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ABSTRAK  ARTIKEL HISTORI 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak leader-member exchange 

terhadap perilaku penarikan psikologis dengan mediasi pemberdayaan 
psikologis pada Puskesmas Rambah dan Puskesmas Bangun Purba. Populasi 

dalam penelitian ini adalah pegawai pada Puskesmas Rambah dan Puskesmas 
Bangun Purba sebanyak 109 orang. Pengambilan sampel menggunakan teknik 

cross-sectional dan total sampling. Teknik pengumpulan data dengan menyebar 
kuesioner yang didasarkan pada Skala Likert. Analisis yang digunakan adalah 

analisa deskriptif dari variabel penelitian, hasil uji CMV, uji kecocokan model, 
hasil analisa pengukuran (measurement analysis), dan hasil analisa model 

struktural (struktural model analysis). Alat bantu pengolahan data yang 

digunakan adalah SEM-PLS 7.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 
Variabel leader-member exchange tidak berpengaruh signifikan terhadap 

perilaku penarikan psikologis, variabel locus of control internal berpengaruh 
signifikan terhadap pemberdayaan psikologis, variabel pemberdayaan 

psikologis berpengaruh signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis, 
variabel pemberdayaan psikologis secara signifikan memediasi pengaruh locus 

of control terhadap perilaku penarikan psikologis. 
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Pendahuluan 
 

Konsep leader-member exchange (LMX) beberapa tahun belakangan ini menjadi perhatian 
para peneliti karena konsekuensinya terhadap kinerja karyawan (Epitropaki et al., 2016; 
Schwepker, 2017; Siyal dan Peng, 2018). LMX adalah salah satu teori paling menonjol yang 

memiliki hubungan ganda antara seorang pemimpin dan bawahan (Graen dan Wakabayashi, 
1994; Brower dkk., 2000; Pellegrini dkk., 2010 dalam Arun et al., 2020). Asumsi yang 
mendasari teori ini menurut Dulebohn et al. (2012) adalah bahwa para pemimpin 
mengembangkan hubungan yang beragam dengan bawahan mereka mulai dari kualitas rendah 
(out-group) hingga tinggi (in-group).  LMX berkualitas tinggi mengacu pada tingkat 
pertukaran informasi yang terus menerus, kepercayaan, kompetensi, komitmen, kejelasan 

peran, kepuasan kerja yang lebih tinggi serta stres kerja rendah (Wang dan Yi, 2011; Chernyak-

Hai dan Tziner, 2014; Martin et al., 2016; Lebrón et al., 2018). Di sisi lain, LMX berkualitas 
rendah mengarah ke tingkat interaksi yang rendah, dukungan terbatas, hubungan formal, 
perilaku kontraproduktif, perilaku penarikan psikologis rendah, pergantian karyawan tinggi, 
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tingkat kepuasan kerja rendah dan stres kerja tinggi (Wang dan Yi, 2011; Lebrón et al., 2018; 
One & Rahmat, 2022; Eka, Rahmat, & Handayani, 2022; Rahmat, 2022). 

 

Ada kecenderungan yang meningkat di antara peneliti organisasi untuk mempelajari efek LMX 

pada berbagai konsekuensi terkait pekerjaan (Dulebohn et al., 2012; Schermuly dan Meyer, 
2016). Menurut untuk Graen dan Uhl-Bien (1995) dalam Arun et al. (2020) teori LMX adalah 
pendekatan berbasis hubungan kepemimpinan di mana para pemimpin mengembangkan 
berbagai hubungan dengan pengikut berdasarkan pertukaran dan interaksi diantara mereka. 
Seorang pemimpin mengembangkan komunikasi dua arah tingkat tinggi atau rendah dengan 
bawahannya (Tabak dan Hendy, 2016; Chernyak-Hai dan Rabenu, 2018). Dasar dari LMX 
adalah bahwa hubungan komunikasi dua arah dan peran kerja yang dikembangkan dan 

dinegosiasikan dari waktu ke waktu melalui serangkaian pertukaran antara pemimpin dan 
anggota (Bauer dan Green, 1996, hlm. 1538 dalam Arun et al., 2018). 
 

LMX tinggi menunjukkan rasa saling menghormati dan menyukai antara pemimpin-anggota, 
serta pemimpin berinteraksi positif dengan pengikut, yang melampaui deskripsi pekerjaan 
secara formal (Nahrgang dkk., 2009 dalam Arun et al., 2020). Sebaliknya, bawahan yang hanya 
tampil sesuai dengan kontrak kerja dicirikan sebagai "kelompok luar" dengan kepercayaan 
timbal balik yang terbatas serta mendapatkan sedikit dukungan dan penghargaan dari 

pimpinan mereka (Deluga, 1998 dalam Arun et al., 2020). Menurut teori deprivasi relatif, 
setiap kali pengikut menghadapi perbedaan di bawah LMX rendah, ada dua kemungkinan. 
Pertama, melihat ke depan untuk memperbaiki diri, bandingkan dengan pengikut yang lain; 
kedua, ikuti tindakan kerja perilaku kontraproduktif seperti perilaku penarikan psikologis 
(Shkoler dan Tziner, 2017; Lebrón dkk., 2018). Karyawan di bawah LMX rendah menghadapi 
lingkup yang pemberdayaan psikologis dan kepuasan kerjanya juga rendah. LMX rendah 
menunjukkan:  interaksi terbatas karyawan untuk dukungan dan pengembangan LMX; efikasi 

diri pengikut yang rendah; penilaian pemimpin terhadap pengikut rendah.  
 

