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ABSTRACT 
 
High nurse turnover can lead to a shortage of experienced staff, increase the 
workload for those remaining, and potentially lead to dissatisfaction and 
negatively impact patient safety and hospital performance. One of the most 
important factors predicting the decision to change jobs among nurses is the 
level of job embeddedness. Knowing the antecedent factors of job 
embeddedness in nurses in the private hospital sector. This research uses the 
literature study method, using 3 databases by entering keywords that are 
adjusted to the standard Boolean Operators keywords. This study consisted of 
10 articles from various countries. Several antecedent factors of job 
embeddedness were found in this study, especially in private hospitals. Of the 9 
antecedent factors found in this literature review, researchers grouped them 
into 2 (two) major groups, including individual factors and organizational 
factors. Individual factors consist of self-efficacy, professional self-concept, 
work craft, and perceived well-being. Meanwhile, environmental factors consist 
of leadership, breach of contract, work environment, quality of relationship 
between leaders and team members (LMX), and work life (values, fairness, 
community, and control). These findings underscore the importance of 
developing organizational strategies that support nurses' individual 
development, create a positive work environment, and consider values, fairness, 
community, and control in an effort to strengthen nurses' work attachment and 
maintain their retention in the long term. 
 
Keywords: Nurses, Work Engagement, Health Care, Private Sector 
 

 
ABSTRAK 

 
Turnover perawat yang tinggi dapat menyebabkan kekurangan staf yang 
berpengalaman, meningkatkan beban kerja bagi yang tersisa, dan berpotensi 
menyebabkan ketidakpuasan serta berdampak negatif pada keselamatan pasien 
dan kinerja rumah sakit. Salah satu faktor terpenting yang memprediksi 
keputusan untuk berpindah secara sukarela pada kalangan perawat adalah 
tingkat job embeddedness. Mengetahui faktor antesenden job embeddedness 
pada perawat di sector rumah sakit swasta. This study uses the literature review 
method, using 3 databases by entering keywords adjusted to the standard 
Boolean Operators keyword. Penelitian ini terdiri dari 10 artikel dari berbagai 
negara. Beberapa factor anteseden job embeddedness ditemukan dalam 
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penelitian ini, khususnya di rumah sakit swasta. Dari 9 faktor anteseden yang 
ditemukan dalam tinjauan pustaka ini, peneliti mengelompokkannya menjadi 2 
(dua) kelompok besar, antara lain faktor individu dan faktor organisasi. Faktor 
individu terdiri dari efikasi diri, konsep diri profesional, kerajinan kerja, dan 
perceived well-being. Sementara itu, faktor lingkungan terdiri dari 
kepemimpinan, pelanggaran kontrak, lingkungan kerja, kualitas hubungan antara 
pemimpin dan anggota tim (LMX), serta kehidupan kerja (nilai, keadilan, 
komunitas, dan kontrol). Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pengembangan 
strategi organisasi yang mendukung perkembangan individu perawat, 
menciptakan lingkungan kerja yang positif, serta mempertimbangkan nilai-nilai, 
keadilan, komunitas, dan kontrol dalam upaya memperkuat keterikatan kerja 
perawat dan menjaga retensi mereka dalam jangka panjang. 
 
Kata Kunci: Perawat, Keterikatan Kerja, Pelayanan Kesehatan, Sektor Swasta 
 
 
PENDAHULUAN 

Perawatan memiliki peranan 
yang signifikan dalam memberikan 
asuhan kepada pasien di berbagai 
jenis rumah sakit, baik yang berskala 
umum maupun swasta (Sveinsdóttir 
et al., 2006). Sebagai anggota kunci 
dari tenaga kerja di rumah sakit, 
perawat memiliki tanggung jawab 
besar dalam memberikan perawatan 
yang mendalam kepada pasien 
(Christmas, 2008). Seiring dengan 
meningkatnya profesionalisme 
dalam peran perawat, tidak hanya 
penting untuk memiliki jumlah 
perawat yang mencukupi, tetapi 
juga untuk memastikan bahwa 
perawat-perawat ini memiliki 
kualifikasi yang sesuai (Tesone, 
2008).  

Namun, masalah utama yang 
dihadapi adalah tingginya tingkat 
turnover pada perawat. Tingkat 
turnover perawat di seluruh dunia 
berkisar antara 15% hingga 44%, 
sementara di Indonesia berkisar 
antara 13% hingga 35%, dan ini dapat 
berdampak negatif terhadap 
stabilitas finansial dan kualitas 
pelayanan (Dewanto & Wardhani, 
2018). Sedangkan di rumah sakit 
swasta di Indonesia, tingkat turnover 
perawat melebihi 10% setiap 
tahunnya, angka ini melebihi tingkat 
turnover tenaga kerja yang biasanya 
berada dalam kisaran 5-10% 

(Kurniawaty et al., 2019). Sebagian 
besar biaya yang terkait dengan 
turnover perawat berasal dari proses 
penggantian sementara, yang 
menegaskan pentingnya bagi 
organisasi untuk mempertahankan 
perawat yang sudah ada (Duffield et 
al., 2014). Selain itu, pergantian 
perawat dapat menyebabkan 
kekurangan staf yang 
berpengalaman, meningkatkan 
beban kerja bagi yang tersisa, dan 
berpotensi menyebabkan 
ketidakpuasan serta berdampak 
negatif pada keselamatan pasien dan 
kinerja rumah sakit (K. H. Kang & 
Lim, 2016; E. Kim & Kim, 2014). 

