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Abstract. Penelitian ini bertujuan menganalisis hubungan antara Compassionate leadership dan
Employee voice behaviour serta menguji peran mediasi Self-efficacy pada tenaga kesehatan
perempuan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross-sectional
terhadap 240 perawat dan bidan di Kalimantan Timur, Indonesia, yang dipilih melalui purposive
sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner daring dan luring serta dianalisis
menggunakan partial least squares structural equation modelling (PLS-SEM) dengan SmartPLS.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Compassionate leadership berhubungan positif dan signifikan
dengan Self-efficacy, sedangkan Self-efficacy berhubungan positif dan signifikan dengan Employee
voice behaviour. Pengaruh tidak langsung Compassionate leadership terhadap Employee voice
behaviour melalui Self-efficacy juga positif dan signifikan. Namun, hubungan langsung antara
Compassionate leadership dan Employee voice behaviour tetap signifikan, sehingga menunjukkan
pola complementary partial mediation. Temuan ini menunjukkan bahwa Self-efficacy merupakan
salah satu mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana Compassionate leadership berkaitan
dengan Employee voice behaviour. Penelitian ini memperluas penerapan Social Cognitive Theory
dengan menghubungkan sumber daya relasional dari Leadership dengan keyakinan individu
terhadap kemampuannya dalam menyampaikan gagasan dan kekhawatiran secara konstruktif di
lingkungan pelayanan kesehatan.
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PENDAHULUAN

Tenaga kesehatan merupakan kelompok yang memiliki posisi penting dalam
mengidentifikasi permasalahan pelayanan karena berinteraksi langsung dengan
pasien, rekan kerja, dan berbagai prosedur organisasi. Di Kalimantan Timur, Dinas
Kesehatan mencatat 11.113 perawat dan 5.168 bidan pada tahun 2024, yang
menunjukkan besarnya peran kedua profesi tersebut dalam penyelenggaraan
pelayanan kesehatan (Dinas Kesehatan Provinsi Kalimantan Timur, 2025) . Pada saat
yang sama, kemampuan menyampaikan masalah, kekhawatiran, dan saran belum
selalu menjadi praktik yang mudah bagi tenaga kesehatan. Penelitian pada perawat
di Indonesia menunjukkan bahwa 42,5% responden memiliki kemampuan speak up
pada kategori cukup dan 26,0% masih berada pada kategori kurang, sedangkan
hanya 31,5% berada pada kategori baik (Fitriani et al., 2021). Bukti yang lebih luas
juga menunjukkan bahwa keputusan perawat untuk menyampaikan voice
dipengaruhi oleh faktor individual, hubungan dalam tim, dukungan organisasi, serta
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hierarchy dan power differentials (Lee et al., 2021). Kondisi tersebut menunjukkan
bahwa employee voice behaviour bukan sekadar isu konseptual, tetapi merupakan
persoalan yang relevan dalam pengelolaan tenaga kesehatan. Employee voice
behaviour memungkinkan karyawan menyampaikan gagasan, saran, kekhawatiran,
dan rekomendasi yang dapat digunakan untuk memperbaiki proses kerja, koordinasi,
dan kualitas pelayanan (Irwansyah et al., 2025; Kepplinger et al., 2024; Ramadhani,
Rinaldi, et al., 2025). Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang mendorong
perawat dan bidan untuk menyampaikan voice secara konstruktif menjadi penting,
khususnya dalam penelitian tentang pelayanan kesehatan di Kalimantan Timur.

Meskipun demikian, Employee voice behaviour bersifat sukarela dan dapat
mengandung risiko interpersonal karena karyawan mungkin mempertanyakan
praktik yang telah berlangsung, mengangkat persoalan tertentu, atau menyampaikan
pandangan yang berbeda dari rekan kerja maupun supervisor. Karena itu, karyawan
tidak hanya mempertimbangkan apakah menyampaikan pendapat merupakan
tindakan yang layak dilakukan, tetapi juga apakah mereka mampu
mengomunikasikan pandangannya secara efektif. Leadership menjadi penting dalam
keputusan tersebut karena supervisor turut membentuk kondisi sosial ketika
karyawan menghadapi permasalahan di tempat kerja. Compassionate leadership
relevan karena mencakup perhatian terhadap kesulitan karyawan, upaya memahami
kondisi yang mereka hadapi, respons empatik, serta tindakan untuk memberikan
bantuan (Hudayah et al., 2023, 2024; Sanso et al., 2022). mengenai compassion juga
menunjukkan bahwa kondisi interpersonal yang penuh kepedulian dapat mendukung
employee voice behaviour. Kepedulian tim dapat mengurangi proses yang
menghambat karyawan untuk menyampaikan suara ketika menghadapi situasi sulit
(Wee & Fehr, 2021), sedangkan organisational compassion berkaitan dengan
employee voice behaviour melalui perceived insider status dan felt responsibility
(Guo & Wang, 2022; Ramadhani, Ambarita, et al., 2025; Rinaldi et al., 2025).
Namun, bukti tersebut belum sepenuhnya menjelaskan apakah Compassionate
leadership juga dapat memperkuat keyakinan karyawan terhadap kemampuan
dirinya.

Self-efficacy menawarkan mekanisme psikologis yang dapat menjelaskan
hubungan tersebut. Self-efficacy mencerminkan keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam menghadapi tugas yang sulit, kejadian yang tidak terduga,
dan berbagai situasi yang menantang. Keyakinan ini relevan dengan Employee voice
behaviour karena mengenali suatu permasalahan saja belum cukup; karyawan juga
perlu merasa mampu merumuskan pandangannya, menyampaikannya secara tepat,
serta menghadapi kemungkinan ketidaksetujuan. Penelitian sebelumnya mendukung
hubungan tersebut. Work-related Self-efficacy telah diidentifikasi sebagai
mekanisme yang menghubungkan job autonomy dengan voice behaviour
(Dedahanov et al.,, 2019), sedangkan Eibl et al. (2020) menunjukkan bahwa
keyakinan terhadap kemampuan diri turut menjelaskan variasi dalam employee voice
behaviour karyawan. Penelitian kepemimpinan juga menunjukkan bahwa self-
efficacy dapat memediasi hubungan antara leader-member exchange dan employee
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voice behaviour karyawan (Liu et al., 2021; Ramadhani, Martiyanti, et al., 2025;
Ramadhani & Rinaldi, 2023). Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa
karyawan dengan Self-efficacy yang lebih kuat cenderung lebih siap menyampaikan
gagasan dan kekhawatiran terkait pekerjaan ketika tindakan tersebut melibatkan
ketidakpastian interpersonal.

