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ABSTRACT
Background: The low level of satisfaction of health professionals 
in hospitals is one of the most common problems in various parts 
of the world, including in Indonesia. Health care organizations are 
increasingly relying on the nursing profession to manage dynamic 
and complex health care by providing effective leadership. Authentic 
leadership gained considerable recognition as a new form of leadership 
style. Authentic leadership able to increase trust and encourage 
employees to follow the directions needed to achieve the vision and 
mission of the organization. This also leads to a significant positive 
influence on the commitment of subordinates to their superiors so that 
employees feel satisfied with the organization where they belong.
Objective: Analyze relationships of authentic leadership with job 
satisfaction of nurses at RSA UGM.
Method: This research is a mixed method sequential explanatory 
which aims to use qualitative results to assist in explaining and 
interpreting quantitative research findings. The design of this research 
is a cross sectional survey. The quantitative research population 
consisted of 205 nurses working at the UGM RSA and the qualitative 
research population consisted of the management of the UGM RSA 
with four people. Quantitative research measuring tool using Authentic 
Leadership Questionnaire (ALQ) and McCloskey/Mueller Satisfaction 
Scale (MMSS). Qualitative research uses in-depth interviews.
Results: Research produces a relationship between authentic 
leadership with job satisfaction of nurses at RSA UGM. Level Authentic 
leadership UGM RSA nurses are classified into three namely very low, 
low and high. While the job satisfaction of nurses at RSA UGM is at 
moderate and high levels.
Conclusion: There is a relationship between authentic leadership 
and job satisfaction of nurses at RSA UGM. The dimension of 
Authentic leadership that is dominant is balanced processing. The 
most influential factor in nurse job satisfaction is nurse colleagues.

Keywords: Authentic Leadership, Nurse Job Satisfaction, Authentic 
Leadership Questionnaire (ALQ), McCloskey/Mueller Satisfaction 
Scale (MMSS).

ABSTRAK
Latar belakang: Rendahnya tingkat kepuasan profesi kesehatan di 
rumah sakit menjadi salah satu masalah yang paling sering terjadi di 
berbagai belahan dunia, termasuk di Indonesia. Organisasi pelayanan 
kesehatan semakin bergantung pada profesi keperawatan dalam 
mengatur pelayanan kesehatan yang dinamis dan kompleks dengan 
memberikan kepemimpinan yang efektif. Konsep authentic leadership 
memperoleh pengakuan yang cukup besar sebagai bentuk baru dari 
gaya kepemimpinan. Authentic leadership mampu meningkatkan 
rasa percaya dan mendorong karyawan untuk mengikuti arahan yang 
dibutuhkan dalam mencapai visi dan misi organisasi. Hal ini juga yang 
mendorong pada pengaruh positif yang signifikan terhadap komitmen 
bawahan terhadap atasannya sehingga karyawan merasa puas 
terhadap organisasi tempatnya bernaung.
Tujuan: Menganalisis hubungan authentic leadership dengan 
kepuasan kerja perawat di RSA UGM.
Metode: Penelitian ini merupakan penelitian mixed method sequential 
explanatory yang bertujuan untuk menggunakan hasil kualitatif untuk 
membantu dalam menjelaskan dan menafsirkan temuan-temuan 
penelitian kuantitatif. Rancangan penelitian ini adalah cross sectional 
survey. Populasi penelitian kuantitatif adalah perawat yang bekerja di 
RSA UGM sebanyak 205 perawat dan populasi penelitian kualitatif 
adalah pihak manajemen RSA UGM sebanyak empat orang. Alat 
ukur penelitian kuantitatif menggunakan Authentic Leadership 
Questionnaire (ALQ) dan McCloskey/Mueller Satisfaction Scale 
(MMSS). Penelitian kualitatif menggunakan wawancara mendalam.
Hasil: Penelitian menghasilkan hubungan antara authentic 
leadership dengan kepuasan kerja perawat RSA UGM. Tingkat 
authentic leadership perawat RSA UGM diklasifikasikan menjadi tiga 
yaitu sangat rendah, rendah dan tinggi. Sedangkan kepuasan kerja 
perawat RSA UGM pada tingkat sedang dan tinggi.
Kesimpulan: Terdapat hubungan antara authentic leadership 
kepuasan kerja perawat RSA UGM. Dimensi authentic leadership 
yang dominan adalah balanced processing. Faktor yang paling 
berpengaruh dalam kepuasan kerja perawat adalah kolega perawat.

