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 Abstract: This study aims to identify differences in 

engagement of health workers in government 

hospitals and private hospitals to improve the quality 

of health services in hospitals. The study is a 

qualitative study with data collection through Forum 

Group Discussions in two private hospitals and one 

government hospital. The result of the study found that 

the level of engagement of health workers in private 

hospitals was higher than in government hospitals. 

The study recommends efforts to improve the 

engagement of health workers in government 

hospitals, especially in indicators of vigor, loyalty, 

concern to productivity, loyalty, and absorption by 

strengthening the implementation of organizational 

culture in daily activities and improving servant 

leadership.  
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PENDAHULUAN 
Tenaga Kesehatan memiliki peranan penting dalam penyembuhan pasien di rumah sakit. 

Tenaga kesehatan merupakan personel yang berada di garda terdepan pengendalian dan 

pencegahan epidemi (He et al., 2023). Tenaga kesehatan memegang peranan penting dalam 

keterikatan pasien, dan sikap negatif tenaga kesehatan dapat mendorong pasien menjadi tidak 

terikat dengan pengobatan (Nhemachena et al., 2023). Peran perawat sebagai bagian dari tenaga 

kesehatan terbukti sangat penting karena mereka secara langsung memberikan pelayanan 

perawatan kepada pasien, bahkan terkait dengan keselamatan pasien (Cheng et al., 2022). 

Pelayanan rumah sakit yang diberikan oleh tenaga kesehatan merupakan proses sebenarnya dari 

pelayanan rumah sakit dan membangun persepsi serta harapan (Budi Setyawan et al., 2019).  

Engagement dapat berdampak positif pada tenaga kesehatan, rumah sakit, dan pasien. 

Engagement kerja merupakan konstruksi motivasi pribadi dan kerja yang ditandai dengan vigor, 

dedikasi, dan absorpsi (Hai, L. C., & Tziner, 2021).  Engagement secara signifikan terkait dengan 

perilaku kepedulian perawat terhadap pasien (De Los Santos & Labrague, 2021).  Tenaga 

kesehatan dengan tingkat engagement yang tinggi menunjukkan kemauan untuk melakukan upaya 

ekstra dalam menyelesaikan pekerjaan, antusiasme terhadap tujuan dan misi organisasi, dan 

absorpsi di tempat kerja dan mereka tidak menyelesaikan pekerjaan dengan tergesa-gesa tetapi 

dengan cara terbaik (Al-Dossary, 2022). Engagement perawat berkorelasi dengan kepuasan kerja, 

niat berpindah kerja, dan komitmen untuk mencapai target organisasi (Slåtten et al., 2022). Petugas 

kesehatan yang engage dapat mendorong produktivitas yang lebih tinggi dan meningkatkan 
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kualitas layanan kepada pasien (Decuypere & Schaufeli, 2021). Rumah sakit pemerintah akan 

menjadi lebih efektif dengan tenaga kesehatan yang produktif, dan rumah sakit swasta akan 

mendapatkan keuntungan lebih tinggi karena layanan berkualitas baik (Alumran et al., 2021).  

Fakta menunjukkan bahwa engagement tenaga kesehatan di rumah sakit masih dipertanyakan 

karena masih banyaknya kasus burnout terutama di masa pandemi. Sebuah penelitian terhadap 

perawat Indonesia di salah satu rumah sakit pemerintah menunjukkan bahwa burnout mencapai 

56% (Yestiana et al., 2019). Sindrom burnout ditemukan pada 28,6% tenaga kesehatan di rumah 

sakit Indonesia (Lamuri et al, 2023). Hampir semua perawat anestesi melaporkan adanya burnout 

(Parwati et al., 2023). Pandemi COVID-19 menyebabkan tenaga kesehatan menjadi burnout (Teo 

et al., 2022; Ningrum, 2023). Selain itu, minimnya engagement tenaga kesehatan menyebabkan 

kurang maksimalnya penyediaan layanan yang bermutu di rumah sakit. Rumah sakit umum perlu 

meningkatkan mutu layanan untuk memperoleh kepuasan pasien (Srimulyani & Hermanto, 2022). 

Terdapat fenomena pembaruan pelayanan kesehatan di rumah sakit Indonesia karena pasien 

semakin berpengetahuan dan menuntut jenis dan jenjang pelayanan kesehatan yang ingin mereka 

alami (Kot & Syaharuddin, 2020).  

