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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah mengetahui hubungan antara gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja.
Gaya kepemimpinan autentik merupakan penilaian karyawan terhadap pemimpin yang memiliki pemahaman nilai
nilai yang baik dan menggunakannya untuk kebaikan organisasi. Keterikatan kerja adalahsikap positif dalam diri
individu yang terkait dengan pekerjaan yang dilakukan dengan segala upaya penuh untuk dapat membantu pekerjaan
atau organisasi. Sampel penelitian berjumlah 86 perawat RS “X” Semarang yang diambilmenggunakan teknik
cluster sampling. Pengumpulan data menggunakan Skala Keterikatan Kerja (24 aitem, a= 0,874) dan Skala Gaya
Kepemimpinan Autentik (39 aitem, a= 0,953). Analisis regresi sederhana menunjukkan adanya hubungan positif
dan signifikan antara gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja dengan (r= 0,488, p<0,001) yang berarti
semakin positif penilaian perawat terhadap gayakepemimpinan autentik atasan maka semakin tinggi keterikatan
kerja. Gaya kepemimpinan autentik memberikan sumbangan efektif sebesar 23,8% terhadap keterikatan kerja.

Kata kunci: gayakepemimpinan autentik, keterikatan kerja, perawat
Abstract

The aims of this research is to find corelation between authentic leadership and work engagement.Authentic
leadership is how employee describe the leader who has a good value comprehension and uses it for good.Work
engagement is positive attitude within the individual who engage with job and do with every effort to assist the
work.Sample was 86 nurse at RS “X” Semarang and use cluster sampling technique. Data collection using work
engagement scale (24 item, o= 0,874) and authentic leadership scale (39 item, o= 0,953). Simple regression
analysis shows than authentic leadersip and work engagement has positive and significant correlation (r= 0,488,
p<0,001),more positive employee perceptionsto leader authentic leadership stylemakes employees more engage with
their work. Authentic leadersip style contributes 23,8% for work engagement.

Kata kunci: authentic leadhership, work engagement, nurse

PENDAHULUAN

Perawat merupakan seorang yang telah lulus pendidikan tinggi keperawatan yang diakui
oleh Peraturan Perundang - undangandan merupakan yang
tenagakesehatandenganjumlahtertinggi dibandingkan dengan tenaga kesehatan lainnya,dengan
persentase 49% dan berjumlah 296.876 orang (Kementerian Kesehatan Republik Indonesia,
2017). Perawat bekerja dengan memberikan pelayanan kepada pasien yang membutuhkan
perawatan. Adanyajaminankesehatanmelalui BPJS  menjadikanjumlahpasienmeningkatdan
seringkali menyebabkan penumpukan pasien dan penuhnya ruang rawat inap (Permadi, 2017)

Untuk memberikan pelayanan optimal, Rumah Sakit membutuhkan perawat yang
kompeten dan memilikiketerikatandengan pekerjaan yang dikerjakan. Kompeten diartikan dapat
memenuhi semua tuntutan pekerjaan dengan kemampuan yang dimilikinya, haltersebut dapat
berasal dari pengalaman yang didapat selama bekerja atau pelatihan yang dilakukan.
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Sementaraketerikatandalambekerja dimaksudkan
dapatmeleburdalampekerjaandanmemilikiantusiasmedalambekerja. Terikat dalam pekerjaan
diartikan dengan menyatu dan melebur ketika sedang bekerja. Keuntungan dari organisasi yang
memiliki anggota yang terikat adalah memiliki keberhasilan tinggi, produktivitas yang tinggi,
sedikit insiden keamanan, dan rendahnya perputaran pekerja (Robbins & Judge, 2015).

