hasil pengujian 
signifikan pada tiga variabel tersebut 
dapat disampaikan sebagai berikut: 
1) Hasilnya menunjukkan bahwa nilai t 

tabel adalah 1,688. Nilai t hitung 
sebesar 3,449, sedangkan t tabel 
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sebesar 1,688, dan signifikansi 
sebesar 0,010. Dengan demikian, 
nilai t hitung (3,449) > t tabel (1,688) 
dan signifikansi (0,010) < 0,05, 
sehingga hipotesis nol ditolak. Hal 
ini menunjukkan bahwa secara 
parsial, terdapat pengaruh signifikan 
antara (X1) terhadap (Y) melalui (Z). 

2) Hasil pengujian menunjukkan 
bahwa nilai t hitung sebesar 2,163, 
sedangkan t tabel sebesar 1,688, dan 
signifikansi sebesar 0,040. Dengan 
demikian, nilai t hitung (2,163) > t 
tabel (1,688) dan signifikansi (0,040) < 
0,05, sehingga hipotesis nol ditolak. 
Artinya, secara parsial, terdapat 
pengaruh signifikan antara (X2) 
terhadap (Y) melalui (Z). 

3) Hasilnya menunjukkan bahwa nilai t 
hitung sebesar 2,992, sedangkan t 
tabel sebesar 1,688, dan signifikansi 
sebesar 0,030. Dengan demikian, 
nilai t hitung (2,992) > t tabel (1,688) 
dan signifikansi (0,030) < 0,05, 
sehingga hipotesis nol ditolak. Ini 
menunjukkan bahwa secara parsial, 
terdapat pengaruh signifikan antara 
(Z) terhadap (Y). 

Dengan demikian, hasil penelitian 
ini menunjukkan adanya pengaruh 
signifikan antara (X1), (X2), dan (Z) 
terhadap (Y) dalam konteks Job Insecurity. 

4.3.3. Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 13. Hasil Uji Determinasi I dan II 

Model R Square 
Adjusted R 

Square 

Substruktur I ,861a ,741 

Substruktur II ,898 ,709 

Dependent Variable: Job Embeddedness (Z)  
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 23.0 

 

Berdasarkan hasil uji koefisien 
determenasi, menunjukkan bahwa nilai 
adjusted r square untuk subtruktur I 
bernilai 0,741 yang berarti bahwa 
perubahan variabel Job Embeddedness (Z) 
hanya bisa dijelaskan oleh variabel 
independen sebesar 74,1% sementara 
sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang 
tidak masuk dalam penelitian ini. 

Sementara, pada substruktur II 
nilai adjusted r square sebesar 0,709 yang 
berarti bahwa perubahan variabel Job 
Insecurity (Y) hanya mampu dijelaskan oleh 

variabel independen sebesar 70,9% 
sementara sisanya dijelaskan oleh faktor lain 
yang tidak masuk dalam penelitian ini. 

4.4. Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur merupakan alat yang 
digunakan untuk menguji pengaruh 
variabel intervening. Analisis jalur adalah 
metode regresi yang digunakan untuk 
memperkirakan hubungan kausalitas 
antara variabel yang telah diteliti 
sebelumnya berdasarkan teori dan 
menentukan pola hubungan yang lebih 
variabel. Kriteria uji analisis jalur adalah 
apakah hasil perhitungan pengaruh 
langsung lebih besar dari pada pengaruh 
tidak langsung berdasarkan nilai 
koefisien regresi dengan tingkat 
signifikansi 0,05, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa ada pengaruh 
mediasi
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     Tabel 14. Hasil Analisis Jalur 

Jalur 
Kontribusi 

Langsung Tidak Langsung Total 

X1 terhadap Y 0,379  0,379 
X2 terhadap Y 0,309  0,309 
Z terhadap Y 0,219  0,219 

X1 terhadap Z 0,379  0,379 
X2 terhadap Z 0,309  0,309 

X1 terhadap Y Melalui Z     0,083 0,309 
X2 terhadap Y Melalui Z    0,067 0,219 

     Sumber: Output SPSS Versi 23 yang diolah, 2023. 