Temuan penelitian terdahulu menunjukkan bahwa peran self-efficacy dalam
menjelaskan employee voice behaviour belum sepenuhnya seragam. Dedahanov et
al. (2019) menemukan bahwa work-related self-efficacy berhubungan signifikan
dengan prohibitive voice, tetapi tidak menunjukkan hubungan yang signifikan
dengan promotive voice. Eibl et al. (2020) menunjukkan bahwa peran general self-
efficacy terhadap voice juga bergantung pada kondisi leadership, karena hubungan
tidak langsung yang mereka identifikasi berubah ketika supportive leadership berada
pada tingkat yang tinggi. Sementara itu, Liu et al. (2021) menemukan bahwa self-
efficacy berperan sebagai partial mediator dalam hubungan antara leader—member
exchange dan employee voice behaviour. Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa
kontribusi self-efficacy terhadap voice dapat bergantung pada bentuk voice,
karakteristik leadership, dan hubungan tersebut berlangsung. Pada sisi lain,
penelitian mengenai compassion menunjukkan mekanisme yang berbeda.
Organisational compassion dapat berhubungan dengan employee voice secara
langsung maupun melalui felt responsibility dan perceived insider status (Guo &
Wang, 2022), sedangkan team compassion berperan sebagai kondisi kontekstual
yang mengurangi dampak negatif suffering terhadap employee voice dalam situasi
krisis (Wee & Fehr, 2021). Dengan demikian, literatur yang ada telah menunjukkan
pentingnya self-efficacy maupun compassion terhadap voice, tetapi belum
menjelaskan apakah compassionate leadership sebagai perilaku pemimpin secara
spesifik dapat membentuk employee voice behaviour melalui penguatan general self-
efficacy. Kesenjangan inilah yang menjadi posisi penelitian ini.

Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini menganalisis bagaimana
compassionate leadership berhubungan dengan employee voice behaviour melalui
self-efficacy pada 240 perawat dan bidan perempuan di Kalimantan Timur,
Indonesia. Secara khusus, penelitian ini menguji hubungan compassionate
leadership dengan self-efficacy, hubungan self-efficacy dengan employee voice
behaviour, hubungan langsung compassionate leadership dengan employee voice
behaviour, serta peran mediasi self-efficacy dalam hubungan tersebut. Penelitian ini
menempatkan self-efficacy sebagai mekanisme psikologis yang menghubungkan
sumber daya relasional yang berasal dari compassionate leadership dengan
keyakinan internal karyawan terhadap kemampuannya. Berbeda dari penelitian
sebelumnya yang menguji job autonomy, leader—-member exchange, supportive
leadership, team compassion, atau organisational compassion, penelitian ini
berfokus pada compassionate leadership sebagai antecedent employee voice
behaviour dan menguji general self-efficacy sebagai mekanisme mediasinya. Bukti
dari perawat dan bidan perempuan juga memperluas pengujian hubungan tersebut
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pada pelayanan kesehatan yang ditandai oleh intensitas koordinasi interpersonal dan
kebutuhan komunikasi konstruktif dalam menghadapi permasalahan kerja.

LANDASAN TEORI

Social Cognitive Theory menjelaskan bagaimana Compassionate leadership
dapat memengaruhi Employee voice behaviour melalui Self-efficacy. Teori ini
menekankan hubungan timbal balik antara faktor personal, perilaku, dan lingkungan
sosial, dengan Self-efficacy merujuk pada keyakinan individu terhadap
kemampuannya untuk melakukan tindakan yang diperlukan dalam menghadapi
situasi tertentu (Bandura, 1997). Keyakinan tersebut dapat berkembang melalui
pengalaman, pembelajaran sosial, dorongan dari orang lain, serta cara individu
menafsirkan situasi yang menantang. Pemimpin menjadi bagian penting dari
lingkungan sosial karyawan karena dukungan, umpan balik, dan perilaku mereka
dapat memengaruhi bagaimana karyawan menilai kemampuan dirinya (Ng et al.,
2021; Yan et al., 2022). Compassionate leadership relevan karena mencakup
perhatian terhadap kesulitan karyawan, upaya memahami kondisi yang mereka
hadapi, respons empatik, serta tindakan untuk membantu (Sanso et al., 2022).
Perilaku tersebut dapat menciptakan kondisi relasional yang mendukung karyawan
dalam menghadapi tuntutan kerja, menafsirkan tantangan secara lebih konstruktif,
dan memperkuat Self-efficacy. Self-efficacy yang lebih kuat selanjutnya dapat
mendorong karyawan untuk menyampaikan gagasan, saran, dan kekhawatiran ketika
menghadapi ketidakpastian, tekanan, atau permasalahan kompleks dalam pekerjaan
sehari-hari (Ostergard et al., 2024).

Compassionate leadership dan Self-efficacy

Compassionate leadership diperkirakan dapat memperkuat Self-efficacy
karena perilaku pemimpin dapat memengaruhi bagaimana karyawan menilai
kemampuannya dalam menghadapi kesulitan di tempat kerja. Pemimpin yang
mendengarkan dengan saksama, memahami penyebab permasalahan, menunjukkan
kepedulian yang tulus, dan memberikan bantuan yang bermakna dapat menyediakan
arahan, dorongan, serta dukungan dalam pemecahan masalah. Dalam perspektif
Social Cognitive Theory, pengalaman tersebut memberikan informasi yang relevan
bagi pembentukan Self-efficacy. Umpan balik dan dukungan yang diberikan
pemimpin dapat berfungsi sebagai social persuasion, sedangkan keberhasilan
menghadapi situasi sulit dengan bantuan yang tepat dapat memperkuat persepsi
karyawan bahwa permasalahan kerja dapat dikelola.