Selanjutnya dalam konsep LMX, para pemimpin mengevaluasi bawahan mereka berdasarkan 

beberapa parameter seperti kesesuaian, kompetensi, kesadaran, locus of control, neurotisisme, 
ekstraversi, keterbukaan, serta afektifitas positif dan negatif (Dulebohn dkk., 2012; Clarke, 
2016; Inan, 2018). Selanjutnya di lain sisi pemimpin dinilai berdasarkan kontingen perilaku 
penghargaan, kepemimpinan transformasional, harapan supervisor pengikut, keramahan, dan 

ekstraversi (Anand et al., 2011; Bedi et al., 2016). 
 

 Pengertian LMX menurut Robbins (2011:198) merupakan peningkatan kualitas hubungan 
antara supervisor dengan karyawan, yang akan mampu meningkatkan kinerja keduanya. 
Namun realitasnya, hubungan antara karyawan dan supervisor dapat dikelompokkan pada dua 
hubungan yaitu hubungan yang baik dan hubungan yang buruk. Hubungan yang baik akan 
menciptakan kepercayaan karyawan, sikap positif, dan loyalitas. Sebaliknya hubungan yang 
buruk berpengaruh pada tidak adanya saling percaya, selalu bersikap negative dan tidak loyal 

terhadap atasan bahkan organisasi (Raharja & Suwandana (2018).  Melihat pentingnya 
hubungan pemimpin-anggota, penelitian ini mencoba untuk membuktikan mediasi 
pemberdayaan psikologis pada pengaruh LMX terhadap perilaku penarikan psikologis pegawai 
yang bekerja di Puskesmas Bangun Purba Kabupaten Rokan Hulu. 
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Pemberdayaan psikologis adalah salah satu konsekuensi dari LMX berkualitas tinggi. 
Pemberdayaan psikologis didefinisikan sebagai motivasi intrinsik yang mencerminkan rasa 

pengendalian diri dalam kaitannya dengan pekerjaan seseorang dan keterlibatan secara aktif 
dalam pekerjaannya (Seibert et al., 2011). Pemberdayaan psikologis merupakan factor penting 

dalam pemberdayaan di tempat kerja yang memperkuat kondisi kerja karyawan dengan 
motivasi intrinsic (Aggarwal et al., 2018a). Organisasi yang memberdayakan karyawan dalam 
banyak hal akan menghasilkan komponen utama pemberdayaan psikologis yaitu pengalokasian 
pekerjaan yang berarti, efikasi diri, penentuan nasib sendiri dan kompetensi (Aggarwal et al., 
2019b). Komponen pemberdayaan psikologis ini menggambarkan orientasi karyawan terhadap 
pekerjaan mereka dan dikaitkan dengan hasil yang positif.  
 

Hasil penelitian terdahulu menemukan bahwa LMX berpengaruh siginifikan positif terhadap 
pemberdayaan psikologis. Seperti hasil penelitian Carsten et al. (2013) yang membuktikan 
bahwa LMX berpengaruh signifikan positif terhadap pemberdayaan psikologis. Demikian pula 
dengan Hill & Kang (2014) yang melakukan penelitian terhadap peran kepemimpinan dalam 
mempromosikan pemberdayaan psikologis pada karyawan yang menggunakan komunikasi 
elektronik dalam pekerjaan mereka. Secara khusus menguji model teoretis di mana tingkat 
komunikasi elektronik memoderasi efek pertukaran pemimpin-anggota (LMX, kualitas 

hubungan antara pemimpin dan pengikut) terhadap pemberdayaan psikologis yang pada 
akhirnya berpengaruh pada hasil kerja karyawan (kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 
prestasi kerja). Para peneliti melakukan survei web terhadap 353 profesional penuh waktu dan 
karir awal yang dipekerjakan di berbagai jenis organisasi untuk menguji model tersebut. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa tingkat komunikasi elektronik memperkuat hubungan positif 
antara LMX dan pemberdayaan psikologis karyawan. Hal ini menghasilkan efek moderasi yang 
dimediasi di mana efek tidak langsung LMX pada hasil kerja karyawan (kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja) melalui pemberdayaan psikologis lebih kuat positif pada 
tingkat komunikasi elektronik yang lebih tinggi. Penelitian ini memperkuat penelitian 
sebelumnya yang menyatakan bahwa LMX mempengaruhi secara positif dan signifikan 
terhadap pemberdayaan psikologis.  
 

