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Abstract: Quality healthcare can only be achieved through highly motivated and 

professionally competent workers. Hospitals are dynamic work environments, where 

healthcare workers face long hours, heavy workloads, and high pressure that can affect 

their engagement and job satisfaction. This study aims to analyze the effect of job 

demands (JD) on work engagement (WE) and its impact on job satisfaction (JS) among 

healthcare workers at Haji Hospital in Makassar, South Sulawesi Province. This study 

uses a quantitative approach with a cross-sectional design. A total of 244 respondents 

were selected using random quota sampling. The data were analyzed using Path Analysis 

with SPSS AMOS 26 software. The results showed that job demand had a significant 

effect on work engagement (p=0.028) and job satisfaction (p=0.027). However, there was 

no indirect effect of job demand on job satisfaction through work engagement (p=0.114). 

These findings indicate that increasing work engagement and job satisfaction among 

hospital staff is more effective through the direct influence of job demands. Employees 

tend to be more engaged and satisfied when faced with high job demands. 
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Abstrak: Pelayanan kesehatan yang berkualitas hanya dapat dicapai melalui keberadaan 

tenaga kerja yang memiliki motivasi tinggi dan kompetensi profesional. Rumah sakit 

merupakan lingkungan kerja yang dinamis, di mana tenaga kesehatan menghadapi jam 

kerja panjang, beban kerja berat, dan tekanan tinggi yang dapat memengaruhi keterlibatan 

serta kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh tuntutan pekerjaan 

(Job Demand/JD) terhadap keterlibatan kerja (Work Engagement/WE) dan dampaknya 

terhadap kepuasan kerja (Job Satisfaction/JS) pada tenaga kesehatan di RSUD Haji 

Provinsi Sulawesi Selatan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

desain cross-sectional. Sebanyak 244 responden dipilih melalui metode random quota 

sampling. Data dianalisis menggunakan Path Analysis dengan perangkat lunak SPSS 

AMOS 26.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa job demand berpengaruh signifikan 

terhadap work engagement (p=0,028) dan kepuasan kerja (p=0,027). Namun, tidak 

terdapat pengaruh tidak langsung antara job demand terhadap kepuasan kerja melalui 

work engagement (p=0,114). Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan work 

engagement dan kepuasan kerja staf Rumah sakit lebih efektif melalui pengaruh langsung 

dari job demand. Pegawai cenderung lebih terlibat dan puas ketika menghadapi job 

demand yang tinggi. 
 

Kata kunci: Tuntutan Pekerjaan; Keterlibatan Kerja; Kepuasan Kerja; Tenaga 

Kesehatan; Rumah Sakit 
 

 

PENDAHULUAN 

 

Dalam dunia kerja modern yang 

semakin kompetitif dan dinamis, 

organisasi dihadapkan pada tantangan 

besar dalam sumber daya manusia yang 

tidak hanya harus memiliki keterampilan 

teknis yang mumpuni tetapi juga 
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menunjukkan tingkat keterlibatan kerja 

(work engagement) yang tinggi, 

komitmen, dan rasa tanggung jawab yang 

kuat. Pegawai yang sangat terlibat dalam 

pekerjaan mereka biasanya menunjukkan 

inisiatif, pola pikir proaktif, dan 

komitmen untuk menghasilkan hasil kerja 

terbaik yang mungkin (Bakker, A. B., & 

Demerouti, 2017). Dalam konteks ini, 

kemampuan organisasi dalam 

membangun keterlibatan dan kepuasan 

kerja menjadi faktor yag sangat strategis 

untuk menjaga keberlanjutan dan 

efektivitas kinerja, terutama pada sektor 

yang berorientasi pada pelayanan publik 

seperti Rumah sakit. Salah satu isu 

terbesar yang sering terjadi di Rumah 

sakit adalah turn over perawat yang tinggi 

(Ren et al., 2024). Hal ini tidak hanya 

membebani perawat yang ada, namun 

juga membahayakan kualitas pelayanan 

dan keselamatan pasien. 

Penelitian menunjukkan bahwa 

employee engagement dan kepuasan kerja 

adalah dua variabel yang sangat 

berpengaruh ada turn over tenaga 

kesehatan (Nanditya Ika et al., 2014). 