Kata kunci: Authentic Leadership, Kepuasan Kerja Perawat, 
Authentic Leadership Questionnaire (ALQ), McCloskey/Mueller 
Satisfaction Scale (MMSS)
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PENDAHULUAN
SDM keperawatan termasuk kontingen terbesar 

antara tenaga kerja yang didedikasikan untuk perawatan 
kesehatan1. Perawat memiliki pekerjaan yang sulit dan 
penuh tekanan, secara luas dianggap sebagai salah 
satu profesi yang paling membuat stres dan terkait 
dengan pergantian staf yang tinggi, ketidakhadiran, 
dan tingkat kelelahan yang tinggi2. Perawat merupakan 
salah satu tenaga kesehatan kompeten yang bertugas 
melayani kesehatan masyarakat dan keluarga3. Perawat 
dianggap memiliki peran yang sangat penting, karena 
perawat merupakan kelompok profesi yang paling dekat 
serta selalu berhubungan langsung dengan pasien 
selama 24 jam penuh4. Perawat harus kompeten dan 
terampil bekerja sehingga perawat akan mendapatkan 
kepuasan kerja5.

Rendahnya tingkat kepuasan profesi kesehatan di 
rumah sakit menjadi salah satu masalah yang paling 
sering terjadi di berbagai belahan dunia. Amerika 
Serikat6 memiliki persentase ketidakpuasan kerja 
tertinggi (41%), diikuti oleh Skotlandia (38%), Inggris 
(36%), Kanada (33%), dan Jerman (17%). Penelitian 
pada 416 tenaga medis Ethiopia7 menunjukkan tingkat 
kepuasan sebesar 54%. Kepuasan tenaga medis di 
Wuhan, China sebesar 58% dan India8 sebesar 60%.

Kepuasan kerja tenaga medis di Indonesia 
menunjukkan hal serupa. Kepuasan kerja perawat 
pelaksana di kelas 3 dikategorikan rendah (22,5%) 
di salah satu Rumah Sakit Umum Pusat (RSUP) 
di Jakarta9. Pada 2013, kepuasan kerja perawat di 
Surabaya10 masih berada pada level rendah yaitu 67,9%. 
kepuasan kerja perawat di Blitar11 sebagian besar juga 
berada pada level sedang sebanyak 68,9%. Penelitian 
di RSI Sultan Agung Semarang12 menunjukkan sebesar 
56,5% tenaga medis merasa kurang puas terhadap 
pekerjaannya. Kepuasan kerja perawat RSUD Solok13 
tahun 2016 hanya sebesar 51,6% menyatakan puas 
terhadap pekerjaannya.. Pada tahun 2017 di rumah 
sakit GMIM Pancaran14, sebanyak 60,5% perawat 
merasa tidak puas dan 39,5% perawat merasa puas.

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki efek 
positif pada kualitas hidup terkait kesehatan pekerja, 
retensi dalam pekerjaan, kinerja pekerja, kualitas 
pemberian pelayanan kesehatan, dan kepuasan 
pasien7. Dukungan pemimpin sangat dibutuhkan dalam 
membentuk interaksi dalam organisasi15. Organisasi 
pelayanan kesehatan semakin bergantung pada profesi 
keperawatan dalam mengatur pelayanan kesehatan 
yang dinamis dan kompleks dengan memberikan 
kepemimpinan yang efektif16. 

Pemimpin sangat penting dalam setiap organisasi 
untuk mencapai keselamatan pasien dan lingkungan 
kerja yang sehat17. Pemimpin merupakan agen 

perubahan yang bertindak mempengaruhi orang lain 
lebih dari orang lain mempengaruhi dirinya18.

Pendekatan kepemimpinan yang ada tidak 
cukup untuk mengembangkan pemimpin yang dapat 
menangani masalah etika saat ini, oleh karena itu 
pendekatan kepemimpinan yang lebih positif sangat 
penting19. Authentic leadership berhubungan dengan 
kepuasan kerja20. Konsep authentic leadership 
memperoleh pengakuan yang cukup besar sebagai 
bentuk baru dari gaya kepemimpinan21. Authentic 
leadership memiliki pengaruh terhadap employee 
engagement22. Authentic leadership mengarah ke 
berbagai dimensi efektivitas manajerial termasuk 
kinerja organisasi, kepuasan dan kebutuhan pengikut, 
dan peningkatan kualitas kehidupan kerja. Authentic 
leadership menyebabkan penurunan sikap dan perilaku 
negatif pengikut, seperti ketidakhadiran, ketidakpuasan, 
dan permusuhan. Authentic leadership juga mengarah 
pada peningkatan sikap dan perilaku positif kelompok23.

