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Abstract. High employee turnover intention can be a big problem for several company. Recruiting replacements 

for employees who want to resign can be costly. The purpose of this study is to identify the effect of Servant 

Leadership on Perceived Organizational Support, Job Embeddedness, Job Satisfaction and Turnover Intention, 

the effect of Perceived Organizational Support, Job Embeddedness, Job Satisfaction on Turnover Intention with 

the moderating role of Perceived Supervisor Support. This research was conducted using purposive sampling 

method involving 225 respondents. Data were analyzed using the Structural Equation Model (SEM) with 

SmartPLS 4. The findings in this study are in the moderating effect of Perceived Supervisor Support strengthening 

the relationship of Job Embeddedness on Turnover Intention. Meanwhile, the other moderating variables have no 

effect on Turnover Intention. Managerial implications contained in this study for workers in companies and 

researchers by applying Servant Leadership in companies, increasing Perceived Organizational Support, 

increasing Job Embeddedness, increasing Job Satisfaction in order to reduce the level of Turnover Intention. 

 

Keywords: Job Embeddedness, Job Satisfaction, Perceived Organizational Support, Perceived Supervisor 

Support, Servant Leadership. 

 

 

Abstrak. Turnover intention karyawan yang tinggi dapat menjadi masalah besar pada setiap perusahaan. Merekrut 

pengganti dari karyawan yang ingin mengundurkan diri dapat memakan biaya yang besar. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengidentifikasi pengaruh Servant Leadership terhadap Perceived Organizational Support, Job 

Embeddedness, Job Satisfaction dan Turnover Intention, pengaruh Perceived Organizational Support, Job 

Embeddedness, Job Satisfaction terhadap Turnover Intention dengan peran moderasi Perceived Supervisor 

Support. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode purposive sampling yang melibatkan 225 

responden. Data dianalisis  menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan SmartPLS 4. Temuan pada 

penelitian ini terdapat pada efek moderasi Perceived Supervisor Support memperkuat hubungan Job 

Embeddednes pada Turnover Intention. Sedangkan, pada variabel moderasi yang lainnya tidak berpengaruh pada 

Turnover Intention. Implikasi manajerial yang terdapat pada penelitian ini untuk pekerja dalam perusahaan dan 

peniliti dapat menerapkan Servant Leadership dalam perusahaan, meningkatkan Perceived Organizational 

Support, meningkatkan Job Embeddedness, meningkatkan Job Satisfaction agar dapat mengurangi tingkat 

Turnover Intention. 

 

Kata Kunci: Job Embeddedness, Job Satisfaction, Perceived Organizational Support, Perceived Supervisor 

Support, Servant Leadership. 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Turnover intention karyawan yang tinggi menjadi masalah besar pada setiap 

perusahaan. Dalam kasusnya, merekrut dan melatih pengganti dari karyawan yang ingin 

mengundurkan diri dapat memakan biaya yang besar. Oleh karena itu, banyak penelitian yang 

berfokus pada beberapa faktor yang memengaruhi pengambilan keputusan karyawan (Oh & 

Chhinzer, 2021). Hubungan niat berpindah dan tingkat berhenti pada karyawan marketing pada 

perusahaan manufaktur di Jabodetabek akan diteliti lebih lanjut. Pada bagian ini, intinya untuk 
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terus memperluas penelitian turnover  intention yang telah diabaikan dalam penelitian 

sebelumnya (Selden & Moynihan, 2000; Meier & Hicklin, 2015). Ditemukan faktor yang 

menimbulkan turnover intention antara lain, karyawan yang merasa kesulitan dengan kondisi 

kerja di perusahaan maupun merasa kurang puas penghasilan yang didapat. Namun, motif 

karyawan tersebut dapat dipenuhi seperti halnya atasan di perusahaan yang memiliki otoritas 

untuk menentukan gaji, tunjangan, dan promosi yang telah terbukti secara signifikan 

memengaruhi kepuasan kerja dan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (Sun & Wang, 

2016). Meskipun demikian, beberapa penelitian empiris telah menemukan kesimpulan yang 

berbeda. Sebagai contoh, Jung (2010) menemukan bahwa karyawan yang menyatakan niat 

untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention) belum tentu akan melakukan pengunduran 

diri. Menurut teori komitmen sikap, perusahaan harus memaksimal kan kebutuhan 

karyawannya. Oleh karena itu, teori ini didasarkan pada asumsi kolaboratif bahwa perusahaan 

yang menunjukkan kepedulian kepada karyawannya akan menunjukkan kepedulian karyawan 

kepada perusahaan karena adanya ikatan emosional karyawan dengan perusahaan (Gyensare 

et al., 2017). 

Hubungan antara keterlibatan karyawan dalam kerangka kerja servant leadership 

banyak menarik peneliti untuk eksplorasi lebih lanjut. Dengan keterlibatan servant leadership 

membantu anggota tim agar terciptanya interaksi yang berkualitas. POS dibagi menjadi dua 

elemen yaitu sikap dan hasil kerja yang signifikan, dua elemen yang perlu diteliti antara lain 

korelasi antara POS dan turnover intention (Shore & Tetrick, 1991; Shore & Shore, 1995). 

Dalam hal turnover intention,  individu dengan perceived organizational support (POS) yang 

tinggi dapat mengurangi turnover intention karyawan bekerja di perusahaan (Eisenberger et 

al., 1990)  

Faktor lain yang juga memiliki pengaruh kuat pada turnover intention karyawan antara 

lain job embeddedness. Karyawan yang menunjukkan keterikatan yang tinggi didalam 

pekerjaan pada umumnya mengalami mengurangi turnover intention karyawan (Feldman et 

al., 2012). Job embeddedness juga diperkuat untuk mengurangi turnover intention karyawan, 

dikarenakan karyawan membuat ikatan antara karyawan dengan perusahaan, kecocokan 

karyawan dengan aktivitas, individu, dan budaya yang ada di dalam perusahaan dan potensi 

kerugian yang akan mereka hadapi ketika meninggalkan perusahaan (Treuren & Fein, 2021). 