Salah satu faktor terpenting 
yang memprediksi keputusan untuk 
berpindah secara sukarela pada 
kalangan perawat adalah tingkat job 
embeddedness (Tanova & Holtom, 
2008). Tingkat job embeddedness 
cenderung meningkat seiring dengan 
lamanya masa kerja (Darrat et al., 
2017) dan memiliki dampak 
signifikan terhadap kepuasan kerja, 
efikasi diri, perilaku 
kewarganegaraan organisasi, dan 
kinerja kerja perawat (Darrat et al., 
2017). 

 Konsep job embeddedness, 
yang merupakan hasil 
pengembangan dari teori 
embeddedness Granovetter, 
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menggambarkan sejauh mana 
individu merasa terikat dengan 
pekerjaan, tempat, atau organisasi 
mereka (Wen et al., 2021). Karyawan 
yang merasakan adanya kesesuaian 
(fit), keterhubungan (link), dan 
pengorbanan (sacrifice) dalam 
pekerjaan mereka cenderung 
memiliki motivasi yang tinggi untuk 
berkinerja baik (Tian et al., 2016). 
Keterlibatan emosional dalam 
pekerjaan, perusahaan, tim, dan 
tantangan yang dihadapi dapat 
meningkatkan produktivitas 
karyawan dan membantu mereka 
beradaptasi dengan perubahan yang 
terjadi di lingkungan kerja (Akkaya 
et al., 2022).  

Studi ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif berbasis 
tinjauan artikel, yang bertujuan 
untuk mengetahui faktor antesenden 
job embeddedness pada perawat di 
rumah sakit swasta. Hasil penelitian 
ini diharapkan dapat memberikan 
panduan praktis bagi manajer 
sumber daya manusia dan pemimpin 
organisasi dalam merancang strategi 
dan kebijakan yang bertujuan untuk 
meningkatkan keterikatan kerja 
perawat terhadap pekerjaan dan 
organisasi mereka. Dengan 
demikian, penelitian ini dapat 
memberikan kontribusi signifikan 
dalam upaya meningkatkan retensi 
karyawan, mengurangi tingkat 
turnover, dan meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan, 
sesuai dengan temuan dan 
rekomendasi yang dihasilkan dari 
analisis data yang dilakukan. 
 
 
TINJAUAN PUSTAKA 

Job embeddedness adalah 
faktor-faktor yang mempengaruhi 
keterikatan seorang karyawan 
terhadap perusahaan atau pada 
pekerjaan sehingga menjadikan 
individu loyal dan tetap bekerja di 
perusahaan. Individu yang merasa 
ada ikatan kuat (embedded) antara 

dirinya dengan pekerjaan dan 
organisasinya cenderung memiliki 
perilaku yang positif dalam 
pencapaian tujuan organisasi di 
bandingkan individu yang kurang 
merasa ada ikatan antara dirinya 
dengan organisasi (Lutfi, 2020).  

Menurut Mitchell dan Lee 
(2011), job embeddedness dibagi 
dalam tiga aspek, yaitu sebagai 
berikut: 
a. Link (Hubungan)  

Link merupakan 
kehidupan sosial yang dibentuk 
karyawan baik dalam lingkungan 
organisasi maupun lingkungan 
tempat tinggalnya. Link adalah 
hubungan formal maupun 
informal yang terbentuk antara 
pekerja dengan institusi atau 
orang lain di tempat dia 
bekerja. 

b. Fit (Kesesuaian)  
Fit adalah kenyamanan 

dan kesesuaian yang dirasakan 
karyawan dengan organisasi dan 
lingkungannya. Kecocokan atau 
kesesuaian tersebut meliputi hal 
seperti personal values, career 
goals, dan rencana masa depan 
kerja.  

Selain itu, seorang 
pekerja juga akan 
mempertimbangkan seberapa 
baik dia merasa sesuai atau 
cocok dengan masyarakat dan 
lingkungan sekitarnya. Ketika 
seorang karyawan merasa 
nyaman dan sesuai dengan 
lingkungan yang ada dalam 
organisasinya maka hal tersebut 
mendorong dirinya untuk 
berkembang dengan baik dan 
menjadi seseorang yang 
profesional dalam 
pekerjaannya.  

c. Sacrifice (Pengorbanan) 
Adalah persepsi terhadap 

hal-hal material ataupun non 
material yang dirasakan 
mungkin akan hilang apabila 
seseorang meninggalkan 
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pekerjaannya. Meninggalkan 
pekerjaannya dan organisasi 
dapat diartikan sebagai kerugian 
pribadi karena seseorang akan 
kehilangan kerabat, proyek yang 
menarik, dan bonus. 