Selanjutnya Kim & George (2015); Carsten & Berltolt (2015): dan Anam & Bilal (2018) juga 
membuktikan bahwa LMX mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap 
pemberdayaan psikologis. Namun tidak demikian dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Rizwana & Sayyed (2016) yang megatakan bahwa pemberdayaan psikologislah yang 
mempengaruhi LMX. Tujuan penelitian ini adalah untuk menentukan hubungan antara 
pemberdayaan psikologis dan dua perilaku karyawan (perilaku kewarganegaraan organisasi 
dan berbagi pengetahuan). selanjutnya menggunakan peran mediasi keterlibatan karyawan 
dan peran moderator pertukaran pemimpin-anggota. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap perilaku kewargaan organisasi dan 
perilaku berbagi pengetahuan. Selain itu, keterlibatan karyawan sebagian memediasi 

hubungan antara pemberdayaan psikologis dan perilaku kewarganegaraan organisasi dan 
sepenuhnya memediasi antara pemberdayaan psikologis dan perilaku berbagi pengetahuan. 
Pemberdayaan psikologis memiliki hubungan signifikan positif dengan keterlibatan karyawan 
sedangkan pertukaran pemimpin-anggota tidak memoderasi hubungan antara pemberdayaan 
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psikologis dan keterlibatan karyawan. Tapi penelitian ini membuktikan bahwa pemberdayaan 
psikologis justru mempengaruhi LMX. 
 

Tidak banyak penelitian-penelitian terdahulu yang menyelidiki LMX pada hubungannya 

dengan perilaku penarikan psikologis (Martin et al., 2016; Lebrón et al., 2018). Dalam 
artikelnya Arun et al. (2020) mengungkapkan bahwa perilaku penarikan psikologis merupakan 
perilaku pengabaian di tempat kerja yang dibuktikan memiliki hubungan negative terhadap 
kinerja (Lehman dan Simpson (1992).  Perilaku penarikan psikologis mengacu pada 
seperangkat sikap dan perilaku yang dimiliki karyawan sehingga prestasi kerjanya memburuk 
(Sapira-Lishchinsky dan Even-Zohar, 2011, hlm. 429). Hubungan berkualitas tinggi di tempat 
kerja akan meningkatkan kebebasan dan pendelegasian wewenang dari atasan kepada 

bawahannya, sehingga pada akhirnya membantu dalam mengurangi perilaku penarikan 
karyawan tersebut (Dollard dan Idris, 2017; Landells dan Albrecht, 2017).  
 

Menurut Pinder (2008) dalam Samuel & Zhen (2016) bahwa perilaku penarikan adalah 
tindakan yang diambil seseorang ketika mereka secara fisik dan atau psikologis sudah mulai 
merasakan terlepas dari organisasi. Bentuk penarikan perilaku secara fisik seperti: absensi, 
keterlambatan, dan turnover. Sedangkan perilaku penarikan psikologis, termasuk pada 
kepatuhan yang hanya bersifat pasif (passive compliance), usaha minimal saat melakukan 

pekerjaan (minimal effort on the job), dan kurangnya kreativitas dalam diri seseorang (lack of 
creativity). Penarikan Psikologis ini merupakan bentuk dari kemalasan atau kurangnya 
pemikiran intens pada pekerjaan. 
 

Bukti empiris menggambarkan bahwa LMX memiliki korelasi terhadap pemberdayaan 
psikologis maupun perilaku penarikan psikologis karyawan. Hasil penelitian Samuel & Zhen 
(2016) menunjukkan bukti bahwa LMX berpengaruh terhadap pemberdayaan psikologis dan 

perilaku penarikan psikologis. Penelitian ini juga membuktikan bahwa pemberdayaan 
psikologis memediasi pengaruh LMX terhadap perilaku penarikan psikologis. Hasil penelitian 
terbaru oleh Arun et al. (2020) juga membuktikan bahwa pemberdayaan psikologis menjadi 

variabel mediasi pada pengaruh LMX terhadap perilaku penarikan psikologis.    
 

Penelitian ini akan dilakukan pada pegawai Puskesmas Bangun Purba Kabupaten Rokan Hulu 
(Rohul) Provinsi Riau. Penentuan lokasi penelitian ini didasarkan pada bahwa pada masa 
Pandemik Covid 19 ini banyak pegawai yang berusaha untuk tidak melibatkan diri pada 

pekerjaan atau bermalas-malasan. Hal tersebut terjadi karena ada rasa takut akan terkena 
virus Covid-19.    