Choi et al. (2016) menemukan pada sampel perawat bahwa workplace
compassion berkaitan dengan berbagai outcome karyawan melalui Self-efficacy dan
self-esteem, yang menunjukkan bahwa pengalaman menerima compassion dapat
memperkuat  psychological resources karyawan. Penelitian  mengenai
Compassionate leadership dalam konteks pelayanan kesehatan juga menekankan
pentingnya pemahaman individual, dukungan, dan penciptaan kondisi yang
memungkinkan tenaga kesehatan menghadapi tuntutan pekerjaan secara lebih efektif
(Ostergard et al., 2024). Meskipun workplace compassion dan Compassionate
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leadership merupakan konstruk yang berbeda, bukti tersebut mendukung pandangan
bahwa perilaku pemimpin yang compassionate dapat menjadi relational resource
yang berkaitan dengan keyakinan lebih kuat terhadap kemampuan diri. Berdasarkan
argumentasi tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:

H1: Compassionate Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Self-Efficacy

Self-efficacy dan Employee Voice Behaviour

Employee voice behaviour merupakan bentuk komunikasi sukarela berupa
gagasan, saran, kekhawatiran, atau rekomendasi yang ditujukan untuk memperbaiki
kondisi kerja. Menyampaikan voice dapat mengandung ketidakpastian interpersonal
karena karyawan mungkin mempertanyakan praktik yang telah berlangsung,
mengangkat isu sensitif, atau menyampaikan pandangan yang berbeda dari rekan
kerja maupun supervisor. Self-efficacy menjadi relevan karena karyawan yang yakin
mampu menyelesaikan masalah, menghadapi kejadian yang tidak terduga, dan
mengelola kesulitan akan lebih percaya diri dalam menyampaikan pandangannya
serta menghadapi kemungkinan ketidaksetujuan.

Dedahanov et al. (2019) menemukan bahwa work-related Self-efficacy
berhubungan positif dengan prohibitive voice, sedangkan (2020), dengan
menggunakan general Self-efficacy, menunjukkan bahwa efficacy beliefs membantu
menjelaskan perbedaan dalam Employee voice behaviour. Penelitian yang
menggunakan konstruk yang lebih spesifik, yaitu voice self-efficacy, juga
menunjukkan bahwa karyawan lebih bersedia menyampaikan voice ketika mereka
yakin mampu mengemukakan pandangannya secara efektif (Ng et al., 2021; Yan et
al., 2022). Penelitian ini menggunakan general Self-efficacy, yang mencerminkan
keyakinan yang lebih luas dalam menghadapi masalah, kejadian tidak terduga, dan
situasi menantang, bukan keyakinan yang secara khusus berkaitan dengan tindakan
voice. Keyakinan tersebut diperkirakan dapat membantu karyawan menyampaikan
gagasan, saran, dan kekhawatiran terkait pekerjaan secara lebih efektif ketika
Employee voice behaviour melibatkan risiko atau ketidakpastian interpersonal.
Berdasarkan argumentasi tersebut, hipotesis yang diajukan adalah:

H2: Self-Efficacy Berpengaruh Positif Terhadap Employee Voice Behaviour

Compassionate Leadership dan Employee Voice Behaviour

Compassionate leadership diperkirakan berhubungan langsung dengan
employee voice behaviour karena perilaku pemimpin turut membentuk kondisi
relasional ketika karyawan mempertimbangkan apakah akan menyampaikan
gagasan, saran, atau kekhawatiran terkait pekerjaan. Pemimpin yang memberikan
perhatian terhadap kesulitan karyawan, berupaya memahami permasalahan yang
dihadapi, menunjukkan empati, dan memberikan bantuan yang bermakna dapat
menciptakan interaksi yang lebih suportif. Kondisi tersebut dapat mengurangi
keraguan karyawan ketika menyampaikan pandangan yang berbeda serta
memperkuat keyakinan bahwa masukan yang disampaikan akan mendapat perhatian
dari supervisor. Dalam lingkungan pelayanan kesehatan, kondisi ini menjadi relevan
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karena perawat dan bidan sering menghadapi situasi kerja yang membutuhkan
penyampaian informasi, masalah, dan rekomendasi secara cepat kepada pihak lain.
Bukti empiris mengenai compassion juga mendukung hubungan tersebut.
Wee dan Fehr (2021) menunjukkan bahwa team compassion dapat mengurangi
proses yang menekan employee voice dalam situasi yang sulit, sedangkan Guo dan
Wang (2022) menemukan bahwa organisational compassion berkaitan dengan voice
melalui perceived insider status dan felt responsibility. Meskipun team compassion
dan organisational compassion berbeda dari compassionate leadership, temuan
tersebut menunjukkan bahwa kondisi relasional yang berbasis compassion dapat
mendorong karyawan untuk menyampaikan voice. Pada level pemimpin,
compassionate leadership mencerminkan perhatian, pemahaman, empati, dan
tindakan membantu ketika karyawan mengalami kesulitan (Sanso et al., 2022). Oleh
karena itu, semakin kuat compassionate leadership yang dirasakan karyawan,
semakin besar kecenderungan mereka untuk menyampaikan gagasan, saran, dan
kekhawatiran secara konstruktif. Berdasarkan argumentasi tersebut, hipotesis yang
diajukan adalah:
H3: Compassionate Leadership Berpengaruh Positif Terhadap Employee Voice
Behaviour

Peran Mediasi Self-efficacy

Self-efficacy dapat menjadi mekanisme psikologis yang menghubungkan
Compassionate leadership dengan Employee voice behaviour. Compassionate
leadership merupakan bagian dari lingkungan sosial karyawan, sedangkan Self-
efficacy mencerminkan keyakinan internal mengenai kemampuan pribadi. Ketika
pemimpin memberikan perhatian terhadap kesulitan karyawan, membantu
memahami permasalahan, merespons secara empatik, dan mendukung tindakan
konstruktif, karyawan memperoleh pengalaman yang relevan bagi pembentukan
Self-efficacy. Pengalaman tersebut dapat memperkuat keyakinan mereka dalam
menghadapi tantangan kerja. Self-efficacy yang lebih kuat selanjutnya dapat
meningkatkan kesiapan karyawan untuk menyampaikan gagasan, rekomendasi, dan
kekhawatiran dibandingkan memilih diam ketika menghadapi suatu persoalan.