 Menurut Osman dkk (2013), 
terdapat beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi job embeddedness 
pada seseorang, antara lain yaitu 
sebagai berikut:  
a. Faktor demografi seperti usia, 

gender, dan tingkat pendidikan 
seorang karyawan dapat 
mempengaruhi tingkat 
embeddedness.  

b. Self efficacy adalah keyakinan 
seseorang mengenai 
kemampuan yang dimilikinya 
untuk menghasilkan tingkatan 
performa yang telah terencana, 
di mana kemampuan tersebut 
dilatih, digerakkan oleh 
kejadian-kejadian yang 
berpengaruh dalam hidup 
seseorang. 

c. Job satisfaction. Kepuasan kerja 
adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai 
pekerjaannya.  

d. Career barriers adalah 
hambatan atau rintangan 
karyawan dalam meningkatkan 
jenjang kariernya. Dengan 
adanya hambatan, banyak 
individu tidak bisa melanjutkan 
proses pengembangan karier 
dari establishment stage. Career 

barriers membuat individu 
menjadi kurang optimis dalam 
melakukan pekerjaannya.  

e. Organizational trust merupakan 
sebagai keyakinan bahwa 
organisasi akan memberikan 
keuntungan bagi karyawan yang 
terbentuk melalui sikap 
terbuka, menerima, 
mendukung, berbagi, dan 
kerjasama di antara anggota 
organisasi.  

f. Komitmen organisasi adalah 
semua perasaan dan sikap 
karyawan terhadap segala 
sesuatu yang berkaitan dengan 
organisasi dimana tempat 
karyawan bekerja termasuk 
pada pekerjaan karyawan itu 
sendiri. 

 
 
METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan 
metode kajian literatur, dengan 
menggunakan 3 database yaitu 
Google Scholar, PubMed, dan Science 
Direct dengan memasukkan kata 
kunci (keyword) disesuaikan dengan 
standar kata kunci Boolean 
Operators. Keyword dan boolean 
operator (AND. OR, NOT atau AND 
NOT) yang digunakan bertujuan 
untuk memperluas atau 
menspesifikkan pencarian artikel 
atau jurnal, sehingga dapat 
mempermudah dalam pencarian 
literatur. 

 
Tabel 1. Keywords 

 

Nurse  Job Embeddedness  Health Care  Private Sector 

Nurse AND Job Embeddedness AND Health care AND Private Sector 

OR  OR  OR  OR 

Registered Nurses AND Work Attachment AND Health Service AND Private Hospital 

 
Keywords di atas kemudian 

digabungkan dengan Boolean 
operator menjadi (“Nurse” OR 
“Registered Nurses”) AND (“Job 
Embeddedness” OR “Work 
Attachment”) AND (“Health Care” 

OR “Health Service”) AND (“Private 
Sector” OR “Private Hospitals”). 
Didalam kajian literatur ini hanya 
menggunakan keyword yang 
berbahasa inggris. Pemilihan artikel 
disesuaikan dengan kriteria inklusi 
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dan eksklusi yang telah di tentukan, 
seperti (Table 2):  

 
Tabel 2. Kriteria Inklusi Dan Ekslusi 

 

Inklusi Ekslusi 

1. Penelitian dilakukan di Indonesia maupun LN 
2. Artikel ditulis dalam Bahasa Inggris 
3. Artikel dipublikasikan pada tahun 2014 hingga 

2024 
4. Populasi yang diambil yaitu perawat yang 

bekerja di rumah sakit swasta 
5. desain penelitian kuantitatif/ kualitatif/ 

Mixed-Methods Research/ eksperimental/ 
observasional/ kolerasioal  

6. Topik kajian yaitu faktor antecedent job 
embededdness 

7. Terindeks scopus 

1. Penelitian yang dilakukan selain 
dirumah sakit 

2. Artikel yang dipublikasikan 
sebelum tahun 2014 

3. Artikel di tulis selain berbahasa 
inggris 

4. Artikel tidak full paper 
5. Artikel yang ditemukan 

terpublish di dua atau lebih 
jurnal (duplicated) 

6. Desain penelitian artikel 
menggunakan article review. 

7. Tidak terindeks scopus 

 
Penilaian kualitas artikel 

menggunakan Critical Appraisal 
Checklist. 4 tahapan yang digunakan 

peneliti dalam penyeleksian artikel 
yang di sesuaikan dengan PRISMA 
Flowchart (Gambar 1). 

 

 
Gambar 1. PRISMA Flowchart 
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HASIL PENELITIAN 
 

Tabel 3. Hasil Analisa Artikel 
 

No Author Hasil 
h-

Indeks 

1 Akkaya et al., 2022 Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh yang signifikan antara 
kepemimpinan yang tangkas (berupa: 
pemimpin yang berorientasi pada hasil; 
berorientasi pada kerja tim, memiliki 
kompetensi, fleksibilitas, kecepatan, dan 
berorientasi pada perubahan) dengan job 
embeddedness yang dirasakan oleh 
perawat dengan nilai p=0.000 (p<0.05). 
Selain itu, penelitian ini menemukan 
bahwa job embeddedness menjadi 
mediator antara kepemimpinan yang 
tangkas dengan kesuksesan karir yang 
dirasakan perawat. 

167 

2 Jacobs et al., 2020 Ditemukan hubungan negatif yang 
signifikan antara pelanggaran kontrak 

psikologis dan keterikatan kerja ( = 
−.534; p < .001); dengan demikian, 
semakin besar pelanggaran yang terjadi, 
semakin rendah keterikatan kerja 
perawat. Pelanggaran kontrak psikologis 
yang dimaksud mengacu pada situasi di 
mana organisasi tidak memenuhi harapan 
atau janji-janji tidak tertulis yang 
dipersepsikan oleh karyawan, yang 
kemudian menyebabkan perasaan 
pengkhianatan dan ketidakpuasan. 