Dalam dunia pekerjaan, job satisfaction memiliki pengaruh terhadap turnover intention 

karyawan sehingga variabel ini juga layak dieksplorasi. Ketika tingkat kepuasan kerja tinggi, 

keinginan untuk keluar cenderung rendah, dan sebaliknya (Alam & asim, 2019). Oleh karena 
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itu, dengan tingginya tingkat job satisfaction dapat mengurangi turnover intention (Orpina et 

al., 2022). 

Penelitian terkait variabel servant leadership, perceived organizational support, job 

embeddedness, job satisfaction, turnover intention dan perceived supervisor support telah 

dilakukan sebelumnya. Dimana servant leadership memiliki pengaruh positif terhadap 

perceived organizational support (Suifan et al., 2018; Lamprinou & Dimitra, 2021; Shetty et 

al., 2022), terhadap job embeddedness (Lee & Huang, 2019; Elsaied, 2020; Khalid & Mushtaq, 

2021; Zia et al., 2021), terhadap job satisfaction (Al-asadi et al., 2019; Farrington & Lillah, 

2019) dan turnover intention (Kurniawati et al., 2022; Martins et al., 2023). Perceived 

organizational support berpengaruh positif terhadap turnover intention (Albalawi et al., 2019; 

Srivastava & Agrawal, 2020; Orpina et al., 2022; Yakut & Kara 2022). Job embeddedness 

berpengaruh positif terhadap turnover intention (Gökaslan, 2018; Treuren & Fein, 2021; 

Wahyudi et al., 2022). Job satisfaction berpengaruh positif terhadap turnover intention 

(Moqbel et al., 2020; Westbrook & Peterson, 2022; Tshwane et al., 2023) dan perceived 

supervisor support memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention (Afzal et al., 2019; 

Windia et al., 2020; Chami-malaeb, 2022). 

Pada penelitian sebelumnya turnover intention karyawan telah dilakukan oleh Al-asadi 

et al. (2019); Huning et al. (2020); Zia et al. (2021); Chami-malaeb (2022); Orpina et al. 

(2022); Shetty et al. (2022); Wahyudi et al. (2022); Martins et al. (2023); Tshwane et al. 

(2023), namun demikian penelitian tersebut hanya dilihat dari persepsi servant leadership, 

perceived organizational support, job embeddedness dan job satisfaction. Dalam penelitian ini 

ditambahkan variabel perceived supervisor support, dikarenakan kami menemukan adanya 

pengaruh tidak langsung (moderasi) dari perceived supervisor support terhadap turnover 

intention. Perceived supervisor support sebagai moderasi yang dapat memperlemah atau 

memperkuat hubungan antara perceived organizational support, job embeddedness, job 

satisfaction terhadap turnover intention. Seperti halnya jika karyawan marketing dengan target 

yang tinggi, maka karyawan yang merasakan dukungan dari supervisor memungkinkan 

karyawan agar tidak meninggalkan pekerjaannya dibandingkan karyawan yang tidak 

merasakan dukungan tersebut. Seperti pada penelitian sebelumnya yang dikaji oleh 

Eisenberger et al. (2002).   

Perbedaan hasil penelitian sebelumnya membuat penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian. Pembaharuan dari penelitian ini dengan menambahkan variabel perceived 

supervisor support sebagai variabel moderasi yang dapat menunjukkan hasil apakah perceived 

supervisor support dapat melemahkan atau menguatkan variabel turnover intention. Tujuan 
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penelitian yang dilakukan untuk mengisi kesenjangan pengetahuan yang ada untuk mengetahui 

pengaruh Servant Leadership, Perceived Organizational Support, Job Embeddedness, Job 

Satisfaction, Perceived Supervisor Support terhadap Turnover intention karyawan marketing 

di perusahaan manufaktur Jabodetabek. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan 

kontribusi pada tataran teori/keilmuan manajemen sumber daya manusia dan juga dapat 

membantu penulis di masa depan untuk meneliti lebih lanjut. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Servant Leadership  

Servant Leadership merupakan pendekatan untuk membimbing orang lain dengan 

memprioritaskan kebutuhan perusahaan dan kebutuhan individu seorang pemimpin. Mereka 

secara aktif terlibat dalam mendengarkan para pengikutnya, menawarkan pujian dan dukungan, 

serta menunjukkan kepedulian yang tulus terhadap keinginan dan kebutuhan mereka (Yukl et 

al., 2002). Dengan menyampingkan kepentingan pribadi para pemimpin kepada kepentingan 

para karyawannya, maka akan terjadi peningkatan kepuasan kerja para karyawan di tempat 

kerja (Staats, 2015).  

 

Perceived Organizational Support 

Perceived organizational support (POS) merupakan topik yang dipelajari secara 

ekstensif dalam literatur tentang perilaku organisasi.  POS, seperti yang dijelaskan oleh 

Eisenberger et al. (2020); Rhoades & Eisenberger (2002) mengacu pada persepsi karyawan 

secara keseluruhan tentang bagaimana organisasi dapat memenuhi kebutuhan sosio-emosional 

mereka, mengakui dan menghargai kontribusi mereka, dan memprioritaskan kesejahteraan 

mereka. Faktor-faktor seperti organisasi yang peduli dengan pendapat karyawan, kesejahteraan 

karyawan, organisasi yang mempertimbangkan tujuan dan nilai karyawan, organisasi yang 

memberikan bantuan ketika karyawan memiliki masalah dan organisasi memaafkan kesalahan 

yang dilakukan dengan tidak sengaja dari pihak karyawan (Shetty et al., 2022).  

 

Job Embeddedness 

 Sekiguchi et al. (2008) berteori bahwa job embeddedness merupakan karyawan yang 

menunjukkan keterikatan yang tinggi memiliki lebih banyak koneksi organisasi, menemukan 

peran pekerjaan mereka yang selaras dengan tujuan pribadi, dan dengan sukarela melepaskan 

hal yang berharga saat mengundurkan diri. Terdapat peneliti lain yang menjelaskan bahwa job 

embeddedness merupakan aspek yang sering kali tidak ditemukan perbedaan di antara dimensi-
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dimensi lainnya, sehingga menimbulkan pertanyaan tentang sifat komprehensif yang 

sebenarnya (Tian et al., 2016).  