Kondisi ini dukung dengan sejumlah 

penelitian yang ada di Indonesia, dimana 

beban kerja dan stress kerja secara 

signifikan meningkatkan burn out tenaga 

Kesehatan (Febrina & Sella Dwi Astia, 

2024), sementara dukungan organisasi 

dan kepusaan kerja dapat menurunkan 

turnover intention melalui peningkatan 

ketahanan psikologis (Effendi, 2024). 

Sejalan dengan penelitian sebelumnya 

menemukan bahwa tuntutan kerja dan 

ketahanan mental merupakan faktor 

krusial yang dapat memengaruhi performa 

serta kesejahteraan tenaga kesehatan, 

terutama di unit-unit pelayanan intensif 

(Dewinda et al., 2020). Temuan serupa 

juga didapatkan dalam konteks global 

seperti di China, dimana kepuasan kerja 

dan work engagement berfungsi sebagai 

mediator dalam mengurangi burn out 

pegawai di Rumah sakit (Xu et al., 2024) 

dan keseimbangan kerja keluarga, diri 

serta dukungan organisasi secara 

signifikan mengurangi burn out melalui 

kepuasan kerja (Chen et al., 2024).  

Penelitian terdahulu menyebutkanbahwa 

ketahanan moral tenaga kesehatan secara 

signifikan dapat mengurangi burn out dan 

turnover dari pekerjaan (Galanis et al., 

2024). 

Di Rumah sakit, tuntutan pekerjaan 

(job demands) sangat tinggi karena tenaga 

kesehatan harus bekerja dengan 

ketepatan, kecepatan dan tanggung jawab 

yang besar dalam menghadapi situasi 

kritis yang menyangkut keselamatan 

pasien, menuntut fokus secara mental, 

kompetensi dan ketahanan psikologis 

yang kuat. Namun, Rumah sakit juga 

merupakan lingkungan kerja yang secara 

inheren penuh tekanan, dengan stressor 

seperti beban kerja yang berat, konflik 

peran dan keterbatasan dukungan sosial 

yang dapat menurunkan tingkat work 

engagement dan kepuasan kerja (Broetje 

et al., 2020; Zhang et al., 2024). 

Berdasarkan kerangka Teori Job 

Demands-Resources (JD-R), 

keseimbangan antara job demand dan job 

resources seperti dukungan sosial, 

otonomi dan peluang pengembangan 

menjadi kunci dalam menjaga 

keesejahteraan dan keterlibatan pegawai, 

dimana job demand yang tinggi dapat 

berubah menjai tantangan motivasi jika 

diimbangi dengan dukungan yang 

memadai atau sebaliknya menimbulkan 

kelelahan dan stress kerja yang berujung 

pada penurunan kepuasan kerja dan 

komitmen (Bakker, A. B., & Demerouti, 

2007). Pendekatan challenge-hidrance 

menjelaskan bahwa tidak semua job 

demand  bersifat positif karena otonomi 

yang berlebihan tanpa dukungan sosial 

dapat menjadi hambatan yang dapat 

menimbullkan kelelahan psikologis dan 

menurunkan kinerja (LePine et al., 2005). 

Dalam konteks pelayanan 

kesehatan, keterlibatan pegawai terbukti 

memiliki dampak positif terhadap kualitas 

layanan, budaya keselematan pasien, serta 

kepuasan kerja (Janes et al., 2021; 

Kalsum et al., 2024). Hal tersebut sejalan 

dengan penelitian yang menyebutkan 

bahwa tingkat work engagement yang 

tinggi berhubungan positif dengan 

persepsi kualitas pelayanan dan 
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menurunkan niat keluar dalam bekerja 

(Irwandy et al., 2021; Wei et al., 2023). 

Meta analisis yang dilakukan oleh Janes 

menunjukkan bahwa keterlibatan staff 

kesehatan secara signifikan meningkatkan 

budaya keselamatan pasien dan 

mengurangi risiko kesalahan dalam 

pemberian layanan Kesehatan (Janes et 

al., 2021). Oleh karena itu, menciptakan 

keseimbangan antara job demand dan job 

resources menjadi langkah strategis bagi 

Rumah sakit dalam membangun 

lingkungan kerja yang sehat dan 

produktif, melalui dukungan sosial, 

kepemimpinan responsif, serta budaya 

organisasi yang positif dan adaptif 

sehingga Rumah sakit dapat 

mempertahankan tenaga kesehatan yang 

berkompeten agar dapat meningkatkan 

kualitas pelayanan yang diberikan kepada 

Masyarakat (Lindert et al., 2023). 