Keperawatan adalah kategori profesional kesehatan 
terbesar,bertanggung jawab untuk perawatan 
berkelanjutan kepada pasien, yang memperkuat 
kebutuhan untuk menghargai lingkungan di mana 
para profesional dapat puas dengan pekerjaan 
mereka, melakukan aktivitas mereka dengan kualitas 
dan memastikan keselamatan pasien24. Authentic 
leadership mampu meningkatkan rasa percaya dan 
mendorong karyawan untuk mengikuti arahan yang 
dibutuhkan dalam mencapai visi dan misi organisasi. 
Hal ini juga yang mendorong pada pengaruh positif 
yang signifikan terhadap komitmen bawahan terhadap 
atasannya sehingga karyawan merasa puas terhadap 
organisasi tempatnya bernaung25. Authentic leadership 
dimaksudkan untuk mempromosikan lingkungan 
kerja yang sehat yang mempengaruhi kinerja staf 
dan organisasi. Authentic leadership mempengaruhi 
staff pelayanan kesehatan dan kesehatan pasien. 
Authentic leadership bertujuan membantu seseorang 
menemukan makna di tempat kerja dan mendorong 
hubungan transparan yang membangun kepercayaan 
dan optimisme serta mempromosikan lingkungan kerja 
yang inklusif dan sehat17. Berdasarkan latar belakang 
diatas, peneliti merasa perlu melakukan penelitian 
untuk menganalisis hubungan authentic leadership 
dengan kepuasan kerja perawat RSA UGM.

METODE
Desain dan Subyek

Penelitian ini merupakan penelitian mixed 
method sequential explanatory yang bertujuan untuk 
menggunakan hasil kualitatif untuk membantu dalam 
menjelaskan dan menafsirkan temuan-temuan 
penelitian kuantitatif. Rancangan penelitian ini adalah 
cross sectional survey. Data dikumpulkan pada waktu 
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tertentu untuk melihat hubungan antara authentic 
leadership dengan kepuasan kerja perawat di rumah 
sakit.

Penelitian diawali dengan pengumpulan dan 
analisis data kuantitatif. Selanjutnya akan dilakukan 
pengumpulan dan analisis kualitatif. Pengumpulan data 
kuantitatif dengan menggunakan metode pembagian 
kuesioner Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) 
dan McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS). 
Pengumpulan data kualitatif menggunakan metode 
wawancara terstruktur. Pada wawancara terstruktur 

peneliti telah mempersiapkan daftar pertanyaan dan 
probing untuk menggali jawaban detail dari masing- 
masing informan. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian 
kuantitatif ini menggunakan simple random sampling. 
Dengan rumus slovin diperoleh jumlah sampel sebesar 
205 perawat. Teknik pengambilan sampel dalam 
penelitian kualitatif ini menggunakan purposive sampling 
terdiri dari Direktur Utama, Direktur Sumber Daya 
Manusia dan Akademik, Kepala Bidang Keperawatan, 
dan Kepala Bagian Sumber Daya Manusia.

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel

Jenis Variabel Nama Variabel Definisi Operasional

Pengukuran

Skala Penilaian

Dependen Kepuasan Kerja Perawat menggambarkan seberapa puas 
seorang perawat dengan peker-
jaannya

ordinal 1= sangat tidak puas

2= kurang puas

3= antara puas dan tidak puas

4= cukup puas

5 = sangat puas

Independen Authentic Leadership menggambarkan authentic lead-
ership yang dimiliki kepala ruan-
gan

Ordinal 0= tidak pernah

1= jarang

2= kadang

3= cukup sering

4= sering

Cara analisis data dalam penelitian kuantitatif 
dilakukan dengan dua tahap. Tahap pertama uji 
normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov test. 
Lalu data akan dianalisis menggunakan uji korelasi 
Spearman test. Tahap kedua dilakukan analisis kualitatif 
dengan menggunakan model analisis interaktif.