Berdasarkan penjelasan tabel di 
atas, maka model diagram analisis jalur 
dapat digambarkan sebagai berikut:  

Gambar 2. Diagram Analisis Jalur 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 Sumber: Output SPSS Versi 23 yang diolah, 2023. 

Hasil uji analisis jalur menunjukkan 
kesimpulan sebagai berikut: 
1) X1 lebih dominan menggunakan 

pengaruh langsung dengan nilai 
sebesar 0,379 terhadap Y, sedangkan 
pengaruh tidak langsung sebesar 
0,083001 melalui perantara Z. 
Berdasarkan penelitian ini terjadi 
penolakan H0, artinya X1 masih 
meningkatkan Y tanpa melalui 
variabel perantara Z secara langsung. 

2) X2 lebih dominan menggunakan 
pengaruh langsung dengan nilai 
sebesar 0,309 terhadap Y, sedangkan 
pengaruh tidak langsung sebesar 
0,067671 melalui perantara Z. 

Berdasarkan penelitian ini terjadi 
penolakan H0, artinya X2 
meningkatkan Y tanpa melalui 
variabel perantara Z secara langsung. 

 

4.5. Pembahasan 

Berdasarkan hasil uji analisis 
regresi linear berganda, ditemukan 
bahwa koefisien regresi variabel Leader 
Member Exchange (LMX) berkorelasi 
positif dengan Job Embeddedness. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi 
LMX yang diperoleh oleh individu, 
semakin meningkat pula kegigihan 
dalam Job Embeddedness yang dialami 
oleh individu tersebut. Selain itu, juga 
ditemukan bahwa koefisien regresi 
variabel Perceived Organizational Support 
(POS) berkorelasi positif. Hal ini 
menunjukkan bahwa adanya 
peningkatan Perceived Organizational 
Support dapat berkontribusi pada 
peningkatan Job Embeddedness. 

Pada pengujian F-hitung sebesar 
23,786 dengan F-tabel sebesar 1,32 
dengan tingkat signifikansi α = 0,05, 
diperoleh hasil F-hitung > F-tabel (23,786 
> 1,32) dan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 
< 0,05), sehingga dapat disimpulkan 
bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hal 
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ini menunjukkan bahwa dalam 
penelitian ini, variabel X1 dan X2 secara 
simultan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap variabel Z. Selain itu, dengan 
menggunakan tabel t, diketahui bahwa 
Probabilitas signifikansi jauh lebih kecil 
dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, sehingga 
model regresi dapat dikatakan 
signifikan. 

Pada hasil analisis uji T 
menunjukkan bahwa secara parsial, X1 
berpengaruh signifikan terhadap Z, X2 
berpengaruh signifikan terhadap Y, dan 
X2 berpengaruh signifikan terhadap Z. 
Selain itu, F-hitung sebesar 24,329 
dengan F-tabel sebesar 1,32 dengan 
tingkat signifikansi α = 0,05, diperoleh 
hasil F-hitung > F-tabel (24,329 > 1,32) 
dan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05), 
sehingga dapat disimpulkan bahwa H0 
ditolak dan H1 diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa dalam penelitian 
ini, variabel X1 dan X2 secara simultan 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
variabel Z. 

Selain itu, berdasarkan hasil uji 
jalur, terdapat perhitungan pengaruh 
langsung dan tidak langsung antara 
Leader Member Exchange dan Perceived 
Organizational Support terhadap Job 
Insecurity melalui variabel perantara Job 
Embeddedness. Dalam penelitian ini, 
ditemukan bahwa pengaruh langsung 
variabel X1 terhadap Y memiliki nilai 
yang lebih tinggi, yaitu 0,379 terhadap Job 
Insecurity, sedangkan pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,083001 melalui 
perantara Job Embeddedness. Oleh karena 
itu, penelitian ini menolak H0, yang 

 
31 Cahya Milia Tirta Safitri and Laelatul Anisah, 
“Keterkaitan Antara Job Insecurity Dan Perceived 
Organizational Support Dengan Job Burnout Di Masa 

berarti bahwa Leader Member Exchange 
masih meningkatkan Job Insecurity tanpa 
melalui variabel perantara Job 
Embeddedness secara langsung. 