Rumah sakit yang memiliki perawat yang terikat dengan pekerjaannya akan memberikan
berbagai hasil positif untuk kelangsungan rumah sakit. Perawat yang merasa terikat dan tidak
memutuskan untuk keluar sehingga rumah sakit memiliki tenaga kerja yang
berpengalaman.Perawat yang terikat dengan pekerjaannya dapat memberikan kontribusi
maksimal pada pelayanandikarenakan sudah berpengalaman. Masa kerja seseorang di tempat
kerja akan mempengaruhi keterikatan dengan pekerjaan yang dikerjakan (Kurniawati, 2014).
Semakin lama individu bekerja di organisasi tertentu maka individu tersebut akan semakin
terikat dengan pekerjaan yang dikerjakan.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, dan Bakker, (2002) menyatakan bahwa keterikatan
kerja merupakan keadaan mental yang bersifat positif dan penuhdalambekerja yang ditandai
dengan vigor, dedikasi, danabsorbtion. Perawat yang terikat kepada pekerjaannya akan memilih
untuk berfokus bekerja dan melakukan pekerjaan dengan sepenuh hati, serta memilih untuk
selalu memberikan yang terbaik dengan berbagai pengorbanan yang diberikan untuk pekerjaan
dan rumah sakit. Perawat yang sudah terikat akan mengutamakan pekerjaanya dibandingkan
dengan hal lain, sehingga perawat juga memilih untuk tetap tinggal dan tidak memutuskan untuk
meninggalkan atau keluar dari pekerjaan tersebut dikarenakan perawat meyakini terdapat
manfaat yang akan didapat dari tugas atau tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Robbins
& Judge, 2015).

Menurut Bakker (2010), faktor-faktor yang mempengaruhiketerikatan kerjamerupakan
job demands, job resources dan personal resources.Ayu (2015) menguatkan dengan hasil
penelitian yang dilakukan mengenai faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja. Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa job demands berpengaruh langsung dengan keterikatan kerja
seorang pekerja. Job demands dan job resources memiliki hubungan yang signifikan terhadap
keterikatan kerja.Job demands dan job resources merupakan faktor yang mempengaruhi
keterikatan kerja, meliputi lingkungan fisik, lingkungan sosial, dan organisasi atau perusahaan.
Sedangkan personal resources merupakan faktor yang mempengaruhi keterikatan kerjayang
berasal dari dalam diri individu tersebut atau modal psikologis yang dimiliki oleh seorang
tersebut.

Job demands diartikan dengan suatu tuntutan yang harus diselesaikan dan dianggap
suatu stressor oleh seorang. Seseorang yang bekerja dengan tuntutan pketerikatan kerja. Setiap
pekerjaan bertujuan menyelesaikan suatu tugas tertentu untuk mendapatkan hasil yang dituju.
Tugas yang diterima harusnya diselesaikan oleh perawat, namun apabila terdapat pandangan
perawat menganggap bahwa tugas tersebut merupakan tuntutan yang mau tidak mau harus
diselesaikan. Pandangan tersebut menjadikan perawat merasa terpaksa untuk melakukan
pekerjaan yang harus dilakukan. Hal tersebut sesuai dengan penelitian Bimantari (2015) yang
menemukan bahwa job demands berpengaruh negatif dengan keterikatan kerja.

Lingkungan kerja, pemimpin, dan gaji termasuk kedalam job demands. Pemimpin
merupakan orang yang mampu untuk mempengaruhi untuk mencapai tujuannya (Robbins &
Judge, 2015). Pemimpin merupakan orang yang memiliki kendali untuk mempengaruhi
bawahannya untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pemimpin yang menjalankan atau
memerintah bawahannya pemimpin menggunkaan gaya atau ciri khas terntu untuk
mempengaruhi bawahannya.

Salah satugayakepemimpinanyang saat ini banyak mendapat perhatian adalah
kepemimpinan autentik. Pemimpin yang autentik merupakan pemimpin yang mengetahui apa
yang dia yakini dan bertindak sesuai dengan apa yang dia yakini (Robbins & Judge, 2015).
Pemimpinautentik paham akan nilai yang dianutnya. Nilai - nilai yang dianggap benar atau tidak
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melenceng akan diamalkan dan dilakukan sejalan layaknya nilai yang dianut. Pemimpin yang
sadar ketika bertindak dengan nilai - nilai yang dianut dan dijalankan semestinya tidak ada
perilakunya yang melenceng dari pemahaman yang dimengerti. Kepemimpinan yang autentik
diartikan sebagai pemimpin yang sadar bagaimana dia bertindak dan berfikir sebagai mana orang
lain menggambarkan pemimpin tersebut (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004).