 

Job Satisfaction 

Job Satisfaction merupakan faktor yang sangat dipengaruhi oleh peran seorang 

pemimpin antara lain memberikan kepedulian, pemberian nasehat, pujian, dan pemberian 

bantuan kepada karyawan ketika  mereka mengalami kesulitan dalam bekerja (Ridlwan et al., 

2021). Menurut Huang (2019); Qing et al. (2020) job satisfaction adalah suatu keadaan 

emosional positif yang berasal dari evaluasi pekerjaan atau pengalaman profesional seorang 

karyawan. Adapun perspektif lain yang memandang job satisfaction sebagai respon positif 

ataupun negatif yang terhadap lingkungan kerja (Dalal & Credé, 2013; ingsih et al., 2020).  

 

Turnover intention 

Turnover intention merupakan bagian penting bagi perusahaan dalam upaya pemilihan 

karyawan baru untuk menggantikan tenaga kerja yang keluar. Konsekuensi dari bagi 

perusahaan bermacam-macam, baik secara langsung maupun tidak langsung. Faktor-faktor 

seperti masalah pribadi (kondisi kesehatan/penyakit), impresi sosial terhadap perusahaan, 

lingkungan kerja menjadi pertimbangan penting dalam prosesnya (Haque et al., 2017). 

Keluarnya karyawan lama dapat mengakibatkan penurunan kualitas layanan karena karyawan 

baru membutuhkan waktu untuk memahami proses pekerjaan, sehingga menyebabkan 

gangguan pada rekan kerja dan memengaruhi kinerja pekerjaan. Ketika seorang karyawan 

keluar, organisasi tidak hanya kehilangan karyawan tersebut tetapi juga keterampilan dan 

pengetahuan khusus yang terkait dengan tanggung jawab mereka (Iqbal et al., 2017).  

 

Perceived Supervisor Support 

Perceived supervisor support merupakan aspek penting yang dominan dari interaksi 

sosial dalam perusahaan secara ekstensif. Karena perannya yang penting untuk membantu 

karyawan yang kehilangan daripada elemen pekerjaan dan dalam mendukung pemeliharaan 

kesehatan mental dan kesejahteraan mereka (Kula, 2016). Liao et al. (2019) menjelaskan 

bahwa perceived supervisor support merupakan faktor untuk mengembangkan persepsi secara 

keseluruhan mengenai penghargaan atas kontribusi mereka dan kepedulian terhadap 

kesejahteraan mereka oleh atasannya, maka dari itu dijelaskan ada enam elemen terkait 

pekerjaan yang dapat diberikan oleh supervisor kepada karyawan, yang mencakup tugas, 

informasi, otonomi, bantuan, pengakuan, dan dampak.  
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3. METODOLOGI PENELITIAN 

Data-data yang dikumpulkan dalam penelitian ini menggunakan Google Form melalui 

metode survey dengan kuesioner online. Metode pengukuran dilakukan dengan menerapkan 

skala Likert yang memiliki empat opsi jawaban dari skala 1-4 antara lain skor satu sangat tidak 

setuju (STS), skor dua tidak setuju (TS), skor tiga setuju (S), dan skor 4 sangat setuju (SS).  

Populasi dalam penelitian ini merupakan karyawan marketing di jabodetabek pada 

perusahaan manufaktur. Kemudian, teknik penentuan sampel menggunakan metode purposive 

sampling dengan kriteria sampel adalah karyawan yang bekerja berlokasi di Jabodetabek, 

Pendidikan terakhir SMA/SMK, Diploma, S1 dan S2, telah bekerja minimal 1 tahun, berusia 

21 – 44 tahun, bekerja sebagai karyawan marketing, status kerja karyawan tetap dan memiliki 

atasan. Penelitian dilakukan secara kuantitatif dengan metode analisis jalur (Path Analysis) 

untuk uji validitas dan reliabilitas.  

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Terdapat  225 responden terkumpul pada penelitian ini berdasarkan gender 67,1% atau 

151 responden laki-laki dan 32,9% atau 74 responden perempuan, berdasarkan range usia 

sebanyak 48,9% atau 110 responden yang berusia 26-32 tahun, 40,4% atau 91 responden yang 

berusia 17-25 tahun, dan 10,7% atau 24 responden yang berusia 33-42 tahun, berdasarkan 

pendidikan terakhir sebanyak 58,7% atau 132 responden dengan tingkat pendidikan S1, 28% 

atau 63 responden dengan tingkat pendidikan S2, 7,1% atau 16 responden dengan tingkat 

pendidikan D3, dan 6,2% atau 14 responden dengan tingkat pendidikan SMA/SMK, 

berdasarkan tempat tinggal 47,2% atau 106 responden bertempat tinggal di Jakarta, 24,4% atau 

55 responden bertempat tinggal di Tangerang, 10,2% atau 23 responden bertempat tinggal di 

Depok, 10,2% atau 23 responden bertempat tinggal di Bekasi dan 8% atau 18 responden 

bertempat tinggal di Bogor, berdasarkan pendapatan dalam sebulan terdapat 42,7% atau 96 

responden yang memiliki pendapatan Rp 5.000.001 – Rp 7.000.000, 40% atau 90 responden 

yang memiliki pendapatan Rp 3.000.001 – Rp 5.000.000, 13,3% atau 30 responden yang 

memiliki pendapatan > Rp 7.000.000 dan 4% atau 9 responden yang memiliki pendapatan < 

Rp 3.000.000.  