Selain itu, berdasarkan perhitungan 
pengaruh langsung dan tidak langsung 
Perceived Organizational Support terhadap 
Job Insecurity melalui variabel perantara 
Job Embeddedness, ditemukan bahwa 
pengaruh langsung variabel X2 terhadap 
Y memiliki nilai sebesar 0,309 terhadap 
Job Insecurity, sedangkan pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,067671 melalui 
perantara Job Embeddedness. Penelitian ini 
menolak H0, yang berarti bahwa 
Perceived Organizational Support juga 
meningkatkan Job Insecurity tanpa 
melalui variabel perantara Job 
Embeddedness secara langsung. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Safitri 
dan Anisah menyatakan bahwa Perceived 
Organizational Support berpengaruh 
terhadap Job Insecurity31.  
 
5. KESIMPULAlN 

Berdasarkan hasil penelitian 
sebelumnya, ditemukan bahwa variabel 
Leader Member Exchange (LMX) memiliki 
pengaruh signifikan terhadap Job 
Embeddedness, begitu pula variabel 
Perceived Organizational Support terhadap 
Job Embeddedness. Selain itu, Leader 
Member Exchange juga memiliki 
pengaruh signifikan terhadap Job 
Insecurity dalam Muamalat KCU Medan 
Baru Iskandar Muda. Temuan ini 
didukung oleh analisis statistik uji t yang 
menunjukkan tingkat signifikansi (sig) 

Pandemi,” Jurnal Psikologi: Jurnal Ilmiah Fakultas 
Psikologi Universitas Yudharta Pasuruan 8, no. 1 
(2021): 18–37. 
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Leader Member Exchange < α, sehingga 
dapat diterima bahwa Leader Member 
Exchange memiliki pengaruh signifikan 
terhadap Job Insecurity dalam Muamalat 
KCU Medan Baru Iskandar Muda. Hal 
yang sama juga terbukti dalam analisis 
statistik uji t untuk variabel Perceived 
Organizational Support, dengan sig < α, 
menunjukkan pengaruh signifikan 
Perceived Organizational Support terhadap 
Job Insecurity dalam Muamalat KCU 
Medan Baru Iskandar Muda. 

Selain itu, Job Embeddedness 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Job Insecurity dalam Muamalat KCU 
Medan Baru Iskandar Muda, serta Leader 
Member Exchange dan Perceived 
Organizational Support secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap 
Job Embeddedness. Leader Member Exchange 
dan Perceived Organizational Support juga 
secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap Job Insecurity dalam 
Muamalat KCU Medan Baru Iskandar 
Muda. Job Embeddedness memediasi 
pengaruh Leader Member Exchange 
terhadap Job Insecurity, serta Job 
Embeddedness memediasi pengaruh 
Perceived Organizational Support terhadap 
Job Insecurity dalam Muamalat KCU 
Medan Baru Iskandar Muda. 

Penelitian ini memberikan 
kontribusi teoritis terkait peran 
pemimpin dan organisasi dalam 
meminimalisir Job Insecurity yang 
dialami karyawan, dan implikasinya 
secara praktis untuk Muamalat KCU 
Medan Baru Iskandar Muda adalah 
penting bagi manajemen untuk 
mempertimbangkan aspek psikologis 
karyawan dengan melibatkan pemimpin 
dalam pendekatan personal dan 
memberikan dukungan organisasi 

kepada karyawan guna meningkatkan 
kinerja mereka. Keterbatasan penelitian 
ini adalah fokus pada Muamalat KCU 
Medan Baru Iskandar Muda saja, 
sehingga hanya dapat memperoleh 
gambaran sebagian kecil permasalahan 
yang terjadi di bank syariah secara 
keseluruhan. Penelitian selanjutnya 
disarankan untuk mempertimbangkan 
bank syariah lainnya agar hasilnya lebih 
komprehensif tentang peran pemimpin 
dan organisasi dalam mengatasi Job 
Insecurity dan implikasinya bagi 
karyawan dan manajemen di berbagai 
sektor industri. 
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