10 

3 H. Kim & Park, 2023) Korelasi antara efikasi diri dan 
profesionalisme keperawatan mempunyai 
korelasi positif terhadap keterikatan 
kerja. Profesionalisme keperawatan 
memiliki efek mediasi pada hubungan 
antara efikasi diri dan keterikatan kerja. 
Efikasi diri memberikan pengaruh 
terhadap komitmen organisasi melalui 
efek mediasi profesionalisme  

69 

4 Fan et al., 2024 
 

Lingkungan kerja di bidang keperawatan 
memiliki pengaruh langsung yang 
signifikan terhadap keterikatan kerja 

perawat baru ( =0,480, p<0,001). Selain 
itu, lingkungan kerja keperawatan juga 
memiliki pengaruh tidak langsung melalui 
efek mediasi sederhana dari 

kepemimpinan kepala perawat ( =0,139, 
p<0,001) dan melalui efek mediasi 
berurutan dari kepemimpinan kepala 

47 
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perawat dan sikap saat ini ( =0,190, 
p<0,001). Semua nilai signifikansi 
(p<0,001) menunjukkan bahwa hasil-hasil 
ini memiliki keandalan statistik yang 
tinggi. 

5 Dechawatanapaisal, 
2018 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pengaruh kualitas LMX terhadap 
keterikatan pekerjaan sebelum mediator 
dimasukkan adalah signifikan (koefisien 
regresi = 0,69, p < 0,01). Temuan ini 
mendukung Hipotesis 1 yakni kualitas LMX 
memiliki hubungan positif dengan 
keterikatan kerja. Selain itu terdapat 
hubungan yang signifikan antara 
identifikasi organisasi dan keterikatan 
pekerjaan (ÿ = 0,60, p <0,01). 

169 

6 Vardaman et al., 
2020 

Keterikatan kerja secara positif 
dipengaruhi oleh CSE. Analisis regresi 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
adalah prediktor signifikan    (β= .40 , p< 
.01). Hasil regresi menunjukkan hubungan 
yang positif dan signifikan antara 
keterikatan kerja dan CSE (β = .42 , p 
<.01), meskipun mengendalikan variabel 
usia, masa kerja, dan kepuasan kerja. 
Dari hasil ini, dapat disimpulkan bahwa 
CSE memiliki pengaruh yang positif 
terhadap keterikatan kerja, yang pada 
gilirannya dapat memengaruhi retensi 
perawat. 

63 

7 Goliroshan et al., 
2021 

Pengaruh tidak langsung dari konsep diri 
profesional terhadap kelelahan perawat 
klinis yang dimediasi oleh keterikatan 
kerja adalah sebesar -0,347. Hasilnya 
dapat dikatakan bahwa konsep diri 
profesional perawat berpengaruh 
signifikan terhadap burnout perawat 
melalui mediasi keterikatan kerja. 

47 

8 El-Gazar et al., 2022 Empat dari enam bidang kehidupan kerja 
(nilai, keadilan, komunitas, dan kontrol) 
ditemukan menjadi prediktor yang 
signifikan dan menjelaskan 56,0% dari 
total varian dalam keterikatan pekerjaan 
perawat (F=317,54, P=0,000).  

47 

9.  Liu et al., 2022 Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kerajinan kerja secara tidak langsung 
dapat mengurangi terjadinya kehadiran 
dengan meningkatkan keterikatan kerja. 
Selain itu, ketidaktergantian pekerjaan 
memainkan peran moderat dalam 
hubungan antara keterikatan pekerjaan 
dan kehadiran. Efek prediktif dari 

80 
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keterikatan pekerjaan pada presenteeism 
semakin kuat seiring dengan 
meningkatnya ketidaktergantian 
pekerjaan.  

10 Havens et al., 2018 Hasil menunjukkan korelasi bivariat 
positif yang signifikan dengan kepuasan 
kerja dan keterlibatan kerja. Temuan ini 
mendukung dan memperluas teori 
Relational Coordination (RC) yang ada, 
yang menunjukkan bahwa RC penting 
tidak hanya untuk pasien dan rumah sakit, 
tetapi juga untuk Well-being profesional 
perawatan kesehatan. Temuan yang 
paling menarik adalah hubungan yang 
konsisten diamati antara RC dan laporan 
Well-being perawat. 

87 

 
Hasil penelitian menemukan 9 

(Sembilan) factor antecendents job 
embeddedness pada kalangan 
perawat di rumah sakit sector 
swasta. Dari factor tersebut 

mengelompokkan hasil penelitian 
menjadi 2 (dua) kelompok utama, 
diantaranya factor induvidu dan 
factor organisasi. 

 
 
PEMBAHASAN 
1. Faktor individu 

a) Efikasi diri 
Dua dari sepuluh artikel 
mengidentifikasi pengaruh 
efikasi diri perawat. Hasil 
penelitian menunjukkan 
bahwa self-efficacy, atau 
keyakinan individu terhadap 
kemampuan mereka untuk 
mencapai tujuan dan 
mengatasi tantangan, 
mempengaruhi job 
embeddedness perawat. 
Secara khusus, hasil penelitian 
menemukan bahwa terdapat 
korelasi positif antara tingkat 
self-efficacy perawat dengan 
tingkat job embeddedness 
mereka (H. Kim & Park, 2023; 
Vardaman et al., 2020).  
Perawat dengan kepercayaan 
diri untuk mengatasi situasi 
yang menantang dan 
melakukan tugas yang 
diberikan dengan sukses 
menunjukkan tingkat 
keterlibatan kerja yang tinggi 