Terdapat hasil yang ditemukan melalui outer model dengan uji validitas untuk 

mengukur suatu pernyataan pada kuesioner, hal ini berguna untuk mengukur indikator dan 

variabel yang diteliti. Terdapat 31 pernyataan untuk mengukur penelitian ini, didapatkan hasil 

yang telah diamati dari tabel outer loading dengan 31 indikator pernyataan. Dalam proses outer 

loading ada 28 indikator yang dinyatakan tidak valid karena memiliki nilai paling kecil < 0,70. 
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Adapun indikator yang tidak valid terdapat pada variabel servant leadership yang memiliki 20 

indikator yang dinyatakan tidak valid dengan nilai outer loading antara lain (SL5 = 0,536, SL 

4 = 0,454, SL 6 = 0,506, SL 27 = 0,532,  SL 15 = 0,575, SL 28 = 0,566, SL 21 = 0,571, SL 13 

= 0,581, SL 14 = 0,581, SL 12 = 0,587, SL 11 = 0,586, SL 20 = 0,597, SL 19 = 0,583, SL 29 

= 0,614, SL 30 = 0,601, SL 10 = 0,618, SL 23 = 0,592, SL 22 = 0,601, SL 24 = 0,592 dan SL 

18 = 0,676), variabel perceived organizational support terdapat 3 indikator yang dinyatakan 

tidak valid dengan nilai outer loading  (POS 7 = 0,552, POS 3 = 0,625, dan POS 4 = 0,650). 

Selanjutnya, pada variabel job embeddedness terdapat 1 indikator yang dinyatakan tidak valid 

dengan nilai outer loading yaitu (JE 2 = 0,576), variabel job satisfaction terdapat 2 indikator 

yang dinyatakan tidak valid dengan nilai outer loading antara lain (JS 4 = 0,592 dan JS 6 = 

0,611). Terakhir, pada variabel perceived supervisor support terdapat 2 indikator yang tidak 

dinyatakan valid dengan nilai outer loading yakni (PSS 2 = 0,569 dan PSS 1 = 0,634). Dengan 

hasil yang terkumpul, maka indikator yang berada dibawah nilai outer loading tersebut harus 

dihilangkan.  

Adapun uji discriminant validity dilakukan pada penelitian ini, bertujuan untuk 

mengetahui reflektif indikator yang akan dinilai bersumber pada hasil pengujian cross loading 

pada pengukuran suatu konstruk. Jika korelasi suatu konstruk dari item pengukuran lebih besar 

daripada item konstruk yang lain, maka dapat disimpulkan bahwa hasil tersebut dapat 

membuktikan konstruk laten dapat memprediksi item pada blok lebih baik. Berdasarkan hasil 

analisis menunjukkan bahwa semua nilai cross loading membuktikan suatu hasil korelasi 

konstruk terhadap item pengukuran yang lebih besar dibandingkan item konstruk yang lain. 

Hasil ini menunjukkan bahwa hasil tersebut membuktikan jika konstruk laten dapat 

memprediksi pengukuran suatu blok terhadap blok yang lebih baik. Hasil dari average variance 

extracted (AVE) dapat membuktikan nilai variabel laten dalam mewakili skor asli, dimana 

minimal nilai AVE 0,50 untuk menunjukkan ukuran convergent validity yang baik (Hair et al., 

2021).  

Uji reliabilitas juga dilakukan pada penelitian ini guna memperhitungkan apakah benar 

sebuah alat ukur mempunyai konsistensi atau apakah bisa digunakan pada tahap selanjutnya, 

dengan menguji nilai cronbach’s alpha > 0,7 dan composite reliability > 0,7 (Ghozali, 2018). 

Selanjutnya, inner model juga dilakukan dengan menggunakan nilai R-Square, bila nilai R-

Square berada pada nilai 0,75, 0,50, 0,25 bisa disimpulkan sehingga inner model kuat dan 

lemah. Selanjutnya, pengujian hipotesis digunakan standar T-Statistics dengan nilai > 0,96 dan 

nilai ρ-value < 0,05 dan tahap selanjutnya dengan menentukan model fit dengan nilai SRMR < 

0,1 (Ghozali, 2018). Terdapat hasil yang sudah diuijkan pada cronbach’s alpha dan composite 
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reliability ditunjukkan masih terdapat nilai > 0.7, akan tetapi masih berada pada nilai > 0.5 

yang mana variabel perceived supervisor support masih dapat diterima. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa masing-masing variabel yang diujikan telah reliabel.  

Hasil nilai R-Square juga di ujikan pada variabel job embeddedness 18,3%, job 

satisfaction 78,9%, perceived organizational support 0,87% dan turnover intention sebesar 

24,8%. Pengaruh servant leadership terhadap job embeddedness sebesar 18,3%. Hal ini dapat 

diartikan besarnya pengaruh servant leadership terhadap job embeddedness sebesar 18,3% 

serta sisanya 81,7% dijelaskan pada variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. 

Pengaruh servant leadership terhadap job satisfaction sebesar 78,9%. Hal ini dapat diartikan 

besarnya pengaruh servant leadership terhadap job satisfaction sebesar 78,9% serta sisanya 

sebesar 21,1% dijelaskan pada variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. Pengaruh 

servant leadership terhadap perceived organizational support sebesar 0,87% serta sisanya 

99,13% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. Pengaruh servant 

leadership terhadap turnover intention sebesar 24,8% serta sisanya sebesar 75,2% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. Nilai model fit juga telah diujikan 

dengan nilai Standardized Root Mean Square (SRMR) sebesar 0,077 < 0,10 maka dapat 

dinyatakan bahwa model fit, beserta nilai Normal Fit index (NFI) sebesar 0,671 (Hair et al., 

2021). Sehingga dapat disimpulkan model struktual yang didapatkan memiliki prediksi 

relevansi.  

Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai T-Statistics lebih besar dibandingkan T-

Tabel 1.96 (5%) dan tingkat signifikansi P-Value harus lebih kecil dari 0,05 (Ghozali, 2018). 