Argumentasi tersebut sejalan dengan bukti bahwa pengalaman Leadership
dan kondisi sosial yang positif dapat memengaruhi voice melalui efficacy beliefs.
Liu et al. (2021) menemukan bahwa Self-efficacy memediasi hubungan antara
leader—member exchange dan Employee voice behaviour, sedangkan Ng et al. (2021)
dan Yan et al. (2022) menunjukkan bahwa pengalaman sosial dan Leadership dapat
memperkuat voice Self-efficacy dan selanjutnya mendorong karyawan untuk
menyampaikan voice. Compassionate leadership menawarkan dasar relasional yang
berbeda karena secara khusus berfokus pada respons pemimpin ketika karyawan
menghadapi kesulitan. Dengan membantu karyawan menghadapi dan mengelola
situasi tersebut, pemimpin yang compassionate dapat memperkuat keyakinan umum
terhadap kemampuan diri yang mendukung Employee voice behaviour secara
konstruktif. Dengan demikian, Self-efficacy diperkirakan menjadi mekanisme yang
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menerjemahkan sebagian relational resource dari Compassionate leadership ke
dalam Employee voice behaviour. Berdasarkan argumentasi tersebut, hipotesis yang
diajukan adalah:

H4: Self-Efficacy Memediasi Hubungan Antara Compassionate Leadership dan
Employee Voice Behaviour

Berdasarkan pengembangan hipotesis tersebut, kerangka konseptual
penelitian menggambarkan hubungan antara compassionate leadership, self-
efficacy, dan employee voice behaviour sebagaimana disajikan pada Gambar 1.

Employee Voice
Behaviour

Compassionate
Leadership
(X2)

Self-efficacy
M)

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber: Diolah penulis, 2026

METODE

Penelitian ini menggunakan desain survei kuantitatif cross-sectional dengan
unit analisis individu, yaitu perawat dan bidan perempuan yang bekerja pada fasilitas
pelayanan kesehatan di Kalimantan Timur, Indonesia. Pengumpulan data dilakukan
pada Januari hingga Agustus 2025 menggunakan kuesioner yang disebarkan secara
daring dan luring. Teknik purposive sampling digunakan dengan kriteria responden
berstatus sebagai perawat atau bidan tetap dan telah bekerja sekurang-kurangnya
selama satu tahun. Responden berasal dari empat jenis fasilitas pelayanan kesehatan,
yaitu rumah sakit pemerintah, rumah sakit swasta, puskesmas, dan Klinik.
Pengumpulan data pada rumah sakit pemerintah mencakup lima rumah sakit
pemerintah/RSUD. Kuesioner daring disebarkan melalui WhatsApp menggunakan
tautan Google Form, sedangkan pengumpulan data luring dilakukan dengan
mendatangi fasilitas pelayanan kesehatan secara langsung.

Kecukupan sampel ditentukan menggunakan pendekatan rasio 10 responden
untuk setiap indikator pengukuran. Dengan 20 indikator yang digunakan dalam
model penelitian, jumlah minimum sampel yang diperlukan adalah 200 responden
(Hair & Alamer, 2022). Jumlah tersebut digunakan sebagai batas minimum
kecukupan sampel, bukan sebagai batas maksimum pengumpulan data.
Pengumpulan data tetap dilakukan selama periode penelitian yang telah ditetapkan
dan menghasilkan 240 responden yang memenuhi seluruh kriteria penelitian.
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Seluruh respons tersebut digunakan dalam analisis sehingga jumlah sampel aktual
penelitian adalah 240 responden. Distribusi responden berdasarkan usia, profesi,
pendidikan, masa kerja, dan jenis fasilitas kesehatan disajikan pada Tabel 2.
Partisipasi responden bersifat sukarela, kerahasiaan informasi dijaga, dan seluruh
data yang diperoleh digunakan hanya untuk kepentingan penelitian.

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner terstruktur dengan skala Likert
lima poin, mulai dari 1 = sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju. Model
penelitian terdiri atas 20 indikator yang mencakup tiga konstruk. Self-efficacy diukur
menggunakan enam item yang diadaptasi dari Schwarzer & Jerusalem, (1995),
compassionate leadership menggunakan delapan item yang diadaptasi dari Sanso et
al. (2022), sedangkan Employee voice behaviour diukur menggunakan enam item
yang diadaptasi dari Badru et al. (2022), Botero & Van Dyne, (2009), dan Prouska
et al. (2023). Seluruh item kuesioner disajikan dalam Bahasa Indonesia agar sesuai
dengan karakteristik responden penelitian. Instrumen yang bersumber dari skala
berbahasa Inggris diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia dengan mempertahankan
makna konseptual dari setiap pernyataan. Item pengukuran dalam versi Bahasa
Indonesia beserta sumbernya disajikan pada Tabel 1.

Table 1. Measurement Items

Konstruk Item Pernyataan Referensi
Self-efficacy Saya selalu dapat menyelesaikan masalah yang sulit jika saya  Schwarzer
berusaha dengan sungguh-sungguh. &
Saya mampu tetap berpegang pada tujuan yang telah saya  Jerusalem
tetapkan dan mencapainya. (1995)
Saya yakin dapat menangani kejadian yang tidak terduga
dengan baik.

Saya dapat menyelesaikan sebagian besar masalah jika saya
mengerahkan upaya yang diperlukan.
Ketika menghadapi masalah, saya biasanya dapat menemukan
beberapa solusi.
Apa pun vyang saya hadapi, saya biasanya mampu
mengatasinya.
Compassionate  Atasan saya mendengarkan dengan saksama ketika kami  Sanso et al.
leadership membahas masalah yang berkaitan dengan pekerjaan. (2022)
Atasan saya memberikan perhatian penuh ketika anggota tim
menjelaskan tantangan yang mereka hadapi.
Atasan saya meluangkan waktu untuk memahami penyebab
masalah dengan saksama.
Atasan saya bekerja bersama tim untuk mencapai pemahaman
yang sama mengenai masalah yang dihadapi.
Atasan saya bersikap hangat dan menunjukkan empati yang
tulus kepada anggota tim.
Atasan saya benar-benar peduli terhadap kesulitan yang
dialami anggota tim.
Atasan saya mengambil tindakan yang efektif untuk membantu
anggota tim mengatasi masalah mereka.
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Atasan saya benar-benar berkomitmen untuk memberikan
dampak positif melalui pelayanan kepada orang lain.