Berdasarkan telaah literatur yang 

dilakukan belum banyak studi yang 

menguji secara integratif hubungan antara 

job demands, work engagement, dan 

kepuasan kerja tenaga kesehatan dalam 

kerangka Job Demands–Resources (JD-

R), khususnya pada konteks Rumah sakit 

pemerintah di Indonesia. Penelitian ini 

menawarkan kebaruan melalui 

pengembangan model integratif berbasis 

JD-R dengan mengadopsi perspektif 

challenge–hindrance stressor serta 

menghadirkan konteks empiris pada 

RSUD Haji Provinsi Sulawesi Selatan, 

sehingga mampu menghasilkan 

rekomendasi strategis bagi pengelolaan 

sumber daya manusia Rumah sakit. Selain 

itu, penelitian ini memiliki urgensi 

mengingat tingginya tekanan kerja dan 

tingkat turnover tenaga kesehatan yang 

berpotensi menurunkan kesejahteraan 

pegawai, kualitas pelayanan, dan 

keselamatan pasien, sehingga diperlukan 

pendekatan berbasis work engagement 

sebagai strategi preventif dan penguatan 

kinerja organisasi pelayanan kesehatan. 

Berdasarkan deskripsi di atas, 

tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui bagaimana tenaga kesehatan 

di Rumah Sakit Provinsi Haji di Sulawesi 

Selatan berhubungan dengan job demand, 

work engagement, dan kepuasan kerja. 

Secara praktis, diharapkan penelitian ini 

akan menghasilkan rekomendasi strategis 

untuk manajemen sumber daya manusia 

Rumah sakit serta pengetahuan empiris 

tentang tuntutan pekerjaan dan 

keterlibatan pekerjaan serta kepuasan 

kerja tenaga kesehatan. 

 

 

METODE 

 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan 

desain cross-sectional untuk mengiden-

tifikasi dan menganalisis hubungan 

antarvariabel secara bersamaan pada satu 

periode pengukuran (Sugiyono, 2014). 

Adapun populasi dalam penelitian ini 

sebanyak 626 pegawai RSUD Haji 

Provinsi Sulawesi Selatan. Selanjutnya 

dilakukan perhitungan jumlah sampel 

menggunakan Rumus Slovin dengan 

margin kesalahan 5% sehingga 

didapatkan sebanyak 244 pegawai yang 

menjadi sampel penelitian. Teknik 

pemilihan sampel dipilih melalui 

metode random quota sampling guna 

memastikan representasi yang 

proporsional setiap kelompok tenaga 

kerja.  Adapun kriteria inklusi responden 

yaitu pegawai yang memiliki lama 

bekerja >1 tahun di Rumah sakit. 

Sedangkan kriteria ekslusi responden 

yaitu pegawai yang memiliki lama 

bekerja <1 tahun di Rumah sakit. 

Pengumpulan data dilakukan 

dengan menggunakan kuesioner 

terstruktur yang telah dilakukan uji 

validitas dan realibilitas. untuk mengukur 

job demand, work engagement, dan 

kepuasan kerja. Selanjutnya, data 

dianalisis dengan teknik Path 

Analysis menggunakan perangkat lunak 

SPSS AMOS versi 26 untuk menilai 

pengaruh langsung maupun tidak 

langsung antarvariabel dalam model 

penelitian. 

Variabel job demand adalah 

Pandangan karyawan terhadap komponen 

organisasional, sosial, psikologis, 

dan/atau fisik dari pekerjaan mereka yang 
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memerlukan keterampilan atau upaya 

khusus. Sepuluh pertanyaan yang 

mencakup aspek beban mental, tuntutan 

emosional, dan kelebihan beban kerja 

digunakan untuk mengukur variabel ini. 

Kategori tuntutan pekerjaan tinggi: Jika 

total jawaban responden ≥30 dan masuk 

ke dalam kategori tuntutan pekerjaan 

rendah: Jika total skor jawaban responden 

<30. 

Variabel work engagement adalah 

persepsi karyawan terhadap kondisi yang 

menguntungkan terkait kesejahteraan 

mereka di tempat kerja, antusiasme 

mereka, dan ikatan yang kuat dengan 

pekerjaan mereka dalam menjalankan 

tugas-tugas. Sembilan pertanyaan yang 

mencakup aspek vigor, dedication, dan 

absorption digunakan untuk mengukur 

variabel ini. Kategori work engagement 

tinggi: Jika total jawaban responden 

mencapai setidaknya 27. Kategori work 

engagement rendah: Jika total skor 

responden kurang dari 27. 

