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ABSTRACT 

This study examines the impact of Quality of Work Life (QWL) on work 

engagement, as well as the intermediary effects of burnout and supervisor support. The 

study utilizes a descriptive quantitative approach, employing a survey strategy at RS 

Indriati Solo Baru, Sukoharjo, Central Java. The analysis technique employs Structural 

Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) with the SmartPLS software. The 

findings indicate that Quality of Work Life (QWL) has a favorable impact on work 

engagement and supervisor support, while having an adverse influence on burnout. 

Burnout has a detrimental impact on work engagement, whereas supervisor support has 

a favorable influence on it. An atmosphere that provides support and a supervisor who 

offers sufficient assistance can increase the level of employee engagement, which in turn 

contributes to achieving long-term success. 

Keywords : quality of work life, work engagement, burnout, supervisor support. 

ABSTRAK 

Penelitian ini meneliti pengaruh quality of work life (QWL) terhadap work 

engagement, serta peran mediasi burnout dan dukungan atasan. Penelitian 

menggunakan desain deskriptif kuantitatif dengan strategi survei di RS Indriati Solo 

Baru, Sukoharjo, Jawa Tengah. Metode analisis menggunakan SEM-PLS dengan 

aplikasi Smart-PLS. Hasil menunjukkan bahwa QWL berpengaruh positif terhadap work 

engagement dan dukungan atasan, serta negatif terhadap burnout. Burnout berpengaruh 

negatif terhadap work engagement, sementara dukungan atasan berpengaruh positif. 

Lingkungan kerja yang baik dan dukungan atasan yang memadai dapat meningkatkan 

work engagement karyawan, yang berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang.  

Kata kunci : quality of work life, work engagement, burnout, dukungan atasan. 

1. PENDAHULUAN 

Work engagement karyawan adalah faktor penting dalam kesuksesan perusahaan. 

Karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya cenderung lebih produktif, kreatif, loyal, dan 

termotivasi, yang semuanya berkontribusi positif pada tujuan organisasi. Tingkat 

keterlibatan yang tinggi juga meningkatkan kepuasan kerja, retensi karyawan, dan 

mengurangi turnover. Menurut Bakker & Leiter, (2010), work engagement yang tinggi 

berkorelasi positif dengan kinerja organisasi, inovasi, dan kepuasan pelanggan. Oleh 

karena itu, menciptakan budaya kerja yang mendukung work engagement adalah langkah 

penting untuk mencapai keunggulan kompetitif. 

Work engagement adalah kondisi mental yang positif dan memuaskan dalam 

konteks pekerjaan, ditandai oleh antusiasme, komitmen, dan keterlibatan (Schaufeli et al., 



Among Makarti Vol. 17 No. 1 – Juni 2024 I 99 

 

ISSN     : 1979-7400 
E-ISSN : 2774-5163 

 

2002). Teori tuntutan-sumber daya pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2007) menjelaskan 

bahwa sumber daya pekerjaan dan personal seperti self-efficacy dan optimisme adalah 

predictor independen dari work engagement. Penelitian oleh Sun et al., (2022) 

menunjukkan hubungan signifikan antara QWL dan work engagement pada perawat. 

QWL mencakup keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga, beban kerja, kondisi 

lingkungan kerja, serta kebutuhan sosial (Brooks & Anderson, 2005). 

Burnout adalah kondisi kelelahan emosional yang diakibatkan oleh stres kerja yang 

berkelanjutan, dan ini dapat menurunkan kepuasan kerja serta meningkatkan risiko 

burnout (Armstrong, 2006). Penelitian menunjukkan bahwa burnout mengurangi work 

engagement, sedangkan dukungan atasan dapat meningkatkan work engagement dan 

kesejahteraan karyawan (Poulsen et al., 2016). Dukungan atasan penting dalam menjaga 

kesejahteraan karyawan, mendukung ide-ide mereka, dan memberikan umpan balik serta 

pelatihan. 

Penelitian ini dilakukan di RS Indriati Solo Baru, sebuah rumah sakit swasta di 

Sukoharjo, Jawa Tengah, yang memiliki 723 karyawan. Didirikan pada tahun 2017, 

rumah sakit ini memiliki harapan besar untuk berkembang meskipun manajemennya 

masih dalam tahap perbaikan. Tantangan utama adalah meningkatkan work engagement 

dan kesejahteraan karyawan, terutama perawat, untuk bersaing dengan rumah sakit 

swasta lainnya. Ini penting untuk mengatasi turnover karyawan yang disebabkan oleh 

banyaknya lowongan kerja di rumah sakit negeri. Penelitian ini bertujuan untuk 

menyelidiki dampak QWL terhadap work engagement khususnya pada perawat, serta 

peran mediasi burnout dan dukungan atasan. Diharapkan hasil penelitian ini memberikan 

wawasan untuk meningkatkan QWL dan work engagement di RS Indriati Solo Baru, serta 

memberikan rekomendasi konkret untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

2. LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Landasan Teori 

Job Demands-Resources Theory 

Teori Tuntutan Sumber Daya Pekerjaan menjelaskan work engagement dan 

kesejahteraan karyawan melalui dua faktor: tuntutan pekerjaan (fisik, kognitif, 

emosional) yang dapat menyebabkan kelelahan, dan sumber daya pekerjaan (dukungan, 

pelatihan, otonomi) yang meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi risiko burnout. 