Employee voice Saya menyusun dan menyampaikan rekomendasi kepada Badru et al.

behaviour atasan mengenai hal-hal yang memengaruhi pekerjaan saya. (2022);
Saya menyampaikan pendapat secara terbuka dan mendorong ~ Botero &
rekan di unit kerja saya untuk terlibat dalam persoalan yang  Van Dyne
memengaruhi pekerjaan kami. (2009);
Saya menyampaikan pendapat mengenai masalah pekerjaan  Prouska et
kepada orang lain di unit kerja saya, meskipun pendapat al. (2023)
mereka berbeda dan tidak setuju dengan saya.
Saya tetap mengikuti informasi mengenai masalah pekerjaan
ketika pendapat saya dapat bermanfaat.
Saya terlibat dalam berbagai persoalan yang memengaruhi
kualitas kehidupan kerja di unit saya.
Saya menyampaikan kepada atasan gagasan mengenai proyek
baru atau perubahan dalam prosedur kerja.
Source: diolah peneliti, 2026

Data dianalisis menggunakan partial least squares structural equation
modelling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS. Analisis dilakukan dalam dua
tahap. Pertama, measurement model dievaluasi menggunakan outer loading,
Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted (AVE), dan
heterotrait-monotrait ratio (HTMT) untuk menilai reliabilitas indikator, konsistensi
internal, validitas konvergen, dan validitas diskriminan (Hair & Alamer, 2022).
Kedua, structural model dievaluasi menggunakan variance inflation factor (VIF),
koefisien determinasi (R?), koefisien jalur, dan bootstrapping dengan 5.000
resamples. Analisis mencakup hubungan langsung antara compassionate leadership
dan self-efficacy, self-efficacy dan employee voice behaviour, serta compassionate
leadership dan employee voice behaviour. Selain itu, pengaruh tidak langsung
spesifik compassionate leadership terhadap employee voice behaviour melalui self-
efficacy diuji untuk menentukan peran mediasi. Signifikansi statistik ditetapkan pada
p <0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 240 tenaga kesehatan perempuan yang terdiri atas
perawat dan bidan yang bekerja pada berbagai fasilitas pelayanan kesehatan di
Kalimantan Timur, Indonesia. Tabel 2 menyajikan Kkarakteristik demografis
responden. Kelompok usia terbesar adalah 26-30 tahun, yaitu sebesar 32,5% dari
total responden, diikuti kelompok usia 31-35 tahun sebesar 26,7%. Berdasarkan
profesi, sebanyak 60,0% responden merupakan perawat, sedangkan 40,0% lainnya
merupakan bidan.

Dari sisi pendidikan, hampir separuh responden memiliki latar belakang
Diploma 11l sebesar 49,2%, diikuti Diploma IV atau Sarjana sebesar 30,0%.
Responden juga memiliki masa kerja dan berasal dari jenis fasilitas kesehatan yang
beragam. Proporsi terbesar memiliki masa kerja 4—6 tahun sebesar 30,8%, sedangkan
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berdasarkan jenis fasilitas kesehatan, Puskesmas merupakan tempat kerja dengan
proporsi responden terbesar sebesar 34,2%, diikuti rumah sakit pemerintah sebesar
32,5%. Distribusi tersebut menunjukkan bahwa sampel mencakup tenaga kesehatan
dengan variasi pengalaman kerja, latar belakang pendidikan, dan jenis institusi
pelayanan kesehatan.

Table 2. Karakteristik Responden

Karakteristik Kategori Frekuensi Pensentase
Kelompok Usia 21-25 tahun 38 15.80
26-30 tahun 78 32.50
31-35 tahun 64 26.70
36-40 tahun 38 15.80
>40 tahun 22 9.20
Profesi Perawat 144 60.00
Bidan 96 40.00
Pendidikan Diploma Il 118 49.20
terakhir Diploma IV//Sarjana 72 30.00
Program Profesi Ners/Bidan 45 18.80
Magister 5 2.10
Masa Kerja 1-3 tahun 54 22.50
4-6 tahun 74 30.80
7-10 tahun 62 25.80
>10 tahun 50 20.80
Jenis Fasilitas Rumah Sakit Pemerintah 78 32.50
Kesehatan Rumah Sakit Swasta 50 20.80
Puskesmas 82 34.20
Klinik 30 12.50

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian 2026

Evaluasi Measurement Model

Evaluasi measurement model dilakukan untuk menilai reliabilitas indikator,
konsistensi internal, validitas konvergen, dan validitas diskriminan. Sebagaimana
disajikan pada Tabel 3, seluruh indikator memiliki nilai outer loading antara 0,746
dan 0,827, sehingga seluruh 20 indikator dipertahankan dalam model. Nilai
Cronbach’s alpha dan composite reliability seluruh konstruk berada di atas 0,70,
sedangkan nilai average variance extracted (AVE) berada di atas 0,50. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa ketiga konstruk memiliki konsistensi internal dan validitas
konvergen yang memadai.
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Tabel 3. Hasil Evaluasi Measurement Model

Konstruk Indikator Outer Cronbach’s Composite AVE
Loading Alpha Reliability
Compassionate CL1 0,791 0,919 0,934 0,638
leadership cL2 0,815
CL3 0,746
CL4 0,798
CL5 0,824
CL6 0,794
CL7 0,792
CL8 0,827
Self-efficacy SE1 0,787 0,891 0,917 0,647
SE2 0,810
SE3 0,824
SE4 0,789
SE5 0,796
SE6 0,817
Employee voice EVB1 0,798 0,886 0,913 0,636
behaviour EVB2 0.810
EVB3 0,786
EVB4 0,793
EVB5 0,802
EVB6 0,796

Sumber: Output SmartPLS 2026

Validitas diskriminan dievaluasi menggunakan heterotrait-monotrait ratio
(HTMT). Sebagaimana disajikan pada Tabel 4, nilai HTMT antar konstruk berada
pada rentang 0,315-0,560. Seluruh nilai tersebut berada di bawah batas 0,85,
sehingga menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki validitas diskriminan yang
memadai.