Engagement tenaga kesehatan penting dalam memberikan pelayanan yang bermutu dan 

produktif di rumah sakit. Berdasarkan Job Demand-Resources Theory, rumah sakit yang 

menyediakan sumber daya yang lebih tinggi akan memiliki karyawan dengan engagement yang 

lebih tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat engagement tenaga kesehatan di 

rumah sakit Pemerintah dan Swasta, selanjutnya rumah sakit dengan tingkat engagement yang 

lebih rendah dapat meniru upaya yang dilakukan di rumah sakit dengan tingkat engagement yang 

lebih tinggi. Sebagai sumber daya organisasi, memperkuat budaya organisasi dan menumbuhkan 

kepemimpinan melayani dapat meningkatkan engagement tenaga kesehatan. 

 

LANDASAN TEORI 

Engagement Karyawan 

 Engagement karyawan merupakan pemanfaatan diri karyawan terhadap pekerjaan dengan 

menginvestasikan sumber daya fisik, kognitif dan emosional sepenuhnya (Linggiallo et al., 2021).  

Definisi engagement karyawan adalah konstruksi motivasi inti dan anteseden dari hasil pribadi dan 

terkait pekerjaan karyawan (Hai, L. C., & Tziner, 2021). Noermijati et al., (2021) menyimpulkan 

bahwa engagement karyawan adalah keadaan mental positif karyawan terhadap pekerjaannya, 

kemampuan untuk memanfaatkan kapasitas pemecahan masalah dan berkomunikasi dengan orang 

lain, serta kemampuan untuk mengembangkan layanan yang inovatif. Miawati et al., (2020) 

mendefinisikan engagement karyawan adalah sejauhmana keterikatan dan keterlibatan (secara 

fisik, kognitif dan emosional) karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi, merasa puas dengan 

kondisi pekerjaannya, merasa yakin dengan pekerjaannya, antusias untuk berkontribusi dalam 

mencapai tujuan organisasi, serta merasa memiliki dan berkomitmen terhadap organisasi.  

Dalam penelitian ini penulis membuat sintesis bahwa engagement karyawan adalah kondisi 

keterikatan karyawan secara fisik, emosional dan kognitif terhadap pekerjaan dan organisasi, yang 

diekspresikan dengan merasa yakin terhadap pekerjaannya, antusias untuk berkontribusi dalam 

mencapai tujuan organisasi, serta merasa memiliki dan berkomitmen terhadap organisasi yang 

tercipta dalam jangka panjang dengan indikator vigor, loyalitas, perhatian terhadap produktivitas, 

dedikasi, rasa memiliki, absorpsi dan pengembangan karir. 

 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar kelompok tertentu yang telah ditemukan, atau 
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dikembangkan dalam pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi 

internal, dan telah bekerja cukup baik serta dianggap valid, dan diajarkan kepada anggota baru 

sebagai cara yang benar untuk memahami, berpikir, dan merasakan dalam kaitannya dengan 

masalah yang dihadapi (Scandura, 2019). Robbins & Judge (2017) mendefinisikan budaya 

organisasi adalah sebuah sistem makna yang dipegang secara bersama para anggota yang 

membedakan organisasi tersebut dengan organisasi-organisasi lain. Wahyuningsih et al. (2019) 

menyatakan bahwa Budaya organisasi adalah nilai- nilai dasar, keyakinan, dan prinsip-prinsip yang 

memandu sistem manajemen organisasi dan seperangkat praktik dan perilaku manajemen yang 

berfungsi sebagai teladan yang baik dan memperkuat prinsip-prinsip dasar. 

Sintesis budaya organisasi dalam penelitian ini adalah pola asumsi dasar yang mendasari 

semua tindakan organisasi, keputusan dan perilaku pimpinan dan semua karyawannya serta 

diajarkan kepada karyawan baru, dan berfungsi membedakan organisasi tersebut dengan organisasi 

lainnya, dengan indikator kepedulian terhadap pasien, adaptabilitas, komunikasi, pembelajaran, 

penghargaan dan insentif, kerja sama dan keterlibatan. 

 

Kepemimpinan Melayani 

Northouse (2016) mendefinisikan Kepemimpinan Melayani adalah kepemimpinan yang 

mengutamakan pelayanan, dimulai dengan perasaan alami untuk melayani dan untuk 

mendahulukan pelayanan, dan selanjutnya secara sadar hal ini membawa aspirasi dan dorongan 

dalam memimpin orang lain. Kepemimpinan Melayani adalah kepemimpinan yang mengelola 

tantangan organisasi dengan menundukkan kepentingan pribadi kepada pemangku kepentingan 

organisasi dan yang melihat kepemimpinan sebagai kesempatan untuk melayani individu, 

organisasi dan komunitas daripada sebagai kendaraan untuk mencapai kekuatan dan prestise 

pribadi (Zou et al., 2015). 