 
 

Tinjauan Pustaka 
 

Leader-Member Exchange (LMX) 
 

Leader-Member Exchange (LMX) mencontohkan praktik pertukaran sosial yang agak berbeda 
dengan melibatkan supervisor di satu sisi dan bawahan di sisi lain. Bagaimana seorang 
supervisor dan bawahan berhubungan satu sama lain memiliki pengaruh yang signifikan pada 
kinerja organisasi. Hubungan tersebut menunjukkan secara tradisional merupakan ciri khas 
dari fungsi diadik yaitu komunikasi dua arah antara pimpinan dan anggota (Liden et al., 1997; 
Bauer & Green, 1996 dalam Arun et al., 2020).  
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Komunikasi yang baik dan peran kerja, dinegosiasikan setiap waktu melalui serangkaian 
pertukaran antara pemimpin dan anggota (Bauer dan Green 1996). Lebih jauh, Pertukaran 
pemimpin-anggota dari sisi komunikasi dua arah dapat dilihat sebagai multidimensi – sebuah 

karakteristik yang berkembang sebagai konsekuensi dari pengembangan peran bawahan (Bhal 
et. al. 2009 dalam Arun et al., 2020). Pengembangan LMX memungkinkan keduanya untuk 
bertukar informasi atau sumberdaya fisik, bahkan pemimpin bisa memberikan penghargaan 
dari setiap tugas yang diselesaikan oleh anggotanya (Graen dan Cashman, 1975; Gouldner, 
1960).  Dalam artikelnya Arun et al. (2020) menyebutkan bahwa konsep LMX berkembang 
dengan system timbal balik (Gouldner, 1960; Adams, 1965), pertukaran social (Blau, 1964), 
kesamaan-daya Tarik (Byrne, 1971) dan peran (Katz dan Kahn, 1978). Hubungan timbal balik 

adalah faktor penting dalam membina hubungan LMX. Hubungan timbal balik tersebut sesuai 
dengan norma yang ada pada system sosial, meliputi setiap hubungan interpersonal dan 
berlaku secara universal untuk semua budaya (Gouldner, 1960). Bawahan diharapkan merasa 
berkewajiban untuk bertukar preferensi perlakuan yang diterima dari manajer mereka dengan 
berkontribusi melebihi kontrak kerja formal (Lapierre & Hackett, 2007). Ketika satu orang 
memperlakukan seseorang, norma timbal balik mewajibkan kembalinya perlakuan yang 
menguntungkan (Gouldner, 1960). Juga telah diamati bahwa paksaan untuk membayar 

kembali manfaat berdasarkan norma timbal balik membantu memperkuat hubungan 
interpersonal di tempat kerja (Eisenberger et. al. 2001). 
 

Dikutip dari artikel Jha & Jha (2013), kualitas LMX ditentukan pada tahap awal hubungan 
komunikasi aktif dan relative stabil dari waktu ke waktu (Deluga, 1994). Kualitas LMX adalah 
prediksi terkait kinerja dan hasil kerja bawahan (Day, 1997; Graen & Uhl-Bien, 1995). Gerstner 
dan Day (1997) mengamati bahwa memiliki hubungan berkualitas tinggi dengan atasan, dapat 
mempengaruhi seluruh pengalaman kerja secara positif, termasuk kinerja individu. Kualitas 

LMX ditandai dengan saling percaya, menghormati dan kewajiban yang menghasilkan 
pengaruh antara seorang karyawan dan atasannya. Sementara itu LMX berkualitas rendah, 
dicirikan dengan hubungan formal, interaksi yang ditentukan peran dan terutama pertukaran 
kontraktual yang menghasilkan pengaruh ke bawah berbasis hierarki dan jarak antara para 
pihak (Janssen & Van Yperen, 2004). Kualitas hubungan LMX berfungsi sebagai dukungan 
sosial yang pada akhirnya menetralisir pengalaman negatif karyawan (Erdogan, Kraimer & 
Liden, 2004). Kualitas hubungan komunikasi dua pihak dalam LMX didefinisikan sebagai 

rendah atau tinggi tergantung pada bagaimana bawahan berhubungan dengan pemimpin 
mereka dan sebaliknya. Pada LMX, interaksi pimpinan dengan setiap pengikut melalui 
pertukaran yang berbeda (Graen & Uhl-Bien, 1995). Hubungan berkualitas tinggi ditandai 
dengan kepercayaan, kesetiaan, rasa hormat, dan kewajiban, yang menimbulkan pengaruh 
timbal balik antara bawahan dan pemimpin. Sebaliknya, kualitas rendah, hubungan hanya 
didasarkan pada persyaratan pekerjaan formal dan kontrak kerja, telah terbukti terkait dengan 
jarak antara para pihak (Graen, 2003). Berdasarkan kualitas pertukaran, bawahan diberi label 

sebagai in-group (seperti kualitas LMX) atau out-group (seperti pada LMX kualitas rendah). 
Pertukaran dalam kelompok ditandai dengan timbal balik, perilaku di luar kontrak, saling 
percaya, menghormati, kasih sayang, serta solidaritas yang tinggi antar anggota kelompok. 
Sementara pertukaran out-group ditandai dengan efek top-down satu arah dan hubungan 

berbasis tugas hubungan (Dansereau et al. 1975). 
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Selanjutnya Jha & Jha (2013) menyebutkan bahwa dalam konteks LMX, hubungan antara 
atasan dan bawahan berkembang terutama karena interaksi mereka di tempat kerja (Graen 

dan Scandura, 1987; Graen dan Uhl-Bien, 1995; Graen dan Wakabayashi, 1994; Graen dkk., 
1990; Liden dan Graen, 1980). Hasil dari tekanan waktu, pemimpin dapat mengembangkan 