HASIL
Analisis deskriptif tentang subjek penelitian 

meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, status 
perkawinan. Responden pada penelitian ini adalah 

para perawat yang bekerja di pelayanan keperawatan 
pasien di RSA UGM sebanyak 205 perawat, gambaran 
karakteristik responden RSA UGM dapat dilihat pada 
Tabel 2.
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Tabel 2. Karakteristik Responden RSA UGM

Variabel Demografi Frekuensi Presentase

Usia

18 – 25 tahun (Remaja) 51 24.9%

26 – 45 tahun (Dewasa) 154 75.1%

Jenis Kelamin

Laki-Laki 36 17.6%

Perempuan 169 82.4%

Pendidikan Terakhir

Diploma 89 43.4%

Ners 116 56.6%

Status Pernikahan

Belum Menikah 82 40.0%

Menikah 123 60.0%

Layanan

Ranap 106 51.7%

ICU 28 13.7%

IRJ 23 11.2%

IGD 18 8.8%

HD 18 8.8%

IBS 12 5.9%

Total 205 100%

Berdasarkan Tabel 3. didapatkan bahwa tingkat 
kepuasan kerja perawat pada 205 responden 
diklasifikasikan menjadi tinggi dan sedang, lebih dari 
75% perawat merasakan kepuasan kerja yang tinggi 
dan tidak ada yang menghasilkan klasifikasi kepuasan 
kerja perawat rendah. Wawancara yang dilakukan 
pada informan menunjukkan bahwa selama ini tingkat 
kepuasan kerja perawat memang tinggi dan dievaluasi 
melalui kuesioner oleh bidang SDM.

Tabel 3. Kepuasan Kerja Perawat RSA UGM

Kepuasan Kerja 
Perawat Frekuensi Presentase

Sedang 51 24.9%

Tinggi 154 75.1%

Total 205 100%

Tabel 4. Faktor Kepuasan Kerja Perawat
berdasarkan Rata-rata

Faktor Kepuasan Kerja Perawat Mean

Kolega Perawat Tempat Bekerja 4.11

Peluang Berinteraksi Tempat Kerja 4.02

Peluang Berinteraksi dengan Kolega Setelah 
Bekerja

3.96

Atasan Langsung 3.96

Dokter Tempat Bekerja 3.93

Validasi Pekerjaan dari Rekan Kerja 3.91

Kontrol terhadap Kondisi Pekerjaan 3.91

Peluang Berinteraksi dengan Disiplin Ilmu Lain 3.89

Cara Menyampaikan Kepedulian 3.88

Jumlah Tanggungjawab 3.86

Besarnya Dukungan yang diberikan 3.83

Fleksibilitas dalam Penjadwalan Jam Kerja 3.79

Validasi Pekerjaan dari Atasan 3.79

Kontrol terhadap Lingkungan Kerja 3.76

Partisipasi Pengambilan Keputusan 3.75

Peluang Berpartisipasi dalam Riset Perawat 3.67

Peluang Interaksi dengan Fakultas Keperawatan 3.64

Peluang menjadi Anggota Komite 3.60

Peluang untuk Menulis dan Diterbitkan 3.59

Fleksibilitas Libur Akhir Pekan 3.55

Peluang Kerja Penuh Waktu 3.54

Jam Kerja 3.49

Libur Akhir Pekan 3.47

Peluang Promosi Jabatan 3.40

Gaji 3.38

Kompensasi Pekerjaan Akhir Pekan 3.32

Paket Tunjangan (Asuransi, Dana Pensiun) 3.22

Peuang Bekerja Paruh Waktu 3.19

Fasilitas Perawatan Anak 315

Cuti 3.08

Cuti Hamil 3.05

Dengan skala 5.00, nilai rata-rata tertinggi dari faktor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja perawat adalah 
kolega perawat di tempat kerja dengan nilai mean 4.11 
dan nilai rata-rata terendah adalah cuti hamil dengan 
mean 3.05.
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Tabel 5. Gambaran Authentic Leadership Perawat 
RSA UGM

Authentic Leadership Frekuensi Presentase

Sangat Rendah 12 5.9%

Rendah 124 60.5%

Tinggi 69 33.7%

Total 205 100%

Authentic Leadership perawat RSA UGM dibagi 
menjadi tiga tingkatan, yaitu sangat rendah, rendah 
dan tinggi. Masing-masing score untuk setiap kategori 
adalah 16-32, 33-48, dan 49-64. Tidak ada perawat 
dengan score Authentic Leadership yang sangat tinggi 
dengan score 65-80.