Variabel job satisfaction adalah 

Persepsi seorang karyawan terhadap 

perasaan positif dan negatif terkait 

pekerjaannya. Dimensi kepemimpinan, 

pelatihan dan pengembangan, kerja tim, 

pemberdayaan dan partisipasi, lingkungan 

kerja, insentif dan pengakuan, 

komunikasi, dan jam kerja semuanya 

termasuk dalam 29 pertanyaan yang 

membentuk pengukuran variabel ini. Jika 

skor keseluruhan responden ≥87, kategori 

kepuasan kerja dianggap terpenuhi; jika 

kurang dari 87, responden dianggap tidak 

puas. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Berdasarkan hasil uji analisis jalur, 

Tabel 1 menyajikan pengaruh langsung 

dan tidak langsung antarvariabel yang 

diuji, meliputi hubungan Job Demands 

(JD) terhadap Work Engagement (WE), 

JD terhadap Job Satisfaction (JS), serta 

pengaruh mediasi WE pada hubungan JD 

terhadap JS. Hasil menunjukkan bahwa 

JD berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap WE (Estimate = 0,101; p = 

0,028) dan JD berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap JS (Estimate = 

−0,196; p = 0,027). Namun, pengaruh 

tidak langsung JD terhadap JS melalui 

WE tidak terbukti signifikan (Estimate = 

0,028; p = 0,114), sehingga peran mediasi 

WE pada hubungan tersebut tidak 

terkonfirmasi dalam model penelitian ini.   

 

 

Tabel 1. Hasil Uji Analisis Jalur Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Variabel Est. S.E. P Ket 

JD  WE .101 .046 .028 Signifikan 

JD  JS -.196 .089 .027 Signifikan 

JD  WE  JS .028 .017 .114 Tidak Signifikan 

     Sumber: Data Primer 

 

Pengaruh langsung tuntutan pekerjaan 

(Job demand) terhadap keterlibatan 

kerja (Work engagement) 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

job demands memiliki pengaruh 

signifikan terhadap work engagement (p = 

0,028). Hasil ini konsisten dengan 

kerangka Job Demands–Resources (JD-

R) Model, yang pertama kali 

dikembangkan (Demerouti et al., (2001) 

dan disempurnakan oleh Bakker & 

Demerouti, (2007) (Bakker, A. B., & 

Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 

2014). Model ini menjelaskan job demand 

seperti beban kerja tinggi, konflik peran, 

serta tekanan waktu (time pressure) 

merupakan faktor yang dapat 

meningkatkan risiko kelelahan emosional 

dan menurunkan kesejahteraan psikologis 

apabila tidak diimbangi dengan sumber 

daya kerja (job resources) yang memadai. 

Ketidakseimbangan antara tingginya job 

demands dan rendahnya job resources 

dapat mengurangi motivasi intrinsik dan 

menurunkan work engagement dalam 

pekerjaan mereka (Schaufeli & Bakker, 
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2004). Dengan demikian, hasil penelitian 

ini memperkuat bukti empiris bahwa 

dalam konteks pekerjaan bertekanan 

tinggi seperti Rumah sakit, manajemen 

sumber daya yang efektif menjadi kunci 

untuk menjaga keterlibatan dan 

kesejahteraan tenaga kerja. 

Dalam pengembangannya, studi 

longitudinal dan meta-analitik 

menunjukkan bahwa hubungan antara job 

demands dan work engagement bersifat 

kompleks. Job demands pada tingkat 

tertentu dapat menstimulasi motivasi dan 

keterlibatan apabila dipersepsikan sebagai 

challenge demands, tetapi dapat pula 

menimbulkan stres dan disengagement 

apabila menjadi hindrance demands 

(Mazzetti et al., 2023).Penelitian meta-

analisis lain juga menegaskan bahwa job 

resources, seperti dukungan sosial, 

otonomi, dan peluang pengembangan 

karier, memiliki efek positif yang kuat 

terhadap engagement (r ≈ 0,37), 

sedangkan job demands berhubungan 

negatif dengan kesejahteraan psikologis 

(Lesener et al., 2019). 