Tabel 4. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Konstruk CL SE EVB
Compassionate leadership (CL) -
Self-efficacy (SE) 0,315 -
Employee voice behaviour (EVB) 0,560 0,463 -

Sumber: Output SmartPLS 2026

Evaluasi structural model menunjukkan tidak terdapat permasalahan
collinearity karena nilai inner VIF berada pada rentang 1,000-1,091. Compassionate
leadership menjelaskan 8,4% variasi self-efficacy (R? = 0,084; adjusted R? = 0,080),
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sedangkan compassionate leadership dan self-efficacy secara bersama-sama
menjelaskan 33,6% variasi employee voice behaviour (R? = 0,336; adjusted R? =
0,330). Nilai R? pada self-efficacy menunjukkan bahwa konstruk tersebut masih
dipengaruhi oleh berbagai faktor lain di luar compassionate leadership, sedangkan
kemampuan model dalam menjelaskan employee voice behaviour relatif lebih besar.
Selain itu, nilai SRMR sebesar 0,048 berada di bawah batas 0,08, sehingga
memberikan dukungan terhadap kecocokan model yang diestimasi.

Pengujian Hipotesis

Hubungan struktural diuji menggunakan bootstrapping dengan 5.000
resamples. Sebagaimana disajikan pada Tabel 5, compassionate leadership
berhubungan positif dengan self-efficacy (p = 0,289; t = 4,858; p < 0,001; 95% CI
[0,173; 0,405]), sehingga H1 didukung. Self-efficacy juga berhubungan positif
dengan employee voice behaviour ( = 0,288; t = 5,411; p < 0,001; 95% CI [0,186;
0,395]), sehingga H2 didukung.

Hubungan langsung antara compassionate leadership dan employee voice
behaviour juga positif dan signifikan (B =0,426;t=7,979;p<0,001; 95% CI1[0,319;
0,533]), sehingga H3 didukung. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
compassionate leadership yang dirasakan responden, semakin tinggi pula employee
voice behaviour yang dilaporkan.

Selanjutnya, specific indirect effect compassionate leadership terhadap
employee voice behaviour melalui self-efficacy menunjukkan hubungan positif dan
signifikan (B = 0,083; t = 3,688; p < 0,001; 95% CI [0,044; 0,132]). Confidence
interval tidak mencakup nol, sehingga H4 didukung. Karena hubungan langsung dan
hubungan tidak langsung sama-sama signifikan serta memiliki arah positif, self-
efficacy menunjukkan pola complementary partial mediation dalam hubungan antara
compassionate leadership dan employee voice behaviour.

Table 5. Structural Model and Hypothesis Testing

Hypothesis/Path B t-statistic p-value  95% CI f2 Decision
H1: CL - SE 0.289 4.858 <0.001 [0.173, 0.091 Supported
H2: SE - EVB 0.288 5.411 <0.001 [(2)41%56] 0.115 Supported
H3: CL - EVB 0.426 7.979 <0.001 [%1359] 0.25 Supported
H4: CL - SE - EVB 0.083 3.688 <0.001 %}}2 - Supported

Sumber: Output SmartPLS 2026

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa direct effect compassionate
leadership terhadap employee voice behaviour tetap signifikan setelah self-efficacy
dimasukkan sebagai mediator (B = 0,426;t=7,979; p <0,001). Pada saat yang sama,
indirect effect melalui self-efficacy juga signifikan (f = 0,083; t = 3,688; p <0,001).
Karena direct effect dan indirect effect sama-sama signifikan dan memiliki arah
positif, hubungan tersebut menunjukkan complementary partial mediation.

(Compassionate Leadership dan Employee Voice Behaviour: Mediasi Self-efficacy pada Tenaga Kesehatan)

VOLUME 12 NOMOR 2 TAHUN 2026



MANAJEMEN DAN BISNIS JURNAL E-ISSN : 2528 - 6668

Total effect compassionate leadership terhadap employee voice behaviour
juga positif dan signifikan ( = 0,510; t =10,507; p < 0,001). Dengan demikian, self-
efficacy merupakan salah satu mekanisme psikologis yang signifikan dalam
menjelaskan hubungan antara compassionate leadership dan employee voice
behaviour, tetapi tidak sepenuhnya menjelaskan hubungan tersebut.

Pembahasan

Hubungan positif antara Compassionate leadership dan Self-efficacy
mendukung H1 serta memberikan bukti empiris bagi tahap awal mekanisme
psikologis yang diajukan. Tenaga kesehatan yang memandang supervisornya
memberikan perhatian terhadap kesulitan, berupaya memahami permasalahan,
menunjukkan empati, dan bersedia memberikan bantuan juga melaporkan keyakinan
yang lebih kuat terhadap kemampuannya dalam menghadapi situasi sulit dan tidak
terduga. Hasil ini sejalan dengan Social Cognitive Theory yang menjelaskan bahwa
efficacy beliefs dapat dibentuk melalui informasi dan pengalaman yang berasal dari
lingkungan sosial. Perilaku pemimpin yang compassionate dapat memberikan
dorongan, umpan balik, bantuan dalam pemecahan masalah, serta pengalaman ketika
karyawan mampu mengelola kesulitan dengan dukungan yang sesuai. Pengalaman
tersebut dapat memperkuat persepsi karyawan bahwa tantangan kerja merupakan
situasi yang dapat dikelola, bukan sebagai indikasi keterbatasan kemampuan.
Interpretasi ini sejalan dengan Choi et al. (2016) yang menunjukkan bahwa Self-
efficacy merupakan psychological resource penting yang menghubungkan
workplace compassion dengan berbagai outcome karyawan pada perawat. Hasil ini
juga konsisten dengan Ostergard et al. (2024) yang mengidentifikasi dukungan
individual, empati, dan enabling conditions sebagai karakteristik penting dari
Compassionate leadership dalam pelayanan kesehatan.