Adapun dalam penelitian ini sintesis Kepemimpinan melayani adalah memahami kondisi 

bawahan dan lingkungannya, memetakan dan mengonseptualisasikan rencana jangka panjang, 

memiliki komitmen agar bawahannya dapat berkembang, sehat, mandiri, memiliki jiwa melayani 

serta dapat membuat kontribusi positif terhadap lingkungannya. Indikator dari Kepemimpinan 

melayani adalah mendengarkan, empati, penyembuhan, komitmen terhadap pertumbuhan 

karyawan, persuasi, konseptualisai dan pengelolaan. 

 

Teori Job Demands-Resources 

Merujuk kepada teori Job Demands- Resources dari Bakker, B. & Demerouti (2013) 

menyatakan engagement karyawan adalah fungsi dari interaksi dua kelompok sumber daya 

pekerjaan dan sumber daya pribadi. Sumber daya pekerjaan yang bersumber dari Budaya 

Organisasi yang mendukung karyawan secara langsung akan berhubungan positif dengan 

engagement karyawan dan tuntutan pekerjaan yang menantang dapat memperkuat hubungan 

positif tersebut. Sumber daya pribadi yang bersumber dari Kepemipinan Melayani yang dimediasi 

oleh modal psikologis dapat mendorong Engagement karyawan (Chen & Peng, 2021). Pemimpin 

yang melayani juga membantu pengikut untuk lebih termotivasi dan mencapai potensi penuh 

mereka melalui komunikasi yang efektif, pembentukan lingkungan kerja yang positif, dan 

pemberian arahan (Eva et al., 2019).  

Teori Job Demands-Resources menyatakan bahwa Budaya Organisasi dan Kepemimpinan 

Melayani menjadi pengalaman yang terkait dengan sumber daya pribadi dan sumber daya kerja 

yang berakibat pada peningkatan engagement karyawan. 

 



3064 
ULIL ALBAB : Jurnal Ilmiah Multidisiplin 
Vol.4, No.3, Februari 2025 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ISSN : 2810-0581 (online) 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di satu rumah sakit pemerintah dan dua rumah sakit swasta tipe C. 

Penulis menetapkan kriteria partisipan penelitian adalah tenaga kesehatan yang ada di garda 

terdepan yaitu perawat, bidan, staf farmasi, analis laboratorium, ahli gizi, dan terapis fisik. Semua 

partisipan merupakan karyawan tetap dan memiliki masa kerja minimal satu tahun. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kualitatif dengan prosedur sistematis untuk mengumpulkan dan 

mengorganisasikan data dari partisipan untuk dirangkum (Rubini dan Sunaryo, 2016).  

Data diperoleh peneliti melalui diskusi antar kelompok partisipan. Setiap kelompok terdiri 

dari 4-6 partisipan di setiap rumah sakit. Partisipan dipilih berdasarkan purposive sampling. 

Pertanyaan terbuka dipilih berdasarkan koefisien korelasi terkuat antara skor item pertanyaan 

dengan skor total variabel dari survei data awal dengan kuesioner. Informasi yang didapatkan 

dalam Forum Group Discussion diambil berdasarkan pendekatan kelompok.  

Data primer yang terkumpul dari FGD dan data sekunder dari bukti, artikel, dan karya 

penelitian dianalisis dan dievaluasi, kemudian dibuat tabel data. Kategori hasil FGD ditentukan 

oleh peneliti berdasarkan klasifikasi: 

1. Sangat Baik: kondisi pernyataan sangat baik. 

2. Baik: kondisi pernyataan baik. 

3. Cukup: kondisi pernyataan sedang 

4. Buruk: kondisi pernyataan buruk. 

5. Sangat buruk: kondisi pernyataan sangat buruk  

Keabsahan hasil penelitian diperiksa dengan teknik triangulasi dengan membandingkan 

temuan peneliti dan temuan dari ahli di bidang Sumber Daya Manusia. Apabila hasil triangulasi 

menunjukkan temuan yang serupa maka hasil penelitian ini valid. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Beberapa temuan telah diperoleh dari hasil penelitian ini seperti perbedaan tingkat 

engagement tenaga kesehatan di rumah sakit pemerintah dan rumah sakit swasta serta pengaruh 

budaya organisasi dan kepemimpinan melayani terhadap engagement tenaga Kesehatan. 

Hasil diskusi kelompok tentang engagement tenaga Kesehatan ditunjukkan pada tabel 

berikut. 

 

Tabel 1. Hasil Forum Group Discussion mengenai Engagement Tenaga Kesehatan 
No Indikator Rumah Sakit Pemerintah Rumah Sakit Swasta 

1 Vigor Tenaga Kesehatan merasa tidak 

bersemangat dan enggan bekerja 

setelah libur. 