Hayuningtyas (2015) melakukan penelitian yang menunjukan bahwa tidak terdapat
korelasi antara gaya kepemiminan autentik dengan keterikatan kerja. Hasil yang berbeda
ditemukan olehHassan & Ahmed (2011) yang mendapatkan bahwa terdapat hubungan
kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja. Penemuan hasil yang sama ditemukan oleh
Bamford, Wong, & Laschinger (2012) yang menemukan bahwa semakin tinggi kepemimpinan
autentik maka akan semakin tinggi pula keterikatan kerja orang tersebut.Berdasarkan perbedaan
hasil yang kontras dari penelitian diatas peneliti ingin mengetahui apakah ada hubungan antara
gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja.

METODE

Populasi dalam penelitian ini merupakan perawat Rumah Sakit “X” Semarang yang berjumlah
146 perawat dengan karakteristik sudah bekerja minimal satu tahun dengan pertimbangan
individu sudah mengetahui dan memahami visi dan misi organisasi yang memiliki interaksi
dengan atasandanbertugas di ruang inap Rumah Sakit “X” Semarangdengan pertimbangan
perawat inap memiliki beban kerja yang yang tinggi (Nurwinari, 2013).Teknik sampel yang
digunakanadalahcluster samplingdan subjek yang terlibat adalah 86 perawat. Pengumpulan data
menggunakan Skala Keterikatan Kerja (24 aitem, o= 0,874) dan Skala Gaya Kepemimpinan
Autentik (39 aitem, a= 0,953). Pernyataan yang terdapat dalam skala disusun menjadi dua
kelompok vyaitu item-item yang mendukung pernyataan (favorable) dan item-item yang tidak
mendukung pernyataan (unfavorable). Teknik analisis data yang digunakan untuk mengetahui
hubungan antara gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja menggunakan teknik
analisis regresi sederhana.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sebelum melakukan uji hipotesis menggunakan analisis regresi sederhana peneliti melakikan uji
asumsi (uji normalitas dan uji linieritas) terlebih dahulu. Hasil uji normalitas menunjukkan Z=
1,148 (p=0,143; p>0,05), hasil tersebut menunjukkan bahwa sebaran data memiliki distribusi
normal. Uji linearitas hubungan antara variabel gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan
kerja mendapatkan hasil F=26,225 dengan signifikansi p= 0,000 (p<0,05), hasil tersebut
menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel linear.

Hasil uji hipotesis penelitian yang dilakukan menggunakan analisis regresi dengan bantuan
program Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) for windows evaluation version 21.0,
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara gaya kepemimpinan autentik dengan
keterikatan kerja. Koefisien korelasi dari uji hipotesis didapatkan sebesar 0,488 dengan p = 0,000
(p<0,05). Koefisien korelasi tersebut mengidentifikasikan adanya hubungan yang positif dan
signifikan antara gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja. Nilai positif pada
korelasi menunjukkan bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan autentik maka semakin tinggi
pula keterikatan kerja. Sebaliknya, semakin rendah gaya kepemimpinan autentik maka semakin
rendah pula keterikatan kerja. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan oleh peneliti
yaitu adanya hubungan positif antara gaya kepemimpinan autentik dengan keterikatan kerja
dapat diterima.Analisis regresi juga dapat digunakan untuk melihat seberapa besar sumbangan
variabel predikotr terhadap variabel kriterium.
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Koefisien determinasi (R Square) menunjukkan sebesar 0,238 memiliki arti bahwa
kepemimpinan autentik memberikan sumbangan efektif sebesar 23,8% terhadap keterikatan
kerja. Angka tersebut menunjukkan bahwa pada penelitian ini kepemimpinan autentik
memberikan pengaruh terhadap keterikatan kerja sebesar 23,8%, sedangkan 77,2% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diukur dalam penelitian ini.