Tabel 6. Dimensi Authentic Leadership yang Dominan 
pada Perawat

Variabel Mean

Dimensi 1 self awareness 11.10

Dimensi 2 balanced processing 12.21

Dimensi 3 internalized moral perspective 10.21

Dimensi 4 relational transparency 11.84

Dimensi Authentic Leadership yang dominan 
pada perawat RSA UGM adalah dimensi Balanced 
processing yaitu sejauh mana kepala ruangan memiliki 
objektivitas untuk menganalisis informasi yang relevan 
sebelum mengambil atau menentukan keputusan. 
Sedangkan dimensi authentic leadership dengan score 
terendah adalah internalized moral perspective yaitu 
perilaku seorang leader yang dipandu oleh standar dan 
nilai moral yang dianutnya.

Tabel 7. Hubungan Authentic Leadership dengan 
Kepuasan Kerja Perawat

Variabel Spearman’s test (Sig)

Authentic Leadership 0.003

Kepuasan Kerja 0.003

Spearman test menunjukkan ada hubungan antara 
authentic leadership dengan kepuasan kerja perawat 
RSA UGM. P value < 0.005 dengan hubungan + yang 
artinya jika authentic leadership tinggi maka kepuasan 
kerja tinggi.

PEMBAHASAN
Kelompok usia perawat di RSA UGM dibagi 

menjadi dua yaitu kelompok remaja dan dewasa 
dengan persentase lebih dari 75% perawat. Hal ini 
sejalan dengan hasil wawancara bahwa perawat yang 
sudah dewasa memang sangat baik terkait dengan 
pengalaman, keterampilan dan manajemen kasus 
secara logika memang lebih baik daripada remaja. 
Organisasi menghargai kontribusi para pekerja yang 

lebih tua sehingga menumbuhkan rasa memiliki yang 
kuat26.

Pendidikan terakhir yang dimiliki perawat RSA 
UGM dibagi menjadi dua yaitu diploma dan Ners, serta 
didominasi oleh perawat dengan pendidikan Ners. 
Pengalaman kerja dan lingkungan dapat merubah 
kemampuan perawat yang berbeda latar belakang 
pendidikan. Tingkat Pendidikan dapat merefleksikan 
kesuksesan finansial.

Status pernikahan perawat dengan menikah, 
sebanyak 60%. Status pernikahan berpengaruh pada 
tanggung jawabnya dalam bekerja, saat merasa 
merawat anggota keluarga sendiri atau bukan. Unit 
terkait dalam penelitian ini dibagi menjadi enam ruangan. 
Lingkungan kerja yang profesional dan mendukung 
dikaitkan dengan kepuasan kerja perawat29. Variabel 
demografis menjelaskan perbedaan yang signifikan 
dalam keberhasilan dan kepuasan karir30. Sehingga 
variabel demografis tidak bisa dihilangkan dalam 
pembahasan kepuasan kerja.

Pengelompokan authentic leadership perawat RSA 
UGM dibagi menjadi tiga yaitu sangat rendah, rendah, 
dan tinggi. Kelompok tertinggi pada tingkat rendah 
dengan persentase 60.5%. Seseorang tidak pernah 
sepenuhnya authentic dan tidak authentic, sebaliknya 
mereka dapat lebih akurat dengan digambarkan 
dengan pencapaian tingkat authentic31,32. Jadi setiap 
orang memiliki authentic leadership dalam dirinya, yang 
membedakan hanya tingkatannya saja. Seberapa tinggi 
atau rendah klasifikasinya saat diukur menggunakan 
alat ukur seperti kuesioner authentic leadership.

Authentic leadership berhubungan dengan kepuasan 
kerja perawat karena dapat memberikan efek terhadap 
pelayanan keperawatan. Jika authentic leadership 
sangat rendah maka akan menghasilkan kepuasan 
kerja perawat menjadi rendah pula.

KESIMPULAN
1. Tingkat kepuasan kerja perawat RSA UGM pada 

tingkat sedang dan tinggi, didominasi pada tingkat 
tinggi lebih dari 75%. Tidak ada perawat dengan 
tingkat kepuasan kerja rendah.

2. Faktor yang paling berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja perawat adalah kolega perawat 
tempat bekerja, peluang berinteraksi tempat kerja, 
dan peluang berinteraksi dengan kolega setelah 
bekerja.

3. Tingkat authentic leadership dikelompokkan 
menjadi tiga yaitu sangat rendah, rendah dan tinggi. 
Didominasi oleh tingkat authentic leadership yang 
rendah lebih dari 60%.

4. Dimensi authentic leadership yang paling dominan 
adalah balanced processing yaitu objektivitas 
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perawat dalam menganalisis informasi sebelum 
menentukan keputusan.

5. Terdapat hubungan antara authentic leadership 
dengan kepuasan kerja perawat RSA UGM.
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