hubungan dekat dengan bawahan (LMX berkualitas tinggi), sementara, mempertahankan 
hubungan formal dengan kelompok lainnya (LMX berkualitas rendah) secara terus menerus 
(Abu Bakar, Mustaffa, Mohammad, 2009). Bawahan yang memiliki hubungan kerja berkualitas 
tinggi dengan atasan menunjukkan tingkat kepuasan dan kinerja lebih tinggi. Di sisi lain, 
bawahan yang superior dalam hubungan kerja berkualitas rendah dapat menghasilkan 
hubungan kontraktual sederhana, tingkat kontrol dan arahan pengawasan yang lebih tinggi, 
tingkat kepuasan bawahan lebih rendah, tingkat pergantian bawahan lebih tinggi dan 

penugasan yang kurang diinginkan (Liden dan Graen, 1980; Liden et al., 1982). 
 
 

Pemberdayaan Psikologis 
 

Luthans (2011) dalam Kim & George (2015) mengatakan bahwa pemberdayaan dapat 
didefinisikan sebagai mengakui dan melepaskan ke dalam organisasi kekuatan yang dimiliki 
seseorang menggunakan pengetahuan dan motivasi internal. Pemberdayaan adalah otoritas 

untuk membuat keputusan dalam area satu tanggung jawab tanpa terlebih dahulu harus 
mendapatkan persetujuan dari orang lain. Meskipun jenis pemberdayaan mirip dengan 
wewenang tradisional, ada dua karakteristik yang membuatnya berbeda. Yaitu bahwa 
karyawan didorong untuk menggunakan inisiatif mereka sendiri dan diberikan tidak hanya 
otoritas tetapi juga sumber daya, sehingga mereka mampu membuat keputusan dan memiliki 
kekuatan untuk mengimplementasikannya. 
 

Pemberdayaan psikologis adalah salah satu konsekuensi dari LMX berkualitas tinggi. 
Pemberdayaan psikologis didefinisikan sebagai dorongan atau motivasi intrinsik terhadap 
tugas yang mencerminkan rasa pengendalian diri dalam kaitannya dengan pekerjaan 

seseorang dan keterlibatan aktif terhadap pekerjaannya (Seibert et al., 2011, hlm. 981 dalam 
Arrun et al., 2020).  
 

Pemberdayaan psikologis merupakan sebuah komponen penting dari pemberdayaan di tempat 
kerja yang merupakan motivasi intrinsik saat bekerja (Aggarwal et al., 2018a; Laschinger et al., 

2009). Pemberdayaan karyawan dalam hal apapun pada organisasi selanjutnya menghasilkan 
empat komponen yaitu pengalokasin pekerjaan yang berarti, efikasi diri, penentuan nasib 
sendiri, dan kompetensi (Aryee dan Chen, 2006; Harris et al., 2009; Aggarwal et al., 2019b). 
Elemen-elemen ini mencerminkan orientasi karyawan terhadap pekerjaan mereka dan 
dikaitkan dengan hasil yang positif. Dari bukti empiris, telah ditemukan bahwa LMX dan 
pemberdayaan psikologis berhubungan positif dengan perilaku organisasi (Schermuly dan 
Meyer, 2016; Hu et al., 2018).   

 
 

Perilaku Penarikan Psikologis  
 

Perilaku penarikan psikologis dalam Martin et al., 2016; Lebrón et al., 2018 berpendapat 

merupakan perilaku pengabaian secara umum di tempat kerja yang menyebabkan 
menurunnya kinerja. Perilaku penarikan mengacu pada "seperangkat sikap dan perilaku" yang 
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diperlihatkan karyawan karena prestasi kerjanya memburuk (Shapira-Lishchinsky dan Even-
Zohar, 2011, hlm. 429). Hubungan berkualitas tinggi di tempat kerja dapat meningkatkan rasa 

kebebasan dan delegasi kekuasaan dari atasan kepada bawahannya, yang pada akhirnya 
membantu dalam mengurangi perilaku penarikan diri karyawan (Dollard dan Idris, 2017; 

Landells dan Albrecht, 2017).    
 

Lehman dan Simpson (1992) dalam Arun et al. (2020) menggambarkan perilaku penarikan 
psikologis sebagai "agregat perilaku pengabaian di tempat kerja" yang memiliki hubungan 
negatif terhadap kinerja. Penarikan perilaku mengacu pada "seperangkat sikap dan perilaku" 
terlihat pada karyawan yang prestasi kerjanya memburuk (Sapira-Lishchinsky dan Even-
Zohar, 2011, hlm. 429). Hubungan berkualitas tinggi meningkatkan rasa kebebasan dan 

delegasi kekuasaan dari atasan kepada bawahannya, yang pada akhirnya membantu dalam 
mengurangi perilaku penarikan karyawan (Dollard dan Idris, 2017; Landells dan Albrecht, 
2017). Karena itu, penulis mencoba untuk memperluas penelitian ini dengan menduga bahwa 
LMX berkualitas tinggi mengarah ke perilaku penarikan psikologis yang rendah. Sebaliknya 
LMX berkualitas rendah akan mengarah pada perilaku penarikan psikologis yang tinggi. 
 