Kepemimpinan autentik adalah gaya pemimpin yang secara sadar mengetahui bagaimana mereka
berpikir dan dipersepsikan orang lain yang mengerti nilai, pengetahuan akan konteks dimana
mereka ada dan memiliki karakteristik moral yang tinggi (Ratnaningsih &Prihatsanti, 2015).
Luthans & Avolio (dalam Wirawan, 2015) menyatakan bahwa kemampuan psikologis seseorang
dalam bidang organisasi yang mengembangkan kemampuan kesadaran diri yang lebih baik dan
berperilaku sesuai dengan kepercayaan yang dipegang. Pemimpin yang autentik berada dalam
kondisi kesadaran diri mengenai apa yang dilakukan untuk kesesuaian apa yang dilakukan dan di
perintahkan kepada bawahannya.Robbins & Judge, (2015) menjelaskan kepemimpinan
merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sebuah visi
atau tujuan yang ditetapkan

Bakker, Schaufeli, Leiter dan Taris (dalam Bakker & Leiter, 2010), menyatakan bahwa
keterikatan kerjamerupakan motivasi positif dalam bekerja, hal tersebut terkait dengan
kesejahteraan dan berlawanan dengan burnout, individu yang memiliki keterikatan dapatdilihat
dari dengan tingginya level energi dan antusiasme untukterlibat dalam pekerjaan.Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma dan Bakker (dalam Bakker & Leiter, 2010), memandang keterikatan
kerja sebagai keadaan psikologis individu yang positif dalam memenuhi pekerjaan terkait
keadaan pikiran yang ditandai dengan vigor (semangat), dedication (dedikasi), absorption
(absorpsi). Vigor dicirikan dengan tingginya tingkat energi dan ketahanan mental ketika bekerja,
mencurahkan kemampuan yang dimiliki dan kegigihan dalam menghadapi situasi sulit.
Dedication dicirikan dengan adanya rasa yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggan dan
tantangan terhadap pekerjaan. Absorption dicirikan dengan konsentrasi penuh, merasa senang
dan sulit lepas dari pekerjaan. Disimpulkan bahwa keterikatan kerja merupakan sikap positif
dalam diri individu yang terkait dengan pekerjaan yang dilakukan dengan segala upaya penuh
untuk dapat membantu pekerjaan atau organisasi.

Keterikatan kerja perawat sangat dibutuhkan rumah sakit untuk memiliki perawat yang bekerja
dengan penuh semangat dan dedikasi. Perawat yang memiliki keterikatan kerja yang tinggi akan
berdedikasi tinggi ketika bekerja, semangat kerja yang tinggi menunjukkan bahwa perawat
tersebut memiliki keterikatan kerja yang tinggi. Penyebab perawat memiliki dedikasi dan
semangat yang tinggi di karenakan perawat merasa nyaman ketika bekerja, merasa tenang dan
tidak terbebani dengan pekerjaan yang dilakukan. Perawat di RS “X” memberikan seluruh
perhatian kepada pekerjaannya. Dapat dilihat ketika perawat selalu mengedepankan selesainya
tugas yang dikerjakan.Perawat RS “X” juga tidak mudah terganggu konsentrasinya ketika
sedang bekerja. Hal ini dapat di lihat ketika di ruangan terjadi kegaduhan di sekitar lingkungan
bekerja di karenakan terdapat pembangunan gedung baru. Para perawat juga tidak menolak
untuk lembur agar semua beban pekerjaan dan tuntutan pekerjaan dapat segera diselesaikan.
Ardhanti (2017) menyatakan bahwa persepsi tuntutan dan beban pekerjaan dapat memicu
keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Ketika seorang mendapatkan pekerjaan yang dirasa
terlalu berat atau mendapatkan tuntutan pada saat bekerja akan menyebabkan seorang tersebut
memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya. Kumara (2017) menyatakan hal serupa
bahwa tuntuan pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja seseorang. Semakin
banyak tuntutan pekerjaan yang di dapatkan akan menyebabkan seorang memiliki keterikatan
kerja yang rendah.
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Beban pekerjaan perawat di tentukan oleh kepala ruangan atau penanggung jawab dimana
perawat itu bekerja. Dibutuhkan kepala ruangan yang adil untuk membagi beban tugas untuk
memberikan kesetaraan kepada bawahan atau perawat. Perawat yang mendapatkan beban tugas
yang adil dengan yang lain tidak akan merasa memiliki beban tugas berat dan akan tetap merasa
nyaman dengan pekerjaan yang di jalankan. Sesuai dengan hasil temuan Desyani (2014) semakin
positif keadilan distributif maka semakin tinggi juga keterikatan individu tersebut. Rorimpandey
(2013) menyatakan bahwa adil merupakan salah satu indikator dari kepemimpinan autentik.
Kepemimpinan autentik ditunjukkan dengan pemimpin yang konsisten dalam mengambil
keputusan, adil dalam membagi beban pekerjaan. Kepemimpinan yang autentik juga selalu
mngedepankan nilai nilai yang benar dan mengamalkan nilai nilai yang di pegang.Semakin
autentik pemimpin maka akan memiliki keadilan dalam menjalankan kebijakan dan
keputusannya.