serta keterikatan organisasi. 
Efikasi diri berarti harapan 
atau keyakinan seseorang 
mengenai kemampuannya 
untuk merencanakan dan 
melaksanakan tindakan yang 
diperlukan untuk mencapai 
tujuan tertentu, sehingga 
mencapai hasil yang diinginkan 
(Bandura, 1977).  
Efikasi diri diharapkan 
memberikan efek positif 
terhadap kinerja perawat 
dalam tugas keperawatan 
sebagai sebuah konsep yang 
memotivasi aktivitas individu 
perawat di bidang 
keperawatan untuk mendorong 
perubahan (K.-H. Kang & Ko, 
2006). Sehngga hasil ini 
menyoroti pentingnya 
pengembangan dan penguatan 
efikasi diri perawat sebagai 
salah satu strategi untuk 
meningkatkan job 
embeddedness mereka, yang 
pada gilirannya dapat 
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berdampak positif pada retensi 
dan kesejahteraan perawat 
dalam lingkungan kerja. 

b) Konsep Diri Profesional 
Dua artikel yang dianalisis 
menunjukkan bahwa konsep 
diri mempengaruhi job 
embeddedness perawat 
mengindikasikan bahwa 
persepsi atau pandangan 
perawat terhadap diri mereka 
sendiri, terutama sehubungan 
dengan profesionalisme dan 
identitas mereka sebagai 
perawat, berpengaruh pada 
tingkat keterikatan mereka 
terhadap pekerjaan mereka 
dan organisasi tempat mereka 
bekerja (Goliroshan et al., 
2021; H. Kim & Park, 2023). 
Hasil lainnya yang dilakukan 
oleh Hallin & Danielson (2008), 
yang melaporkan bahwa 
perawat dengan 
profesionalisme keperawatan 
yang lebih positif lebih puas 
dengan pekerjaan dan 
menunjukkan kinerja tugas 
keperawatan yang lebih tinggi 
juga.  
sebagai komitmen organisasi, 
dan  yang melaporkan 
menemukan korelasi positif 
antara profesionalisme 
keperawatan dan keterikatan 
kerja. Hwang et al (2009) juga 
melaporkan bahwa perawat 
dengan profesionalisme 
keperawatan yang lebih tinggi 
menunjukkan kepuasan kerja 
yang lebih tinggi dengan 
kekuatan penjelasan 42,1% 
melalui usia, posisi, 
departemen, dan 
profesionalisme perawat. juga 
menemukan korelasi positif 
antara konsep diri profesional 
dan komitmen organisasi dan 
antara konsep diri profesional 
dan kepuasan kerja. Mereka 
juga menunjukkan bahwa 
profesionalisme keperawatan 

merupakan faktor yang 
memberikan efek positif pada 
sikap dan perilaku perawat 
terhadap pekerjaan, dan 
bahwa perawat dengan 
profesionalisme keperawatan 
yang lebih positif cenderung 
menunjukkan komitmen 
organisasi yang lebih tinggi dan 
lebih mungkin memperoleh 
kepuasan kerja yang lebih 
tinggi dengan sendirinya S.-H. 
Choi & Lee, 2017); W.-K. Kim & 
Chung (2008). 
Konsep diri profesional 
perawat mencakup penilaian 
individu terhadap kualitas dan 
kompetensi profesional 
mereka sebagai perawat, serta 
rasa identitas dan komitmen 
terhadap profesi tersebut. 
Ketika perawat memiliki 
konsep diri profesional yang 
kuat dan positif, mereka 
cenderung merasa lebih 
terikat pada pekerjaan dan 
organisasi mereka. Mereka 
mungkin lebih cenderung 
merasa bahwa pekerjaan 
mereka sesuai dengan nilai dan 
identitas profesional mereka, 
yang pada gilirannya 
meningkatkan keterikatan 
mereka terhadap pekerjaan 
dan organisasi. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa perawat 
yang memiliki konsep diri 
profesional yang positif 
cenderung memiliki tingkat 
keterikatan kerja yang lebih 
tinggi, karena mereka melihat 
pekerjaan mereka sebagai 
lebih bermakna, relevan, dan 
konsisten dengan nilai-nilai 
dan identitas profesional 
mereka. Hal ini mungkin 
membuat mereka lebih 
cenderung untuk tetap tinggal 
di organisasi dan berkontribusi 
secara positif terhadap tujuan 
dan misi organisasian. 
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c) Kerajinan kerja 
Hasil analisis pada 10 artikel di 
ketahui bahwa penelitian dari 
Liu et al (2022) menunjukkan 
bahwa kerajinan kerja dapat 
mempengaruhi job 
embeddedness perawat  Ini 
adalah suatu temuan yang 
menarik dan menunjukkan 
adanya keterkaitan antara 
tingkat kerja keras atau 
dedikasi individu dengan 
tingkat keterikatan mereka 
terhadap pekerjaan dan 
organisasi tempat mereka 
bekerja. Leana et al (2009) 
menyoroti bahwa dalam proses 
penyusunan pekerjaan, 
perawat akan secara proaktif 
mencari berbagai sumber daya 
dukungan dari manajer dan 
organisasi mereka. Sumber 
daya ini termasuk pelatihan 
organisasi, program manfaat, 
dan berbagi informasi 
kepemimpinan atau kolega, 
yang membantu peningkatan 
rasa makna kerja dan kontrol 
pekerjaan perawat, 
meningkatkan tingkat 
kesesuaian pekerjaan dengan 
kemampuan, gaya kerja, dan 
hobi (Chen et al., 2014).  
Perawat dengan tingkat 
keterikatan kerja yang tinggi 
cenderung mementingkan 
kepentingan organisasi, 
menjaga loyalitas organisasi 
yang tinggi (Kiazad et al., 
2015) dan bertujuan untuk 
memaksimalkan manfaat bagi 
organisasi. Dengan demikian, 
temuan bahwa kerajinan kerja 
secara tidak langsung dapat 
mengurangi terjadinya absensi 
dengan meningkatkan 
keterikatan kerja 
menunjukkan bahwa individu 
yang menunjukkan tingkat 
kerja keras yang tinggi 
cenderung merasa lebih 
terikat dan terikat pada 