Dimensi dari perilaku penarikan dikemukakan oleh Lehman & Simpson (1992). Pertama yaitu 
dimensi psikologis (psychological withdrawal behaviors). Menggambarkan seperangkat 

perilaku individu yang secara mental (daripada secara fisik) melepaskan diri dari lingkungan 
kerja, perilaku tersebut diantaranya berpikir untuk tidak hadir kerja, bicara hal-hal di luar 
pekerjaan di tempat kerja dan melamun. Kedua, dimensi fisik (physical withdrawal behaviors). 
Terdiri dari tindakan yang memberikan pelarian fisik dari lingkungan kerja. Perilaku fisik ini 
antara lain seperti tertidur ketika bekerja, berlama-lama ketika waktu istirahat dan mengambil 
persediaan atau peralatan kantor tanpa izin. Withdrawal behavior karyawan dapat 
digambarkan sebagai cara di mana seorang karyawan merespon situasi kerja yang tidak 

memuaskan. Respon ini tidak memberi kontribusi positif pada kinerja dan perilaku kerja ekstra 
(extra-job-role behaviors) yang sangat penting bagi efektivitas organisasi (Kanungo & 
Mendonca, 2002). 
 

Withdrawal behavior dalam literatur ditunjukkan sebagai keterlambatan, ketidakhadiran dan 
turnover (Adler, 1981; Mowday, Koberg & McArthur, 1984; Farrell & Petersen, 1984; Rosse, 
1988; Blau, 1994, Sagie & Birati, 2002; Berry, Lelchook & Clark, 2012). Withdrawal behavior 

dalam konteks penelitian organisasi, didefinisikan sebagai tindakan atau tingkah laku yang 
secara formal dimaksudkan untuk menempatkan jarak fisik atau psikologis antara karyawan 
dan lingkungan kerja mereka (Rosse & Hulin, 1985; Hulin, Roznowski & Hachiya, 1985). 
Withdrawal behavior adalah perilaku yang bertujuan untuk berusaha menghindari pekerjaan 
atau mengurangi minat dalam pekerjaan atau organisasi (Krackhardt & Porter, 1986). 
 

Withdrawal behaviors (perilaku penarikan) adalah tindakan yang diambil seseorang ketika 
mereka secara fisik dan atau psikologis sudah mulai merasakan terlepas dari organisasi. 

Bentuk penarikan perilaku secara fisik seperti: absensi, keterlambatan, dan turnover. Ada juga 
perilaku penarikan psikologis. Ini termasuk: kepatuhan yang hanya bersifat pasif (passive 
compliance), usaha minimal saat melakukan pekerjaan (minimal effort on the job), dan 
kurangnya kreativitas dalam diri seseorang (lack of creativity). Penarikan Psikologis ini 
merupakan bentuk dari kemalasan atau kurangnya pemikiran intens pada pekerjaan (Pinder, 
2008 dalam Samuel & Zhen, 2016). 
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Kerangka Penelitian 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Metode 
 

Descriptive dan Explanatory Survey 
 

Penelitian ini akan menggunakan prosedur yang diksebut sebagai descriptive and explanatory 
survey, yang akan menjelaskan deskripsi setiap variabel dan hubungan per variabel.  Model 
hubungan setiap variabel yang dipakai dalam penelitian adalah kausalitas yaitu variabel 
independen/variabel bebas mempengaruhi variabel dependen/terikat. Penelitian explanatory 
mengacu pada hipotesis yang akan diuji terhadap fenomena yang terjadi. Fenomena tersebut 
dapat dilihat dalam objek penelitian Pada pegawai Puskesmas Bangun Purba Kabupaten Rokan 

Hulu.     
 

Berdasarkan maksud dari penelitian ini yakni untuk mendeskripsikan dan mengkaji setiap 
variabel dalam penelitian yaitu peran leader-member exchange terhadap perilaku penarikan 
psikologis dengan pemberdayaan psikologis sebagai intervening (studi pada pegawai 
Puskesmas Bangun Purba Kabupaten Rokan Hulu), deskriptif dan verifikatif adalah sifat 
penelitian ini.  
 

Dalam analisa deskriptif akan dijelaskan tentang variabel-variabel independen maupun 
variabel-variabel dependen yang menjadi landasan teori dalam penelitian yang memuat teori-
teori dari variabel yang diteliti yaitu leader-member exchange, pemberdayaan psikologis dan 
perilaku penarikan psikologis. Sedangkan analisa verifikatif dilaksanakan untuk menguji 
hipotesis dengan menggunakan alat uji statistika (Sugiyono, 2014). Analisa verifikatif 
digunakan untuk menganalisa benar tidaknya suatu hipotesis yang akan dikerjakan dengan 
cara pengumpulan data dari lapangan tentang setiap variabel yang diteliti. Adapun dalam 

penelitian ini akan menguji peran leader-member exchange terhadap perilaku penarikan 
psikologis dengan pemberdayaan psikologis sebagai intervening (studi pada pegawai 
Puskesmas Bangun Purba Kabupaten Rokan Hulu).  Statistic Structural Equational Modelling 
(SEM) PLS digunakan untuk menguji analisa verifikatif penelitian ini. 