 

Kategori: Cukup 

Tenaga Kesehatan merasa ingin segera 

berangkat kerja apalagi saat akan audit 

atau saat pekerjaan masih menumpuk.  

Kategori: Sangat baik 

2 Loyalitas Tenaga Kesehatan, apabila diperlukan 

akan menggunakan alat-alat pribadi 

yang sederhana seperti pulpen untuk 

menyelesaikan tugas.  

 

Kategori: Baik 

Tenaga Kesehatan, apabila diperlukan 

menggunakan alat-alat dan fasilitas 

pribadi untuk menyelesaikan tugas, dan 

akan mencari solusi apabila sumber daya 

kurang. 

Kategori: Sangat baik 

3 

3 

Perhatian pada 

Produktivitas 

Tenaga Kesehatan mencoba 

menggunakan metoda kerja yang lebih 

efisien setelah berdiskusi dengan 

atasan.  

 

Tenaga Kesehatan melakukan perbaikan 

berkelanjutan untuk menemukan metoda 

yang lebih efisien dalam rangka 

meningkatkan pelayanan terhadap pasien. 

Kategori: Baik 
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Kategori: Baik 

44 Dedikasi Tenaga Kesehatan antusias untuk 

memberikan kontribusi lebih terhadap 

rumah sakit dalam rangka 

meningkatkan dan mencapai target 

rumah sakit dan target Tenaga 

Kesehatan yang lebih tinggi. 

 

Kategori: Baik 

Tenaga Kesehatan antusias untuk 

memberikan kontribusi lebih terhadap 

rumah sakit untuk mencapai hasil yang 

lebih tinggi, kadang-kadang Tenaga 

Kesehatan tersebut tetap memikirkan 

pekerjaan mereka saat di luar jam kerja. 

Kategori: Baik 

55 Rasa memiliki Tenaga Kesehatan tidak mengetahui 

alasan untuk beberapa kebijakan 

rumah sakit yang baru.  

 

Kategori: Cukup  

Tenaga Kesehatan mengetahui alasan dari 

setiap kebijakan rumah sakit melalui 

penjelasan  dari atasan atau sosialisasi dari 

pihak rumah sakit. 

Kategori: Baik 

66 Absorpsi Tenaga Kesehatan melihat jam dan 

memperhatikan kapan waktu kerja 

berakhir, sehingga bisa bersiap 

pulang.  

 

Kategori: Cukup 

Tenaga Kesehatan merasa senang, penuh 

konsentrasi saat bekerja dan kadang tetap 

melanjutkan pekerjaan walaupun setelah 

jam kerja selesai.  

Kategori: Baik 

77 Pengembangan 

Karir 

Tenaga Kesehatan memiliki 

kesempatan berkarir dalam organisasi 

jika Tenaga Kesehatan menunjukkan 

kompetensi yang memadai. 

 

Kategori: Baik 

Tenaga Kesehatan memiliki kesempatan 

berkarir dalam organisasi dan untuk posisi 

yang kosong, rumah sakit akan 

memberikan prioritas terhadap kandidat 

internal. 

Kategori: Baik 

 

Ditemukan perbedaan tingkat engagement antara tenaga kesehatan di rumah sakit pemerintah 

dan swasta pada empat indikator yaitu vigor, loyalitas, rasa memiliki, dan absorpsi. Tenaga 

kesehatan di rumah sakit swasta menunjukkan engagement yang lebih tinggi dibandingkan di 

rumah sakit pemerintah. Temuan ini sesuai dengan simpulan penelitian Badu Agyemang et al. 

(2013) yang berjudul “Employee Work Engagement and Organizational Commitment a 

Comparative Study of Private a Public Sector Organization” yang menyatakan bahwa sebagian 

besar organisasi swasta memberikan beberapa insentif untuk mendorong tenaga kesehatan swasta 

yang berkinerja lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi pemerintah. Rumah sakit pemerintah 

merupakan layanan publik yang berfokus pada aksesibilitas pasien dan kurang berfokus pada 

kualitas layanan kesehatan, sedangkan rumah sakit swasta berfokus pada hasil yang lebih baik dan 

oleh karena itu harus berkonsentrasi pada kualitas layanannya untuk mendapatkan keuntungan 

yang lebih besar (Alumran et al., 2021). Temuan ini didukung oleh teori Job Demand-Resources 

yang menunjukkan bahwa kombinasi sumber daya pekerjaan yang rendah dan volume pekerjaan 

yang tinggi akan menurunkan tingkat engagement karyawan. 