Berdasarkan data yang dikumpulkan, analisis yang didapat menyatakan bahwa Servant 

Leadership berpengaruh positif terhadap Perceived Organizational Support dengan nilai T-

Statistics 3,784 > 1,96 dengan P-Value 0,000 < 0,05. Servant Leadership berpengaruh positif 

terhadap Job Embeddedness dengan nilai T-Statistics 6,206 > 1,96 dengan P-Value 0,000 < 

0,05. Servant Leadership berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction dengan nilai T-

Statistics 47,113 > 1,96 dengan P-Value 0,000 < 0,05. Perceived Organizational Support tidak 

berpengaruh terhadap Turnover intention dengan nilai T-Statistics 0.055 > 1,96 dengan P-

Value 0,956 < 0,05. Job Embeddedness tidak berpengaruh terhadap Turnover intention dengan 

nilai T-Statistics 0,167 > 1,96 dengan P-Value 0,867 < 0,05. Job Satisfaction berpengaruh 

positif terhadap Turnover intention dengan nilai T-Statistics 2,309 > 1,96 dengan P-Value 

0,021 < 0,05. Servant leadership tidak berpengaruh positif terhadap Turnover intention dengan 

nilai T-Statistics 0,486 > 1,96 dengan P-Value 0,627 < 0,05. Uji moderating effect menyatakan 

bahwa perceived supervisor support melemahkan perceived organizational support terhadap 
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turnover intention dengan nilai T-Statistics 0,915 dengan nilai P-Value 0,360. Terdapat pula 

hasil perceived supervisor support dapat menguatkan job embeddedness terhadap turnover 

intention dengan nilai T-Statistics 2,142 dengan nilai P-Value 0,032. Serta, perceived 

supervisor support melemahkan job satisfaction terhadap turnover intention dengan nilai T-

Statistics 0,994 dengan P-Value 0,320.  

 

Gambar 1. Path Diagram T-Value 

 

Dari hasil uji analisis validitas dan reliabilitas yang telah dilakukan diantaranya uji 

outer loading, average variance extracted (AVE), cross loading, cronbach’s alpha & 

composite reliability, inner model, dan model fit. Berdasarkan path diagram T-Value pada 

gambar 5.1 diatas, maka dapat disimpulkan hipotesis sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis (Total Effect) 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis 

T-

Statisti

cs 

P-

Value 
Keterangan Kesimpulan 

H1 

Terdapat hubungan positif 

antara servant leadership dan 

perceived organizational   

support.  

3,784 0,000 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H1 

diterima 

H2 

Terdapat hubungan positif 

antara servant leadership dan 

job embeddedness. 

6,206 0,000 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H2 

diterima 

H3 

Terdapat pengaruh positif 

antara servant leadership dan 

job satisfaction. 

47,113 0,000 

Data 

mendukung 

hipotesis 

H3 

diterima 

H4 

Terdapat pengaruh negatif 

antara perceived 

organizational support dan 

turnover intention. 

0.055  0.956  

Data 

mendukung 

hipotesis 

H4 

diterima 



 

Servant Leadership, Perceived Organizational Support,  Job Embeddedness, Job Satisfaction, 
 dan Perceived Supervisor Support terhadap Turnover Intention 

184       MAESWARA - VOLUME 3, NOMOR 3, JUNI 2025 
 
 

 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis 

T-

Statisti

cs 

P-

Value 
Keterangan Kesimpulan 

H5 

Terdapat pengaruh negatif 

antara job embeddedness dan 

turnover intention. 

0.167  0.867  

Data 

mendukung 

hipotesis 

H5 

diterima 

H6 

Terdapat pengaruh negatif 

antara job satisfaction dan 

turnover intention. 

2.309  0.021  

Data tidak 

mendukung 

hipotesis 

H6 

ditolak 

H7 

Terdapat pengaruh negatif 

antara servant leadership dan 

turnover intention. 

0.486  0.627  

Data 

mendukung 

hipotesis 

H7 

diterima 

H8a 

Perceived supervisor support 

memoderasi hubungan antara 

perceived organizational 

support terhadap turnover 

intention. 

0.915  0.360  

Data tidak 

mendukung 

hipotesis 

H8a 

ditolak 

H8b 

Perceived supervisor support 

memoderasi hubungan antara 

job embeddedness terhadap 

turnover intention. 

2.142  0.032  

Data 

mendukung 

hipotesis 

H8b 

diterima 

H8c 

Perceived supervisor support 

memoderasi hubungan antara 

job satisfaction terhadap 

turnover intention. 

0.994  0.320  

Data tidak 

mendukung 

hipotesis 

H8c 

ditolak 

Sumber: Data diolah, 2024 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dari data diatas, variabel yang memiliki nilai T-Statistics 

diatas 1,96 dan P-Value dibawah 0,05 dalam penelitian ini dapat mendukung hipotesis 

penelitian yang telah dibuat. Terdapat 3 hipotesis yaitu H1, H2 dan H3 yang memiliki nilai T-

Statistics diatas 1,96 dan P-Value dibawah 0,05, sehingga data tersebut mendukung hipotesis. 

Selain itu, terdapat 4 hipotesis yang menunjukkan hubungan negatif yaitu H4, H5, H6 dan H7 

akan tetapi pada H6 memiliki nilai T-Statistics diatas 1,96 dan P-Value dibawah 0,05 sehingga 

hipotesis tersebut dinyatakan ditolak. Sisanya, H4, H5, dan H7 yang menunjukkan nilai T-

Statistics dibawah 1,96 dan P-Value diatas 0,05 sehingga hipotesis tersebut dinyatakan 

diterima. Sedangkan 1 dari 3 hipotesis terkait peran moderasi memiliki nilai T-Statistics diatas 

1,96 dan P-value dibawah 0,05 yaitu H8b dinyatakan diterima dan 2 hipotesis H8a dan H8c 

memiliki nilai T-Statistics dibawah 1,96 dan P-value diatas 0,05 sehingga hipotesis tersebut 

dinyatakan ditolak.  