 

Pemberdayaan 

Psikologis 

LMX Perilaku Penarikan 

Psikologis 
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Hasil dan Pembahasan 
 

Analisis PLS

 

Gambar 2. Diagram Jalur 

 
Hasil Pengujian Signifikansi 
 

Tabel 1.  Hasil Pengujian Signifikansi 
 

Eksogen Endogen 
Path 

Coefficient 

Standard  

Error 
T Statistics 

Leader-Member Exchange 
Pemberdayaan 
Psikologis 

0.449 0.069        6.495 

Leader-Member Exchange 

Perilaku 

Penarikan 
Psikologis 

0.261 0.061 4.290 

Pemberdayaan Psikologis 
Perilaku 
Penarikan 

Psikologis 

0.487 0.063 7.747 

Catatan. Data Olahan 2022 

1. Pada hasil pengujian yang tertera pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai T statistics 
hubungan antara leader-member exchange terhadap pemberdayaan psikologis adalah 
sebesar 6.495. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.96. Hal ini 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan leader-member exchange terhadap 

pemberdayaan psikologis.  
2. Pengaruh leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis. Pada hasil 

pengujian yang tertera pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai T statistics hubungan 
antara leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis adalah sebesar 
4.290. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.96. Hal ini 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan leader-member exchange terhadap 
perilaku penarikan psikologis.  
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3. Pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap perilaku penarikan psikologis. Pada hasil 
pengujian yang tertera pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai T statistics hubungan 

antara pemberdayaan psikologis terhadap perilaku penarikan psikologis adalah sebesar 
7.747. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai T statistics > 1.96. Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan pemberdayaan psikologis terhadap 
perilaku penarikan psikologis. 
 

Hasil Pengujian Tidak Langsung 
 

Tabel 2.  Hasil Pengujian Tidak Langsung 
 

Eksogen Intervening Endogen 
Indirect 

Coefficient 

Standar 

Error 
T Statistics 

Leader-
Member 
Exchange 

Pemberdayaan 
Psikologis 

Perilaku 

Penarikan 

Psikologis 

0.219 0.044 4.977 

Catatan. Data Olahan 2022 

 

Berdasarkan pengujian yang tertera dalam tabel di atas dapat diketahui bahwa pengaruh 

leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis melalui pemberdayaan 
psikologis diperoleh nilai T statistics sebesar 4.977. Hasil pengujian tersebut menunjukkan 
bahwa nilai T statistics > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis melalui pemberdayaan 
psikologis. Oleh karena itu, pemberdayaan psikologis dinyatakan mampu memediasi pengaruh 
leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis. 
 

Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung 
 

Tabel 3.  Efek Model Secara Langsung dan Tak Langsung 
 

Eksogen Intervening Endogen 
Path Coefficient 

Direct Indirect 

Leader-Member 

Exchange 
  

Pemberdayaan 

Psikologis 
0.449 

 

Leader-Member 

Exchange 

Pemberdayaan 

Psikologis 

Perilaku Penarikan 

Psikologis 
0.261 0.219 

Pemberdayaan 
Psikologis 

  
Perilaku Penarikan 
Psikologis 

0.487  

Catatan. Data Olahan 2022 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa model pengukuran yang terbentuk adalah 

sebagai berikut : 
Persamaan 1 : Y1 = 0.449 X 

 
Dari persamaan 1 dapat diinformasikan bahwa, koefisien direct effect leader-member exchange 
terhadap pemberdayaan psikologis sebesar 0.449 menyatakan bahwa leader-member exchange 
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positif dan Signifikan terhadap pemberdayaan psikologis. Hal ini berarti semakin efektif leader-
member exchange maka cenderung dapat meningkatkan pemberdayaan psikologis.  

 
Persamaan 2 : Y2 = 0.261 X + 0.487 Y1 

 
Dari persamaan 2 dapat diinformasikan bahwa: 
1. Koefisien direct effect leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis 

sebesar 0.261 menyatakan bahwa leader-member exchange positif dan Signifikan terhadap 
perilaku penarikan psikologis. Hal ini berarti semakin efektif leader-member exchange 
maka cenderung dapat meningkatkan perilaku penarikan psikologis.  

2. Koefisien direct effect pemberdayaan psikologis terhadap perilaku penarikan psikologis 

sebesar 0.487 menyatakan bahwa pemberdayaan psikologis positif dan Signifikan 
terhadap perilaku penarikan psikologis. Hal ini berarti semakin tinggi pemberdayaan 
psikologis maka cenderung dapat meningkatkan perilaku penarikan psikologis.  

3. Koefisien indirect effect leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis 

melalui pemberdayaan psikologis sebesar 0.219 menyatakan bahwa leader-member 
exchange berpengaruh positif dan Signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis 
melalui pemberdayaan psikologis. Hal ini berarti semakin tinggi pemberdayaan psikologis 

yang disebabkan oleh semakin efektifnya leader-member exchange, cenderung dapat 

meningkatkan perilaku penarikan psikologis.  
 