Meskipun demikian, besarnya hubungan tersebut perlu diinterpretasikan
secara proporsional. Compassionate leadership menjelaskan 8,4% variasi dalam
Self-efficacy dan memiliki effect size yang relatif kecil. Kondisi ini masih dapat
dijelaskan secara teoritis karena penelitian menggunakan general Self-efficacy,
bukan efficacy belief yang secara khusus berkaitan dengan Leadership atau voice.
Keyakinan umum karyawan dalam menghadapi kesulitan dapat terbentuk dari
accumulated mastery experiences, pengalaman personal, kompetensi profesional,
dan berbagai pengalaman sosial lainnya selain perilaku supervisor saat ini. Oleh
karena itu, hasil penelitian tidak menunjukkan bahwa Compassionate leadership
menentukan tingkat Self-efficacy karyawan secara keseluruhan, tetapi menunjukkan
bahwa Leadership merupakan salah satu social resource yang berkaitan dengan
penguatan efficacy beliefs.

Hubungan positif antara Self-efficacy dan Employee voice behaviour
mendukung H2. Perawat dan bidan perempuan yang memiliki keyakinan lebih kuat
terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan masalah, menghadapi situasi yang
tidak terduga, dan menemukan alternatif ketika muncul kesulitan juga cenderung
menunjukkan Employee voice behaviour yang lebih tinggi. Voice mengharuskan
karyawan tidak hanya mengenali adanya persoalan, tetapi juga menyampaikan saran
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atau kekhawatiran meskipun tindakan tersebut dapat menimbulkan perbedaan
pendapat. General Self-efficacy dapat menjadi dasar psikologis yang membantu
karyawan menghadapi risiko interpersonal tersebut. Hasil ini konsisten dengan Eibl
et al. (2020) yang menunjukkan relevansi Self-efficacy terhadap Employee voice
behaviour serta Liu et al. (2021) yang mengidentifikasi Self-efficacy sebagai
mekanisme yang menghubungkan leader—member exchange dengan speaking up.
Dedahanov et al. (2019) juga menunjukkan bahwa work-related Self-efficacy
berkaitan dengan prohibitive voice, meskipun kekuatan hubungan dapat berbeda
bergantung pada bentuk voice yang dianalisis. Temuan ini memperlihatkan bahwa
efficacy beliefs relevan dalam menjelaskan voice, tetapi hubungan tersebut tetap
dipengaruhi oleh bagaimana kedua konstruk didefinisikan dan kondisi yang dihadapi
karyawan.

Hubungan positif antara compassionate leadership dan employee voice
behaviour mendukung H3. Hasil ini menunjukkan bahwa perawat dan bidan yang
memandang supervisornya lebih perhatian terhadap kesulitan karyawan, berupaya
memahami permasalahan, menunjukkan empati, dan memberikan bantuan yang
bermakna juga cenderung melaporkan employee voice behaviour yang lebih tinggi.
Compassionate leadership dapat membentuk kondisi relasional yang membuat
karyawan lebih bersedia menyampaikan gagasan, saran, maupun kekhawatiran
terkait pekerjaan. Temuan ini sejalan dengan Guo dan Wang (2022) yang
menunjukkan bahwa organisational compassion berkaitan dengan employee voice
behaviour serta Wee dan Fehr (2021) yang menunjukkan bahwa team compassion
dapat mengurangi proses yang menghambat voice ketika karyawan menghadapi
situasi sulit. Meskipun penelitian tersebut menggunakan level compassion yang
berbeda, hasil penelitian ini memperluas bukti sebelumnya dengan menunjukkan
bahwa compassion yang tercermin secara spesifik dalam perilaku pemimpin juga
berkaitan langsung dengan employee voice behaviour.

Hasil mediasi merupakan temuan utama penelitian ini. Self-efficacy secara
signifikan memediasi hubungan antara Compassionate leadership dan Employee
voice behaviour, sehingga H4 didukung. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
Compassionate leadership berkaitan dengan voice sebagian karena pengalaman
relasional yang dibentuk oleh pemimpin disertai dengan keyakinan karyawan yang
lebih kuat terhadap kemampuan dirinya. Ketika pemimpin memberikan perhatian
terhadap kesulitan, berupaya memahami penyebab permasalahan, merespons secara
empatik, dan mengambil tindakan yang bermakna, karyawan tidak hanya
memperoleh interpersonal support. Pengalaman tersebut juga dapat memperkuat
keyakinan bahwa mereka mampu mengelola permasalahan dan merespons secara
efektif ketika menghadapi situasi sulit. Keyakinan tersebut selanjutnya
meningkatkan kesiapan untuk menyampaikan gagasan, rekomendasi, dan
kekhawatiran terkait pekerjaan. Mekanisme ini konsisten dengan Social Cognitive
Theory karena salah satu aspek dari lingkungan sosial, yaitu leader behaviour,
berkaitan dengan perilaku karyawan sebagian melalui cognitive beliefs mengenai
kemampuan dirinya.

(Compassionate Leadership dan Employee Voice Behaviour: Mediasi Self-efficacy pada Tenaga Kesehatan)

VOLUME 12 NOMOR 2 TAHUN 2026



MANAJEMEN DAN BISNIS JURNAL E-ISSN : 2528 - 6668

Temuan tersebut juga memperjelas posisi penelitian ini dalam literatur
employee voice. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa efficacy beliefs dapat
meneruskan pengaruh leader—member relationships atau social learning terhadap
Employee voice behaviour (Liu et al., 2021; Ng et al., 2021; Yan et al., 2022).
Penelitian ini memperluas argumentasi tersebut pada Compassionate leadership
dengan menunjukkan bahwa pendekatan Leadership yang menekankan perhatian,
pemahaman, empati, dan bantuan juga berkaitan dengan voice melalui Self-efficacy.
Hal ini penting karena Compassionate leadership tidak hanya berkaitan dengan
penciptaan hubungan interpersonal yang lebih suportif. Hubungannya dengan
efficacy beliefs yang lebih kuat menunjukkan bahwa pengalaman menerima
dukungan dari pemimpin dapat diinternalisasi oleh karyawan menjadi keyakinan
yang lebih besar terhadap kemampuannya dalam menghadapi tantangan kerja.