pekerjaan mereka, yang pada 
gilirannya dapat mengurangi 
keinginan mereka untuk absen 
atau meninggalkan pekerjaan. 
Ini menunjukkan bahwa 
kerajinan kerja dapat menjadi 
3949actor penting dalam 
mempromosikan keterikatan 
kerja perawat dan 
memengaruhi kehadiran dan 
retensi mereka di tempat kerja 

d) Perceived well-being 
Hasil penelitian yang 
menunjukkan bahwa perceived 
well-being dapat 
mempengaruhi job 
embeddedness perawat 
mengindikasikan bahwa 
persepsi perawat terhadap 
kesejahteraan mereka secara 
keseluruhan dalam konteks 
pekerjaan dapat menjadi 
faktor yang memengaruhi 
seberapa kuat perawat merasa 
terikat dengan pekerjaan 
mereka (Havens et al., 2018). 
Perceived well-being 
mencakup berbagai aspek, 
seperti kebahagiaan, kepuasan 
hidup, keseimbangan kerja-
hidup, kesehatan mental, dan 
kesehatan fisik, yang semua ini 
dapat berkontribusi pada 
perasaan umum kesejahteraan 
yang dirasakan oleh perawat. 
Secara umum, Well-being 
perawat meliputi aspek fisik, 
mental, emosional, sosial dan 
pengakuan terhadap pekerjaan 
mereka. Aspek tersebut dapat 
mempengaruhi kualitas kerja, 
kepuasan kerja dan kualitas 
hidup secara keseluruhan. 
 Oleh karena itu, penting bagi 
organisasi kesehatan dan pihak 
terkait untuk memprioritaskan 
perhatian dan Well-being para 
perawat agar dapat 
memberikan pelayanan yang 
optimal kepada pasiennya 
(Schablon et al., 2012). 
Beberapa penelitian 
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sebelumnya mendukung hasil 
telaah artikel ini, yang 
menunjukkan perceived well-
being pada kalangan perawat 
akan menghasilkan 
keterlibatan kerja yang baik 
(Brunetto et al., 2013; 
Trinchero et al., 2013).  
Semangat yang tinggi dalam 
bekerja akan dimiliki oleh 
seorang perawat ketika ia 
merasa terlibat secara 
emosional dalam pekerjaannya 
seperti rasa tanggung jawab, 
perasaan kepemilikan 
terhadap pekerjaan dan 
motivasi untuk mencapai 
tujuan organisasi. Dengan 
demikian, hasil ini 
menunjukkan bahwa penting 
untuk memperhatikan faktor-
faktor yang memengaruhi 
perceived well-being perawat 
dalam upaya untuk 
memperkuat job 
embeddedness mereka. 
Memperhatikan dan 
meningkatkan kesejahteraan 
perawat dapat menjadi 
strategi yang efektif untuk 
mempertahankan keterikatan 
dan retensi mereka di tempat 
kerja. 

2. Faktor organisasi 
a) Kepemimpinan 

Dua artikel menunjukkan 
bahwa kepemimpinan dapat 
mempengaruhi job 
embeddedness perawat 
mencerminkan pengaruh kuat 
yang dimiliki oleh 
kepemimpinan terhadap 
keterikatan dan keterlibatan 
karyawan dalam pekerjaan dan 
organisasi (Akkaya et al., 2022; 
Jacobs et al., 2020). Pada 
dasarnya, kepemimpinan yang 
baik memiliki kemampuan 
untuk memengaruhi sikap, 
perilaku, dan persepsi 
karyawan terhadap pekerjaan 
dan organisasi. 

 Dalam konteks perawatan 
kesehatan, kepemimpinan 
yang tangkas, termasuk 
pemimpin yang berorientasi 
pada hasil, berorientasi pada 
kerja tim, memiliki 
kompetensi, fleksibilitas, 
kecepatan, dan berorientasi 
pada perubahan, dapat 
menciptakan lingkungan kerja 
yang positif dan mendukung 
bagi perawat. Dengan adanya 
kepemimpinan yang efektif, 
perawat cenderung merasa 
lebih terhubung dengan 
pekerjaan mereka dan 
organisasi tempat mereka 
bekerja. Hal ini dapat terjadi 
karena adanya kepercayaan 
yang dibangun antara perawat 
dan pemimpin mereka, 
dukungan yang diberikan oleh 
pemimpin dalam 
menyelesaikan tugas-tugas dan 
tantangan pekerjaan, serta 
pengakuan atas kontribusi 
mereka dalam mencapai 
tujuan organisasi. Pemimpin 
yang tangkas membentuk cara 
individu, tim, dan organisasi 
memandang, menilai, dan 
menafsirkan pekerjaan dalam 
lingkungan yang dinamis, dan 
karenanya berdampak pada 
perilaku mereka (Eilers et al., 
2020).  
Ketangkasan yang lebih besar 
dalam suatu organisasi 
ditemukan berkorelasi secara 
substansial dengan 
peningkatan kinerja, 
pemberdayaan, 
pengembangan kompetensi, 
orientasi pelanggan, dan 
kepuasan kerja yang semuanya 
terkait erat dengan 
keterikatan kerja (Peters et 
al., 2020). Secara keseluruhan, 
hasil ini menegaskan 
pentingnya peran 
kepemimpinan yang tangkas 
dalam menciptakan lingkungan 
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kerja yang mendukung dan 
mendorong job embeddedness 
perawat, yang pada gilirannya 
dapat berkontribusi pada 
kesuksesan karir mereka dan 
stabilitas organisasi. 