 

Diskusi  

Penelitian ini untuk mengeksplorasi pengaruh dari servant leadership terhadap 

perceived organizational support,  job embeddedness, job satisfaction, dan turnover intention, 

perceived organizational support, job embeddedness, job satisfaction terhadap turnover 

intention dengan peran moderasi dari perceived supervisor support. Pada penelitian terdahulu, 
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peran dari servant leadership sebagai atasan yang mana ikut terlibat dalam kebijakan yang ada 

pada organisasi, seperti halnya jika atasan terlibat dalam bidang pengembangan dan 

penghargaan. Dengan adanya tersebut, memungkinkan servant leadership meningkatkan 

perceived organizational support (Hayton et al., 2012). Pengaruh servant leadership dan 

perceived organizational support yang ada pada industri manufaktur dapat meningkatkan 

kualitas kompetensi karyawan dan juga meningkatkan kreatifitas karyawan. Ketika atasan 

merespons dan menerima kritikan ataupun pandangan dari karyawan akan meningkatkan 

kinerja karyawan itu sendiri. Karyawan yang mendapatkan bantuan dari organisasi dan 

mendapatkan kenyamanan yang diberikan organisasi cenderung akan membuat karyawan 

merasakan adanya dukungan dari organisasi. Temuan ini telah memvalidasi bahwa dengan 

adanya servant leadership memiliki pengaruh positif terhadap perceived organizational 

support. Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Shetty et al., 2022). 

Pada penelitian ini juga ditemukan pengaruh positif antara servant leadership dengan 

job embeddedness. Hal ini sejalan dengan Koyuncu et al. (2014) yang mana jika atasan 

memiliki kemampuan dalam memengaruhi karyawan seperti memotivasi mereka akan 

memberikan dampak positif yang menguatkan perasaan keterlibatan karyawan. Keterikatan 

kerja yang dirasakan oleh karyawan erat kaitannya dengan kepemimpinan yang melayani, jika 

kepemimpinan yang melayani kuat dirasakan maka karyawan akan merasa terikat dalam 

organisasi. Pengaruh yang diberikan oleh atasan kepada karyawan agar mereka terodrong 

untuk memanfaatkan bakat dari karyawan tersebuh sehingga dapat menambah perasaan 

keterikatan karyawan. Hal ini juga menambah keterikatan apabila opini karyawan yang 

disampaikan dapat direspon dengan baik oleh atasan. Temuan ini memvalidasi dengan adanya 

hubungan servant leadership dapat meningkatkan job satisfaction. Hasil ini juga sejalan 

dengan penelitian sebelumnya (Erkutlu & Chafra, 2015). 

Penemuan berikutnya ditemukan adanya pengaruh positif antara servant leadership 

terhadap job satisfaction. Berdasarkan penelitian terdahulu dijelaskan bahwa seorang leader 

yang mengesampingkan kepentingan pribadinya dan lebih memprioritaskan kepentingan 

karyawannya akan meningkatkan satisfy karyawan. Faktor lain seperti seorang leader yang 

memberikan kepedulian, nasihat, pujian dan mengulurkan bantuan disaat karyawan sedang 

mengalami kesulitan dalam pekerjaan, sehingga akan meningkatkan satisfy dari karyawan 

tersebut (Staats, 2015; Ridlwan et al., 2021). Hal ini terkait dengan penemuan kepuasan kerja 

karyawan karena atasan yang melayani memiliki pengaruh kuat terhadap karyawan. Karyawan 

yang mendapatkan pengakuan atau hadiah atas kontribusinya, seorang atasan akan memberikan 

hal tersebut. Sebab, hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan dalam bekerja. Selaras dengan 
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atasan yang melayani, karyawan akan merasa menikmati pekerjaannya dan akan merasa puas 

dengan pekerjaan yang dijalaninya. Terlebih, pekerjaan itu sudah sejalan dengan pekerjaan 

yang karyawan idamkan. Temuan ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya (Barbuto & 

Wheeler, 2006; Mayer et al., 2008; Jaramillo et al., 2009; Guillaume et al., 2013). 

Selanjutnya, kami menemukan adanya pengaruh negatif antara perceived 

organizational support terhadap turnover intention. Tingkat turnover intention yang tinggi 

dapat menimbulkan ketidakstabilan kerja pada organisasi. Maka dari itu, dukungan dari 

organisasi menjadi sebuah hal yang mengacu karyawan untuk melihat apakah mereka telah 

didukung oleh organisasi. Sebab, penilaian ini untuk mengetahui seberapa besar organisasi 

telah mendukung mereka, organisasi yang memberikan dukungan dan bertanggung jawab akan 

karyawannya tentu akan menurunkan niat untuk berhenti bekerja karyawan (Indrasari et al., 

2019; Anindita et al., 2020). Dari hasil kuesioner, Organisasi sangat memperhatikan tujuan dan 

nilai-nilai yang karyawan, dan juga organisasi memberikan bantuan kepada karyawan pada 

saat terjadi masalah. Jika organisasi memberikan perhatian terhadap nilai-nilai pribadi 

karyawan. Tergambar pada sudut pandang organisasi yang aktif berusaha selalu membantu 

karyawan. Karyawan yang mendapatkan bantuan dari organisasi akan memiliki niat untuk 

berhenti bekerja yang lebih rendah, adanya hal ini membuat karyawan merasa didukung, 

sehingga karyawan akan lebih kecil kemungkinannya untuk berhenti bekerja. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 1997; 

Satardien et al., 2019). 

Job embeddedness juga memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini 

disebabkan dari beberapa faktor antara lain dengan ikatan yang dibangun oleh karyawan 

dengan perusahaan, kecocokan antar karyawan dengan aktivitas yang ada pada perusahaan, 

dan juga budaya yang ada di dalam perusahaan sehingga telah mengikat karyawan agar tetap 

berada dalam perusahaan. Jika karyawan meninggalkan faktor-faktor tersebut, akan 

menimbulkan kerugian terhadap karyawan itu sendiri sehingga hal tersebut dapat mengurangi 

niat untuk berhenti bekerja karyawan (Treuren & Fein, 2021). Dari hasil kuesioner, karyawan 

yang meninggalkan organisasi ini akan menjadi keputusan yang sulit bagi karyawan. Karyawan 

yang merasa kesulitan untuk meninggalkan pekerjaan karena keterikatan emosional dari 

karyawan serta komitmen yang tinggi membuat karyawan enggan untuk meninggalkan 

pekerjaan. Karena karyawan yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi menghasilkan 

komitmen pada organisasinya, dengan tingginya job embeddedness, karyawan akan merasa 

kesulitan untuk memutuskan untuk meninggalkan organisasi. Karyawan yang merasakan 

hubungan yang kuat pada organisasi tempat mereka bekerja, seperti hubungan interpersonal 
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dengan kondisi organisasi. Umumnya, job embeddedness yang tinggi dapat membuat karyawan 

merasa enggan untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain. Penemuan ini juga sejalan dengan 

penelitian sebelumnya (Mitchell et al., 2001; Coetzer et al., 2017). 