Pada saat yang sama, hubungan langsung antara Compassionate leadership
dan Employee voice behaviour tetap positif dan signifikan. Direct coefficient (f =
0,426) lebih besar dibandingkan indirect effect melalui Self-efficacy (B = 0,083),
sehingga pola yang terbentuk adalah complementary partial mediation. Artinya,
Compassionate leadership dapat berkaitan dengan Employee voice behaviour
melalui penguatan Self-efficacy, tetapi juga melalui mekanisme lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian. Interpretasi ini sejalan dengan penelitian yang
menunjukkan bahwa compassionate social conditions dapat mendorong voice
melalui mekanisme relasional maupun motivasional, seperti reduced suffering,
perceived insider status, dan felt responsibility (Guo & Wang, 2022; Wee & Fehr,
2021). Penelitian ini tidak menguji mekanisme alternatif tersebut. Oleh karena itu,
Self-efficacy lebih tepat diposisikan sebagai salah satu mekanisme psikologis yang
signifikan, bukan sebagai penjelasan tunggal terhadap hubungan antara
Compassionate leadership dan Employee voice behaviour.

Secara teoretis, temuan penelitian menghubungkan external relational
resource dengan internal psychological resource dalam menjelaskan Employee voice
behaviour. Compassionate leadership berasal dari interaksi karyawan dengan
supervisor, sedangkan Self-efficacy berkaitan dengan keyakinan karyawan terhadap
kemampuan dirinya dalam menghadapi situasi yang menantang. Adanya indirect
relationship yang signifikan membantu menjelaskan bagaimana leader behaviour
dapat diterjemahkan menjadi constructive communication, bukan sekadar
menempatkan Leadership dan personal capability sebagai dua antecedent voice yang
terpisah. Temuan ini juga memperluas penerapan Social Cognitive Theory dalam
kajian employee voice dengan menunjukkan bahwa efficacy beliefs relevan bukan
hanya ketika karyawan mengamati orang lain melakukan voice atau memperoleh
high-quality leader—-member exchange, tetapi juga ketika pemimpin merespons
kesulitan karyawan secara compassionate. Karena mediation yang ditemukan
bersifat parsial, relational support dan pengembangan efficacy beliefs lebih tepat
dipahami sebagai mekanisme yang saling melengkapi.

Dari sisi praktis, temuan menunjukkan bahwa pengembangan
Compassionate leadership dalam organisasi pelayanan kesehatan sebaiknya tidak
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hanya diarahkan pada upaya mendorong supervisor untuk menunjukkan kebaikan
atau empati. Pemimpin perlu mendengarkan permasalahan kerja dengan saksama,
membantu karyawan memahami penyebab masalah, memberikan constructive
feedback, serta mendukung pengembangan solusi yang dapat diterapkan. Praktik
tersebut dapat memberikan pengalaman yang memperkuat keyakinan karyawan
dalam menghadapi situasi yang menantang. Organisasi pelayanan kesehatan juga
dapat melengkapi praktik Leadership tersebut melalui clinical mentoring,
kesempatan problem-solving, constructive feedback, dan aktivitas komunikasi yang
membantu perawat dan bidan membangun kepercayaan diri melalui pengalaman
keberhasilan. Tetap signifikannya direct relationship antara Compassionate
leadership dan Employee voice behaviour juga menunjukkan bahwa penguatan Self-
efficacy tidak dapat menggantikan kebutuhan akan Leadership yang terbuka dan
saluran komunikasi yang memungkinkan karyawan menyampaikan saran atau
kekhawatiran. Karyawan lebih mungkin menyampaikan voice secara konstruktif
ketika mereka memiliki keyakinan terhadap kemampuan dirinya sekaligus
merasakan bahwa pemimpin memberikan respons yang serius dan suportif terhadap
permasalahan yang mereka sampaikan.

KESIMPULAN

Penelitian ini menganalisis bagaimana Compassionate leadership
berhubungan dengan Employee voice behaviour melalui Self-efficacy pada perawat
dan bidan perempuan di Kalimantan Timur, Indonesia. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Compassionate leadership berhubungan positif dengan Self-
efficacy, sedangkan Self-efficacy berhubungan positif dengan Employee voice
behaviour. Self-efficacy juga secara signifikan memediasi hubungan antara
Compassionate leadership dan Employee voice behaviour. Namun, karena hubungan
langsung antara Compassionate leadership dan Employee voice behaviour tetap
positif dan signifikan, pola mediation yang terbentuk adalah complementary partial
mediation. Temuan ini menunjukkan bahwa Compassionate leadership berkaitan
dengan Employee voice behaviour baik secara langsung maupun melalui penguatan
keyakinan karyawan terhadap kemampuannya dalam menghadapi berbagai
tantangan di tempat kerja. Dengan demikian, penelitian ini berkontribusi pada Social
Cognitive Theory dan literatur employee voice dengan mengidentifikasi Self-efficacy
sebagai salah satu mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana relational
Leadership resource dapat diterjemahkan menjadi Employee voice behaviour yang
konstruktif.

Bagi organisasi pelayanan kesehatan, temuan penelitian menunjukkan bahwa
pengembangan Compassionate leadership perlu mencakup kemampuan pemimpin
untuk mendengarkan secara saksama, memahami kesulitan karyawan, memberikan
constructive feedback, serta menyediakan dukungan praktis yang dapat memperkuat
keyakinan karyawan dalam menghadapi permasalahan kerja dan menyampaikan
pandangannya. Pengembangan Leadership dapat dilengkapi melalui mentoring,
kesempatan problem-solving, serta praktik komunikasi suportif yang mendorong
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perawat dan bidan untuk menyampaikan gagasan maupun kekhawatiran terkait
pekerjaan. Meskipun demikian, hasil penelitian perlu diinterpretasikan dengan
mempertimbangkan desain cross-sectional, penggunaan self-reported data, serta
cakupan responden yang terbatas pada perawat dan bidan perempuan di Kalimantan
Timur. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan longitudinal atau multi-source
design, memperluas analisis pada profesi tenaga kesehatan dan wilayah geografis
yang berbeda, serta menguji faktor lain yang dapat menjelaskan perkembangan Self-
efficacy dan Employee voice behaviour.
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