Dalam konteks pelayanan 

kesehatan menemukan bahwa tekanan 

waktu, konflik peran, dan gangguan kerja 

pada perawat layanan home care 

meningkatkan stres dan menurunkan 

kepuasan kerja (Kaihlanen et al., 2023). 

Studi ini memperkuat penerapan model 

JD-R dalam konteks pekerjaan dengan 

tuntutan tinggi. Variasi tuntutan dan 

sumber daya antar profesi kesehatan 

(dokter, perawat, dan tenaga asisten 

medis) turut menentukan tingkat 

engagement, yang menunjukkan 

pentingnya pendekatan kontekstual dalam 

pengelolaan sumber daya manusia di 

bidang Kesehatan (Gynning et al., 2024). 

 

Pengaruh langsung tuntutan pekerjaan 

(job demand) terhadap kepuasan kerja 

Data penelitian ini juga 

menunjukkan bahwa job demand 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja (p = 0,027). Data penelitian ini 

menunjukkan bahwa job demands 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja (p = 0,027). Secara umum, temuan 

ini mendukung kerangka Job Demands–

Resources (JD-R) Model, yang 

menegaskan bahwa keseimbangan antara 

tuntutan dan sumber daya kerja 

menentukan tingkat kesejahteraan dan 

kepuasan karyawan (Bakker & 

Demerouti, 2007). Tuntutan yang tinggi 

seperti beban kerja, tekanan waktu, dan 

konflik peran terbukti menurunkan 

kepuasan kerja melalui peningkatan stres 

dan kelelahan. Namun dapat menjadi 

pendorong motivasi ketika individu 

memiliki sumber daya memadai seperti 

dukungan sosial, otonomi, dan peluang 

pengembangan karier (Huang et al., 

2021). Sejalan dengan penelitian yang 

menemukan bahwa tekanan waktu dan 

konflik peran berhubungan negatif dengan 

kepuasan, sementara otonomi dan 

kontinuitas kerja berdampak positif (Jing 

et al., 2023). Dengan demikian, meskipun 

job demand sering diasosiasikan dengan 

stres dan kelelahan, apabila dikelola 

dengan baik dan ditunjang oleh sumber 

daya kerja yang memadai, tuntutan 

tersebut dapat menjadi faktor pendorong 

kepuasan melalui peningkatan rasa 

kompetensi, makna kerja, dan dukungan 

sosial di tempat kerja. 

 

Pengaruh tuntutan pekerjaan (job 

demand) melalui work engagement 

terhadap kepuasan kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa jalur tidak langsung dari job 

demand → work engagement → kepuasan 

kerja tidak signifikan (p = 0,114). 

Artinya, keterlibatan kerja tidak berperan 

sebagai mediator utama dalam hubungan 

antara job demand dan kepuasan kerja. 

Berdasarkan Job Demands–Resources 

(JD-R) Model, hubungan ini seharusnya 

terbentuk ketika karyawan memiliki 

sumber daya yang cukup untuk 

menghadapi tuntutan kerja (Bakker et al., 

2023). Namun, penelitian terkini 

menunjukkan bahwa efek mediasi 

keterlibatan kerja sering kali lemah atau 

tidak konsisten, tergantung pada konteks 

pekerjaan dan kondisi organisasi. 

Beberapa studi mendukung temuan 

ini menjelaskan bahwa tekanan dan 
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konflik peran dapat menghambat work 

engagement, terutama bila dukungan 

sosial dan otonomi rendah (Lee & Jo, 

2023; Wei et al., 2023). Keterlibatan 

hanya memediasi hubungan tuntutan hasil 

kerja ketika kesejahteraan psikologis 

tinggi, sedangkan penelitian lain 

menegaskan bahwa kesesuaian antara job 

demand dan job resources lebih 

menentukan hasil kinerja daripada 

sekadar keterlibatan (Ji et al., 2024). 

Selain itu, vitalitas dan kesejahteraan 

psikologis dapat berfungsi sebagai faktor 

moderasi yang lebih kuat daripada 

mediasi (Gynning et al., 2024). 

Dengan demikian, hasil penelitian 

ini memperkuat pandangan bahwa work 

engagement bukan satu-satunya jalur 

yang menjembatani pengaruh tuntutan 

terhadap kepuasan kerja. Faktor lain 

seperti dukungan organisasi, otonomi, 

vitalitas, dan kesejahteraan psikologis 

memiliki peran penting dalam 

menentukan bagaimana karyawan 

merespons tuntutan pekerjaan 

(Xanthopoulou et al., 2007). Oleh karena 

itu, organisasi perlu menyeimbangkan 

antara tuntutan dan sumber daya kerja 

agar kepuasan dan kesejahteraan 

karyawan tetap terjaga secara 

berkelanjutan. 