Hasil yang ditemukan pada penelitian ini terdapat hubungan positif antara job 

satisfaction dengan turnover intention, yang mana hasil ini bertentangan dengan penelitian-

penelitian sebelumnya. Seperti halnya dijelaskan bahwa seharusnya jika seorang karyawan 

merasa puas dengan prospek pertumbuhan dan perkembangan kariernya menunjukkan 

kecenderungan turnover intention. Karyawan yang merasa berkeinginan mencari pekerjaan 

baru dengan situasi kerja yang lebih baik dengan tawaran yang menarik mampu menggoda 

karyawan agar tetap tinggal di organisasi, hal tesebut menyimpulkan bahwa job satisfaction 

yang tinggi maka akan menurunkan turnover intention. Hal tersebut memberikan dampak 

kepada karyawan untuk tetap berada di dalam organisasi, jikalau ada karyawan yang merasa 

tidak puas dengan pekerjaan mereka dampaknya mereka cenderung berniat untuk keluar 

(Acker 2018; Chavadi et al., 2022). Namun demikian, hubungan positif ditemukan pada 

penelitian ini. Jika seorang karyawan yang sudah merasa puas dan juga memiliki kepercayaan 

diri yang tinggi untuk mencari peluang kerja lain yang lebih baik. Disisi lain karyawan yang 

merasa mereka sudah berada dititik puncak pencapaian di perusahaan, mereka cenderung ingin 

mencari tantangan baru di tempat lain, walaupun mereka telah merasa puas dengan pekerjaan 

yang ada. Karyawan berkaitan erat dengan kehidupan pribadinya, setiap individu memiliki 

tujuan atau prioritasnya masing-masing. Karena halnya, job satisfaction tidak selalu sejalan 

dengan keinginan karyawan. Faktor eksternal juga dapat memengaruhi hasil ini seperti halnya 

kondisi kesehatan atau adanya perubahan situasi yang memaksa karyawan tersebut harus 

meninggalkan pekerjaannya (Lee & Mowday, 1987; Lambert et al., 2001). Penemuan ini juga 

didukung dari hasil kuesioner yang menunjukkan dengan pernyataan karyawan merasa 

pekerjaan ini sudah lebih baik daripada pekerjaan yang diidamkan, karyawan sudah merasa 

menikmati pekerjaan saat ini, karyawan sudah merasa puas dengan pekerjaan saat ini. Dibahas 

lebih lanjut, ketika karyawan merasa pekerjaan mereka telah melewati harapan serta sampai 

memberikan kepuasan. Mereka akan lebih enggan mencari peluang kerja di perusahaan lain. 

Dengan kepuasan kerja yang tinggi justru membuat kenyamanan bagi karyawan tersebut, hal 

ini berfungsi sebagai penyeimbang terhadap niat untuk meninggalkan pekerjaan. Karyawan 

yang sudah merasa puas biasanya akan lebih terikat dengan perusahaan tersebut (Locke, 1976; 

Gebregziabher et al., 2020). 

Dibahas lebih dalam lagi, servant leadership berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. Seperti yang dilakukan pada penelitian sebelumnya, leadership dapat mengurangi 
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tingkat turnover intention dikarenakan karyawan merasa terdorong untuk ingin tetap berada di 

dalam perusahaan. Peneliti mengungkapkan bahwa servant leadership menjadi peranan 

penting untuk mengurangi turnover intention. Disarankan agar karyawan merespons dengan 

positif terhadap perilaku atasan yang melakukan penyesuaian dengan karyawan (Griffeth et al., 

2000; Jaramillo et al., 2009; Kurniawati et al., 2022). Penemuan ini juga didukung dengan 

pernyataan yang ada di kuesioner, karyawan merasakan bahwa atasannya merasa kesulitan 

dalam melupakan kejadian masa lalu yang kurang baik. Ketika atasan tidak merasa mampu 

mengatasi pengalaman negatif dapat memengaruhi dinamika lingkungan kerja. Hal ini dapat 

menyebabkan lingkungan kerja menjadi kurang mendukung. Akhirnya, karyawan yang 

merasakan lingkungan kerja yang dirasa tidak sehat lebih memilih untuk meninggalkan 

perusahaan. Penemuan ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya (Schaufeli & Bakker, 

2004; Coetzer et al., 2017). 

Dalam konteks ini, perceived supervisor support sebagai moderasi ditemukan bahwa 

perceived supervisor support memperkuat hubungan antara job embeddedness dengan 

turnover intention. Pada variabel job embeddedness terdapat tiga dimensi utama yaitu fit 

(kesesuaian), links (hubungan) dan sacrifice (pengorbanan), perceived supervisor support 

hadir sebagai moderasi dan menambah keterikatan. Dengan adanya perceived supervisor 

support, hubungan ini dapat diperkuat sebab karyawan merasa supervisor telah mengakui dan 

mendukung mereka (job fit). Perceived supervisor support dapat memperkuat dimensi job links 

dengan memperdalam hubungan karyawan dengan atasannya. Job sacrifice untuk mengukur 

hak apa saja yang harus dilepas ketika seorang karyawan meninggalkan pekerjaan seperti gaji 

dan tunjangan. Dengan tingginya perceived supervisor support membuat karyawan merasa 

bahwa pengorbanan karyawan yang telah dilakukan lebih besar jika mereka kehilangan 

dukungan dari supervisor, dengan adanya hal ini membuat karyawan cenderung 

mengurungkan niat untuk berhenti bekerja (Halbesleben & Wheeler, 2008). Perceived 

supervisor support tidak sekadar memengaruhi daripada aspek kognitif, tetapi juga pada aspek 

emosional. Dukungan supervisor dapat memperkuat job embeddedness karyawan terhadap 

perusahaan sehingga dapat mengurangi turnover intention. Perceived supervisor support 

berperan sebagai aspek yang mengurangi faktor atau elemen tersebut. Karyawan yang merasa 

dirinya telah merasa didukung supervisor memungkinkan karyawan untuk tetap bertahan di 

perusahaan, meskipun mereka sedang menghadapi tantangan (Mitchell et al., 2001; Ng & 

Feldman, 2014).   