b) Pelanggaran kontrak 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan 
negatif yang signifikan antara 
pelanggaran kontrak psikologis 
dengan keterikatan kerja 
perawat (Jacobs et al., 2020). 
Pelanggaran kontrak psikologis 
merujuk pada situasi di mana 
organisasi tidak memenuhi 
harapan atau janji-janji tidak 
tertulis yang dipersepsikan 
oleh karyawan, yang kemudian 
menyebabkan perasaan 
pengkhianatan dan 
ketidakpuasan. Dalam konteks 
ini, pelanggaran kontrak 
psikologis membuat perawat 
merasa tidak puas dengan 
kondisi kerja yang ada, 
sehingga mengurangi rasa 
keterikatan mereka terhadap 
pekerjaan dan organisasi.  
Dalam teori kontrak psikologis 
adalah pemahaman atau 
kesepakatan diam-diam antara 
pekerja dan pemberi kerja, 
sebuah kontrak tidak tertulis 
yang menetapkan harapan 
tertentu di antara para pihak. 
Kontrak psikologis, bersama 
dengan kontrak kerja formal 
dan tertulis, merupakan 
hubungan kerja. Kontrak 
psikologis dapat berisi janji 
atau upaya lisan, misalnya 
organisasi menjamin karyawan 
baru atas komitmennya untuk 
memajukan pendidikan dan 
keterampilan karyawan, atau 
memberikan penghargaan atas 
kinerja yang luar biasa, tanpa 
komitmen khusus mengenai 
waktu dan luasnya (Dantas & 
Ferreira, 2015). Pelanggaran 
kontrak psikologis juga terkait 

dengan penurunan 
produktivitas, kinerja kerja 
yang lebih buruk, peningkatan 
ketidakhadiran, rendahnya 
kepuasan kerja, berkurangnya 
kepercayaan, dan komitmen 
organisasi yang lebih rendah 
(Rodwell & Ellershaw, 2016).  
Dengan demikian, pelanggaran 
kontrak kerja dapat 
mempengaruhi job 
embeddedness perawat 
dengan menciptakan 
lingkungan kerja yang tidak 
memenuhi harapan atau janji 
yang dipersepsikan, yang 
kemudian mengurangi 
keterikatan perawat terhadap 
pekerjaan dan organisasi. Hal 
ini menunjukkan bahwa 
penting bagi organisasi untuk 
memastikan bahwa komitmen 
dan janji yang diberikan 
kepada karyawan dihormati 
dan dipertahankan untuk 
menjaga tingkat keterikatan 
kerja yang tinggi. 

c) Lingkungan kerja 
Hasil satu artikel menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja 
memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap job 
embeddedness perawat. Hal 
ini bisa dilihat dari nilai 
signifikan yang muncul dalam 
analisis regresi atau korelasi 
antara variabel lingkungan 
kerja dengan tingkat job 
embeddedness (Fan et al., 
2024). Lingkungan kerja 
keperawatan mengacu pada 
serangkaian karakteristik 
lingkungan kerja yang 
mendorong atau menghambat 
praktik keperawatan 
professional.  
Sebuah penelitian 
menunjukkan bahwa landasan 
keperawatan yang berkualitas, 
kerjasama antara perawat dan 
dokter, partisipasi perawat 
dalam manajemen rumah 
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sakit, serta kecukupan tenaga 
dan material sangat 
berkorelasi dengan keterikatan 
pekerjaan (Lee & Lee, 2022). 
Lingkungan kerja keperawatan 
secara keseluruhan berkorelasi 
positif dengan tingkat 
keterikatan pekerjaan perawat 
karena lingkungan kerja 
keperawatan yang mendukung, 
seperti staf yang baik, 
semangat tim yang 
mendukung, dan 
pengembangan profesional 
yang menjanjikan, 
memberikan tujuan bagi 
perawat dan makna dalam 
pekerjaan mereka (Yan & et al, 
2022; Yoon et al., 2022).  
Temuan ini menegaskan bahwa 
lingkungan kerja yang 
kondusif, di mana 
kepemimpinan yang baik dan 
sikap yang positif 
mendominasi, dapat 
meningkatkan tingkat 
keterikatan kerja perawat. 
Faktor-faktor seperti dukungan 
dari atasan, kerjasama antar 
rekan kerja, serta atmosfer 
kerja yang positif dapat 
menciptakan rasa keterikatan 
yang kuat terhadap pekerjaan 
dan organisasi. Hal ini 
memperkuat hubungan antara 
perawat dengan tempat kerja 
mereka, sehingga 
meningkatkan kemungkinan 
retensi dan kesejahteraan di 
lingkungan kerja tersebut. 