Hasil diskusi yang lebih mendalam, ditemukan bahwa rumah sakit swasta memiliki budaya 

yang kuat sebagai nilai normatif yang dianut oleh para pekerja kesehatan. Rumah sakit swasta 

menunjukkan poin-poin yang kuat dalam hal perawatan untuk klien, kemampuan beradaptasi, 

komunikasi, penghargaan, dan sistem insentif serta nilai. Rumah sakit swasta menawarkan layanan 

yang lebih baik dari hari ke hari, berdasarkan masukan dari pasien melalui kuesioner daring atau 

berbasis kertas. Rumah sakit swasta mengadopsi sistem Informasi dan Teknologi untuk kemudahan 

operasional harian, komunikasi terbuka 24 jam antara atasan dan bawahan, memberikan insentif 

nyata dan tidak nyata kepada para pekerja kesehatan terpilih dan menanamkan nilai “Pasien adalah 
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Keluarga Saya” untuk diwujudkan selama merawat pasien.  

Menurut para pekerja kesehatan di rumah sakit pemerintah, rumah sakit mengembangkan 

budaya dalam suatu organisasi seperti mensurvei pasien untuk mendapatkan umpan balik, 

mengadopsi cara-cara yang lebih baik untuk memberikan layanan yang lebih efisien, membuka 

komunikasi dalam rapat formal, mendorong para pekerja kesehatan untuk memecahkan masalah 

dengan konsultasi bertingkat. Namun untuk beberapa kebijakan, para tenaga kesehatan tidak 

mengetahui alasan yang melatarbelakanginya. 

Temuan ini menunjukkan bahwa budaya rumah sakit swasta lebih kuat daripada rumah sakit 

pemerintah, oleh karena itu, budaya organisasi dapat meningkatkan keterlibatan kerja secara 

signifikan. Rumah sakit yang mampu menginternalisasikan nilai-nilai organisasi budaya unggul di 

rumah sakit, akan mendorong engagement tenaga kesehatan yang lebih tinggi (Srimulyani & 

Hermanto, 2022; Machmed Tun Ganyang, 2019). 

Perilaku Kepemimpinan Melayani dengan tujuh indikator, yaitu mendengarkan, empati, 

penyembuhan, kesadaran, persuasi, konseptualisasi, dan penatalayanan, diterapkan di rumah sakit 

pemerintah dan rumah sakit swasta. Menurut Tenaga Kesehatan di rumah sakit pemerintah dan 

swasta, atasan mendengarkan bawahan dan memberikan umpan balik segera untuk memberikan 

solusi alternatif, ide, dan rekomendasi, atasan terbuka untuk menerima kritik yang membangun 

untuk perbaikan. Tenaga Kesehatan di rumah sakit pemerintah dan swasta menyampaikan bahwa 

atasan mendukung klarifikasi masalah dan membantu dengan baik ketika bawahan menghadapi 

masalah emosional. Atasan menjalankan persuasi yang serupa di rumah sakit pemerintah dan 

swasta dengan memberikan penjelasan kepada bawahan mereka untuk melakukan tugas. Selain itu, 

atasan melakukan diskusi untuk membuat program dan rencana kerja dengan jelas dan mereka 

menunjukkan kompetensi yang sesuai baik dalam hal kepemimpinan maupun pekerjaan teknis. 

Baik rumah sakit pemerintah maupun swasta menerapkan Kepemimpinan Melayani, terlebih lagi 

Kepemimpinan Melayani memiliki dampak signifikan dan positif terhadap engagement (Hai, L. 

C., & Tziner, 2021; Aboramadan & Dahleez, 2020). 

Berdasarkan teori Job Demand-Resources, untuk meningkatkan engagement tenaga 

kesehatan, rumah sakit pemerintah harus meningkatkan sumber daya untuk mendukung tenaga 

kesehatan seperti yang dilakukan di rumah sakit swasta. Sumber daya tersebut sebagian besar tidak 

berwujud seperti budaya organisasi yang positif dan kepemimpinan melayani. 

 

KESIMPULAN  
Hasil penelitian menemukan bahwa tingkat engagement tenaga kesehatan di rumah sakit 

swasta lebih tinggi dibandingkan di rumah sakit pemerintah. Penelitian merekomendasikan upaya 

peningkatan engagement tenaga kesehatan di rumah sakit pemerintah terutama pada indikator-

indikator vigor, loyalitas, perhatian pada produktivitas, loyalitas, dan absorpsi melalui penguatan 

implementasi budaya organisasi dalam kegiatan sehari-hari dan menerapkan kepemimpinan 

melayani yang melayani bawahan.  
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