Hasil lain ditemukan bahwa perceived supervisor support berperan sebagai moderasi 

melemahkan hubungan antara perceived organizational support terhadap turnover intention. 
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Jika karyawan merasa bahwa mereka tidak didukung oleh organisasi namun mendapat 

dukungan yang memadai dari supervisor, karyawan akan merasa bahwa mereka lebih mampu 

mengatasi konflik dan tantangan di tempat kerja. Dukungan supervisor yang efektif dapat 

membantu karyawan merasa lebih aman dan didukung, bahkan ketika dukungan dari organisasi 

secara keseluruhan kurang. Hal ini dapat menurunkan motivasi mereka untuk berhenti dari 

pekerjaannya. Karyawan yang kurang didukung oleh organisasi memungkinkan mereka untuk 

tetap terikat dan akan terus bertahan jika karyawan tersebut mendapatkan dukungan yang kuat 

dari supervisor. Perceived supervisor support dapat menutupi kesenjangan perceived 

organizational support dan mengurangi turnover intention (Ng & Sorensen, 2008). Penelitian 

oleh Rhoades & Eisenberger (2002)  menunjukkan bahwa POS berhubungan negatif dengan 

turnover intention, tetapi PSS dapat memainkan peran penting dalam memperlemah hubungan 

tersebut. Penelitian mereka menunjukkan bahwa dukungan yang dirasakan dari supervisor 

dapat meningkatkan persepsi dukungan organisasi dan mengurangi niat untuk meninggalkan 

pekerjaan. 

Disisi lain, perceived supervisor support berperan sebagai moderasi melemahkan 

hubungan antara job satisfaction terhadap turnover intention. Perceived supervisor support 

mengacu pada sejauh mana karyawan merasa bahwa supervisor mereka peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan dan memberikan dukungan yang mereka perlukan untuk melakukan 

pekerjaannya. Ketika karyawan merasa didukung oleh atasannya, mereka cenderung  merasa 

terhubung dengan organisasi dan lebih cenderung ingin berhenti dari pekerjaannya meskipun 

ada masalah lain yang mungkin mempengaruhi kepuasan kerja. Perceived supervisor support 

yang kuat dapat meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen terhadap perusahaan. Ketika 

karyawan merasa dihargai dan didukung, mereka cenderung akan tetap bekerja, meskipun ada 

faktor lain yang memengaruhi kepuasan karyawan. Dukungan supervisor dapat meningkatkan 

perasaan loyalitas dan dedikasi karyawan, yang pada akhirnya mengurangi turnover intention. 

Perceived supervisor support juga dapat meningkatkan kualitas hubungan interpersonal di 

tempat kerja. Hubungan yang baik dengan supervisor sering kali menghasilkan pengalaman 

kerja yang lebih positif dan rasa keterikatan karyawan dengan supervisor menjadi lebih kuat 

dapat mengurangi keinginan karyawan untuk melakukan turnover Eisenberger et al. (1986). 

Penelitian oleh Eisenberger et al. (2002) menunjukkan bahwa PSS dapat mengurangi efek 

negatif dari ketidakpuasan kerja pada turnover intention. Dalam studi ini, karyawan yang 

merasakan dukungan tinggi dari supervisor mereka cenderung memiliki niat yang lebih rendah 

untuk meninggalkan pekerjaan, meskipun mereka mengalami ketidakpuasan kerja. Ini 

menunjukkan bahwa PSS dapat memperlemah hubungan negatif antara kepuasan kerja dan 
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turnover intention, dengan menjaga karyawan tetap terikat pada organisasi melalui dukungan 

yang mereka rasakan. 

 

5. KESIMPULAN 

Daftar referensi ini mencakup berbagai kajian mengenai kesetaraan gender, peran 

perempuan dalam Islam, serta pemikiran-pemikiran kontemporer dan klasik dalam konteks 

hukum Islam, pendidikan, dan masyarakat. Beberapa sumber membahas eksistensi dan 

kontribusi perempuan dalam bidang keluarga, pendidikan, dan ekonomi di era modern (Amin 

& Adiansyah, 2022; Lestari, 2016; Magdalena, 2017), serta dampak historis dan transformasi 

sosial perempuan sebelum dan sesudah Islam (Ariziq, 2022; Izza et al., 2022). 

Selain itu, terdapat sumber yang menyoroti diskursus keadilan gender dalam hukum 

keluarga dan pendidikan Islam, serta tantangan bias gender dalam sumber-sumber pendidikan 

(Jahidi, 2004; Setiyawan et al., 2014). Pemikiran tokoh-tokoh seperti Nurcholish Madjid, 

Quraish Shihab, dan Nasaruddin Umar turut diangkat sebagai rujukan penting dalam wacana 

hak asasi manusia dan gender dalam Islam (Monib & Bahrawi, 2011; Shihab, 2006; Umar, 

2010). 

Sebagian referensi juga menggambarkan respon institusi pemerintah dan masyarakat 

terhadap isu kesetaraan, baik melalui kebijakan maupun partisipasi dalam pendidikan dan 

pembangunan hukum (Komnas HAM; Kemenkeu RI). Literatur ini memberikan landasan 

konseptual dan praktis untuk memahami peran strategis perempuan serta tantangan kesetaraan 

dalam masyarakat modern. 
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