 
 

Pengaruh Dominan 
 

Tabel 4.  Pengaruh Dominan 
 

Eksogen Endogen Total Coefficient 

Leader-Member Exchange Pemberdayaan Psikologis 0.449 

Leader-Member Exchange Perilaku Penarikan Psikologis 0.479 

Pemberdayaan Psikologis Perilaku Penarikan Psikologis 0.487 

Catatan. Data Olahan 2022 

 

Variabel yang memiliki total coefficient terbesar terhadap perilaku penarikan psikologis 
adalah pemberdayaan psikologis dengan total coefficient sebesar 0.487. Dengan demikian 

pemberdayaan psikologis merupakan variabel yang paling berpengaruh atau memiliki 
pengaruh yang paling dominan terhadap perilaku penarikan psikologis. 

 
 

Leader Member Exchange dan Perilaku Penarikan Psikologis 
 

LMX berfokus pada kualitas hubungan antara pemimpin dan bawahan untuk memahami 
pengaruh peran pemimpin terhadap anggota, tim atau organisasi.  LMX membahas hubungan 

pemimpin dan bawahan secara independen daripada hubungan pemimpin pada bawahan 
secara keseluruhan dimana terdapat pembedaan kualitas hubungan pada individu yang 
berbeda. Pegawai Puskesmas Bangun Purba dan Puskesmas Rambah Kabupaten Rokan Hulu 

bersama atasan mereka senantiasa saling berbalas kebaikan, membalas bantuan, dan memiliki 
keseimbangan input dan output, sehingga berimplikasi pada minimnya perilaku pengabaian 
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secara umum di tempat kerja yang menyebabkan menurunnya kinerja, seperti pikiran untuk 
tidak hadir, mengobrol dengan rekan kerja tentang topic diluar pekerjaan, meninggalkan 

Tempat Kerja karena alasan tidak perlu, bekerja sambil melamun, menghabiskan waktu kerja 
untuk urusan pribadi, atau membiarkan orang lain melakukan pekerjaan mereka. Hal ini 

mengasumsikan keeratan hubungan antar pimpinan dan bawahan Puskesmas Bangun Purba 
dan Puskesmas Rambah memberikan pengaruh positif pada perilaku penarikan psikologis 
pegawai. Selaras dengan hasil analisis Koefisien direct effect leader-member exchange terhadap 
perilaku penarikan psikologis sebesar 0.261 menyatakan bahwa leader-member exchange 
positif dan Signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis. Hal ini berarti semakin efektif 
leader-member exchange maka cenderung dapat meningkatkan perilaku penarikan psikologis 
ke arah positif. 

 
 

Leader-member exchange mempengaruhi perilaku penarikan psikologis melalui 
pemberdayaan psikologis 
 

Koefisien indirect effect leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis 
melalui pemberdayaan psikologis sebesar 0.219 menyatakan bahwa leader-member exchange 
berpengaruh positif dan Signifikan terhadap perilaku penarikan psikologis melalui 

pemberdayaan psikologis. Hal ini berarti semakin tinggi pemberdayaan psikologis yang 
disebabkan oleh semakin efektifnya leader-member exchange, cenderung dapat meningkatkan 
perilaku penarikan psikologis. Kualitas hubungan yang baik antara atasan dan pegawai 
meminimalisir perilaku penarikan psikologis pegawai, sehingga bermanfaat guna peningkatan 
kinerja organisasi. Eratnya hubungan atasan dan pegawai disertai dorongan atau motivasi 
intrinsik pegawai terhadap tugas yang mencerminkan rasa pengendalian diri dalam kaitannya 
dengan pekerjaan dan keterlibatan aktif terhadap pekerjaan, seperti keyakinan akan 

kemampuan untuk bekerja, memiliki otonomi yang signifikan dalam menentukan bagaimana 
mereka melakukan pekerjaan mereka, memiliki banyak kendali atas apa yang terjadi di 
Organisasi, memutuskan sendiri bagaimana melakukan pekerjaan, memiliki kesempatan yang 
cukup besar untuk kemandirian dan kebebasan dalam cara mereka melakukan pekerjaan 
membentuk pegawai enggan berpikiran untuk tidak hadir, mengobrol dengan rekan kerja 
tentang topic diluar pekerjaan, meninggalkan Tempat Kerja karena alasan tidak perlu, bekerja 
sambil melamun, menghabiskan waktu kerja untuk urusan pribadi, atau membiarkan orang 

lain melakukan pekerjaan mereka. 
 

Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, penulis memperoleh kesimpulan terkait pengaruh 
Leader-member exchange terhadap perilaku penarikan psikologis melalui pemberdayaan 
psikologis. 

1. Leader member exchange berpenagaruh positif dan signifikan terhadap perilaku penarikan 
psikologis 

2. Pemberdayaan psikologis memediasi pengaruh leader member exchange terhadap perilaku 
penarikan psikologis. 
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