d) Leader-Member Exchange 
(LMX) 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa kualitas hubungan 
antara pemimpin dan anggota 
tim, yang disebut Leader-
Member Exchange (LMX), 
memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap job 
embeddedness perawat. Ini 
berarti bahwa perawat yang 
memiliki hubungan yang baik 

dengan pemimpin mereka 
cenderung memiliki tingkat job 
embeddedness yang lebih 
tinggi (Dechawatanapaisal, 
2018). Hal ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 
Harris et al (2011) karyawan 
dengan LMX berkualitas tinggi 
diberikan lingkungan yang 
lebih baik dan dihargai sumber 
daya (misalnya, dukungan 
kerja, informasi, wewenang) 
yang mengarah pada lebih 
optimis persepsi keterikatan 
pekerjaan.  
Selain itu, pertukaran LMX 
yang berkualitas tinggi 
kemungkinan besar akan 
meningkat jaringan sosial yang 
menghubungkan individu dan 
organisasi dan membantu 
membangun lebih dalam 
kekuatan kontekstual dan 
persepsi yang melibatkan 
perawat dalam pekerjaan 
mereka. Dengan LMX 
berkualitas tinggi, karyawan 
akan merasakan peran mereka 
menjadi lebih jelas dan jelas 
diakui dengan baik oleh 
organisasi, karena mereka 
diperlakukan sebagai anggota 
dalam kelompok (Loi et al., 
2014).  
Dengan demikian, hasil ini 
menunjukkan pentingnya 
kualitas hubungan antara 
pemimpin dan anggota tim 
dalam mempengaruhi 
keterikatan kerja perawat, 
yang pada gilirannya dapat 
memengaruhi retensi dan 
kesejahteraan perawat di 
lingkungan kerja. 

e) Kehidupan kerja (nilai, 
keadilan, komunitas dan 
control) 
Hasil yang menunjukkan bahwa 
kehidupan kerja, khususnya 
dalam dimensi nilai, keadilan, 
komunitas, dan kontrol, dapat 
mempengaruhi job 
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embeddedness perawat 
menunjukkan adanya faktor-
faktor internal yang berperan 
penting dalam membentuk 
keterikatan kerja perawat 
terhadap organisasi tempat 
mereka bekerja (El-Gazar et 
al., 2022). Sejalan dengan 
penelitian Boamah dan 
Laschinger dalam hal 
predikator keterikatan kerja, 
empat bidang kehidupan kerja 
(kontrol, komunitas, keadilan, 
dan nilai) dianggap sebagai 
predikator kuat keterikatan 
kerja perawat bahwa area ini 
dan sebagian mendukung 
model yang diusulkan bahwa 
kontrol, keadilan, dan 
kesesuaian nilai menurunkan 
niat perawat untuk 
meninggalkan pekerjaan. 
 Hal ini mungkin terjadi karena 
ketika perawat menyadari 
bahwa organisasi mereka 
mempertimbangkan upaya 
mereka, memiliki hubungan 
baik dengan mereka, 
memperlakukan mereka 
dengan adil, dan selaras 
dengan nilai-nilai mereka, 
mereka percaya bahwa mereka 
adalah anggota organisasi dan 
lebih cenderung merasa 
menjadi bagian dari organisasi 
sehingga akan meningkakan 
keterikatan kerja (Leiter & 
Maslach. Christina, 2009).  
Sehingga, hasil ini 
menunjukkan bahwa aspek-
aspek kehidupan kerja seperti 
nilai, keadilan, komunitas, dan 
kontrol dapat memainkan 
peran penting dalam 
membentuk job embeddedness 
perawat. Organisasi yang 
mampu menciptakan 
lingkungan kerja yang 
menghargai nilai-nilai, adil 
dalam perlakuan, 
mempromosikan komunitas 
kerja yang solid, dan 

memberikan kontrol yang 
memadai kepada perawatnya, 
cenderung dapat 
meningkatkan keterikatan 
kerja perawat dan 
memperkuat retensi mereka 
dalam jangka panjang. 

 
 
KESIMPULAN 

Kesimpulan menyeluruh dari 
article review ini menunjukkan 
bahwa terdapat faktor antesendents 
job embeddedness pada kalangan 
perawat di rumah sakit swasta. 
Faktor individu seperti efikasi diri, 
konsep diri profesional, kerajinan 
kerja, dan perceived well-being 
memainkan peran penting dalam 
meningkatkan keterikatan kerja 
perawat terhadap pekerjaan dan 
organisasi. 

 Sementara itu, faktor 
lingkungan seperti kepemimpinan, 
pelanggaran kontrak, lingkungan 
kerja, kualitas hubungan antara 
pemimpin dan anggota tim (LMX), 
serta kehidupan kerja (nilai, 
keadilan, komunitas, dan kontrol) 
juga berkontribusi dalam 
membentuk job embeddedness 
perawat. Temuan ini 
menggarisbawahi pentingnya 
pengembangan strategi organisasi 
yang mendukung perkembangan 
individu perawat, menciptakan 
lingkungan kerja yang positif, serta 
mempertimbangkan nilai-nilai, 
keadilan, komunitas, dan kontrol 
dalam upaya memperkuat 
keterikatan kerja perawat dan 
menjaga retensi mereka dalam 
jangka panjang. 
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