Hasil penelitian ini memberikan 

informasi berharga bagi manajemen 

Rumah sakit mengenai bagaimana 

tuntutan pekerjaan memengaruhi 

kebahagiaan kerja dan keterlibatan kerja 

tenaga kesehatan. Pertama, temuan yang 

menunjukkan bahwa job demand secara 

signifikan memengaruhi work 

engagement menyoroti betapa pentingnya 

mengelola beban kerja dan batasan waktu 

untuk mempertahankan keterlibatan kerja 

yang positif di kalangan tenaga kesehatan. 

Manajemen Rumah sakit harus 

memastikan bahwa sumber daya kerja 

seperti otonomi dalam pengambilan 

keputusan klinis, dukungan sosial dari 

pemimpin, dan pelatihan berkelanjutan 

tersedia untuk membantu tenaga 

kesehatan mengatasi tuntutan operasi 

yang bertekanan tinggi (Bakker, 2017; 

Kaihlanen et al., 2023). 

Kedua, temuan bahwa job demand 

juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

yang memperlihatkan bahwa 

keseimbangan antara beban kerja dan 

sumber daya organisasi sangat 

menentukan kesejahteraan psikologis 

tenaga kesehatan. Manajemen Rumah 

sakit perlu memperhatikan distribusi kerja 

yang adil, sistem penghargaan yang 

transparan, serta dukungan emosional dari 

atasan dan rekan kerja. Berdasarkan 

kajian literatur diketahui bahwa faktor-

faktor tersebut terbukti dapat 

meningkatkan kepuasan kerja bahkan 

dalam lingkungan dengan tuntutan (Jing 

et al., 2023). 

Ketiga, hasil bahwa jalur tidak langsung 

dari job demand → work engagement → 

kepuasan kerja tidak signifikan 

menunjukkan bahwa keterlibatan kerja 

bukan satu-satunya mekanisme yang 

menghubungkan tuntutan dan kepuasan. 

Implikasi praktisnya, peningkatan 

kepuasan kerja di Rumah sakit tidak 

cukup hanya dengan meningkatkan 

keterlibatan tenaga kesehatan, tetapi juga 

memerlukan strategi manajemen sumber 

daya manusia yang komprehensif, seperti 

perbaikan komunikasi antar tim, 

pemberian ruang untuk keseimbangan 

kerja–hidup (work–life balance), serta 

penguatan kesejahteraan psikologis 

melalui program dukungan mental dan 

supervisi reflektif (Ji et al., 2024; Lee & 

Jo, 2023). Dengan demikian, hasil 

penelitian ini menegaskan bahwa strategi 

peningkatan kesejahteraan tenaga 

kesehatan di Rumah sakit harus bersifat 

holistik, dengan memperhatikan 

keseimbangan antara tuntutan kerja dan 

dukungan organisasi. Pendekatan ini tidak 

hanya berpotensi meningkatkan 

keterlibatan dan kepuasan kerja, tetapi 

juga mendorong kinerja pelayanan yang 

lebih baik serta menurunkan risiko 

burnout dan turnover tenaga Kesehatan. 

 

 

SIMPULAN 

 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

job demand berpengaruh signifikan 
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terhadap work engagement dan kepuasan 

kerja tenaga kesehatan, namun jalur tidak 

langsung melalui keterlibatan kerja tidak 

signifikan. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa keterlibatan bukan satu-satunya 

mekanisme yang menjelaskan hubungan 

antara job demand dan kepuasan kerja. 

Dalam konteks Rumah sakit yang 

memiliki tekanan tinggi, keseimbangan 

antara job demand dan job resources 

seperti dukungan sosial, otonomi, dan 

kesempatan pengembangan diri menjadi 

faktor kunci dalam menjaga kesejahteraan 

tenaga kesehatan. Oleh karena itu, 

manajemen Rumah sakit perlu 

menerapkan pendekatan holistik yang 

tidak hanya mengendalikan beban kerja, 

tetapi juga memperkuat dukungan 

organisasi dan kesejahteraan psikologis 

agar keterlibatan serta kepuasan kerja 

dapat terpelihara secara berkelanjutan. 
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