Hasil penelitian ini menujukan bahwa perawat yang bertugas sebagai kepala ruangan
dinilaibawahannyamemilikigaya kepemimpinan autentik yang positif sehingga menjadikan
perawat di RS “X” Semarang memiliki keterikatan kerja yang tinggi. Hasil kategorisasi
penelitian ini menunjukkan penilaian gayakepemimpinan autentik sebesar 0% pada kategori
sangat rendah dan rendah, 48,83% pada kategori tinggi dan 51,16 % pada kategori sangat tinggi.
Perawat mempersepsikan kepala ruangan sebagai pemimpinan autentik dengan mempercayai
segala keputusan yang diambil dan menaati peraturan tersebut. Kepala ruangan juga tegas dalam
menjalankan kebijakan yang ada di dalam rumah sakit. Pembagian tugas dan izin cuti secara adil
dan tidak condong kepada perawat tertentu. Kepala ruangan juga adil dalam membagi jatah shift
kerja secara merata. Hal tersebut menjadikan perawat mempercayai kepala ruangan untuk
memimpin dan merasa memiliki tugas yang seimbang dengan perawat yang lain.

Berdasarkan kategorisasi variabel keterikatan kerja pada tabel menunjukkan bahwa terdapat 0%
perawat Rumah Sakit “X” Semarang yang berada pada kategori sangat rendah, 1.16% pada
kategori rendah, 80,23% pada kategori tinggi, dan 18,60% berada pada kategori sangat tinggi.
Hal tersebut di tunjukkan dengan Perawat RS “X” juga tidak mudah terganggu konsentrasinya
ketika sedang bekerja. Hal ini dapat di lihat ketika di ruangan terjadi kegaduhan di sekitar
lingkungan bekerja di karenakan terdapat pembangunan gedung baru. Para perawat juga tidak
menolak untuk lembur agar semua beban pekerjaan dan tuntutan pekerjaan dapat segera
diselesaikan. Ardhanti (2017) menyatakan bahwa persepsi tuntutan dan beban pekerjaan dapat
memicu keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Ketika seorang mendapatkan pekerjaan yang
dirasa terlalu berat atau mendapatkan tuntutan pada saat bekerja akan menyebabkan seorang
tersebut memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya. Kumara (2017) menyatakan hal
serupa bahwa tuntuan pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja seseorang.
Semakin banyak tuntutan pekerjaan yang di dapatkan akan menyebabkan seorang memiliki
keterikatan kerja yang rendah.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian inidapatdisimpulkanadahubunganantaragaya kepemimpinan
autentik dengan keterikatan kerja perawat(r=0,488 dimana p<0,05). Berdasarkan hasil yang
diperoleh kepemimpinan autentik memiliki sumbangan efektif sebesar 23,8% terhadap
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keterikatan kerja, sedangkan 76,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak di teliti dalam
penelitian ini.
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