(Bakker & Demerouti, 2017) menunjukkan bahwa sumber daya yang cukup 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan, sedangkan tuntutan yang berlebihan 

menyebabkan stres. Pada perawat, tuntutan tinggi dan sumber daya seperti dukungan tim 

penting untuk work engagement (Hakanen & Roodt, 2010). 

Work Engagement 

Menurut Robbins et al., (2019), keterlibatan karyawan berdampak signifikan pada 

kinerja organisasi, produktivitas, kreativitas, dan loyalitas. di rumah sakit, work 

engagement meningkatkan kualitas layanan dan kepuasan pasien (Hayes et al., 2012). 

Laschinger et al., (2016) menemukan bahwa work engagement tinggi di antara staf rumah 

sakit berkontribusi pada kepuasan kerja dan mengurangi kelelahan. Work engagement 

diukur melalui vitalitas, dedikasi, dan konsentrasi Schaufeli, (2006), dan berhubungan 

dengan hasil positif pada kualitas dan keselamatan perawatan pasien (Brooks Carthon et 

al., 2019). 
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Quality of Work Life 

QWL mencakup faktor ekonomi, lingkungan kerja, dukungan sosial, dan 

keseimbangan kerja-kehidupan pribadi. QWL yang baik meningkatkan kebahagiaan dan 

kepuasan karyawan, yang berdampak positif pada produktivitas dan retensi (Warr, 

1999;Diener & Biswas-Diener, 2002). Perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor 

eksternal dan psikologis untuk memperbaiki QWL. 

Burnout 

Burnout adalah kondisi stres kronis akibat beban kerja berlebihan dan kurangnya 

dukungan sosial. Maslach & Leiter, (2016) mengidentifikasi ada tiga dimensi burnout: 

kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan prestasi pribadi. Untuk mengatasi 

burnout, perusahaan harus memberikan dukungan sosial, mengelola beban kerja, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan mental (Bakker & 

Demerouti, 2017). Burnout mengurangi efisiensi dan kualitas perawatan di sektor 

kesehatan, serta meningkatkan turnover (Zhou et al., 2016; Calvo et al., 2021). 

Dukungan Atasan 

Dukungan atasan sangat penting dalam meningkatkan work engagement. Poulsen 

et al., (2016) menemukan bahwa dukungan dari atasan meningkatkan work engagement 

karyawan. Di rumah sakit, dukungan atasan meningkatkan kepuasan kerja, kesejahteraan 

mental, dan kinerja karyawan (Spence Laschinger et al., 2012). Dukungan ini meliputi 

umpan balik konstruktif, pengembangan keterampilan, dan dukungan emosional. 

Kepemimpinan yang mendukung mengurangi tingkat burnout di kalangan tenaga 

kesehatan (Shanafelt et al., 2015; Cummings et al., 2018). 

Pengembangan Hipotesis  

Dampak QWL terhadap Work Engagement  

Penelitian oleh Sun et al., (2022) menunjukkan bahwa perawat dengan QWL yang 

baik memiliki work engagement lebih tinggi. QWL perawat melibatkan sejauh mana 

pengalaman kerja memenuhi kebutuhan pribadi mereka (Brooks & Anderson, 2005). 

Penelitian lain juga menemukan hubungan positif antara QWL dan work engagement di 

berbagai industri, termasuk telekomunikasi (Sahni, 2019; Kanten & Sadullah, 2012). 

Namun, bukti empiris dalam penelitian keperawatan masih kurang. QWL yang rendah 

sering berkorelasi dengan burnout (Abbasi et al., 2017 ; Hsu & Kernohan, 2006). 

Berdasarkan bukti ini, hipotesis penelitian adalah: 

H1 : QWL berdampak positif terhadap work engagement 

QWL, Burnout, Work Engagement 

Abbasi et al., (2017) dan Hsu & Kernohan, (2006) menemukan bahwa rendahnya 

QWL perawat berkaitan erat dengan kelelahan kerja, yang merupakan predictor utama 

burnout (Permarupan et al., 2020). QWL yang rendah juga mempengaruhi tingkat stres 

perawat akibat kurangnya sumber daya dan dukungan organisasi (Bragard et al., (2015); 

Tomás et al., (2016). Memahami QWL perawat dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

kesejahteraan, dan kinerja organisasi. 

QWL memiliki hubungan kuat dengan burnout, sementara work engagement 

(vitalitas, dedikasi, fokus) dianggap sebagai kebalikan dari burnout. Bakker et al., (2014) 
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dan Brake et al., (2007) menunjukkan bahwa tiga dimensi keterikatan kerja bertentangan 

dengan tiga dimensi burnout. Tingkat burnout yang tinggi cenderung menurunkan work 

engagement, dan sebaliknya. Penelitian Sun et al., (2022) menemukan bahwa QWL 

mempengaruhi burnout secara signifikan, dengan QWL yang tinggi mengurangi burnout, 

dan burnout mengurangi work engagement. Berdasarkan bukti ini, hipotesis penelitian 

adalah: 

H2 :  QWL berdampak negatif terhadap burnout 

H3 :  Burnout berdampak negatif terhadap work engagement 

QWL, Dukungan Atasan, Work Engagement 

Penelitian Poulsen et al., (2016) menunjukkan bahwa quality of work life (QWL) 

berkaitan positif dengan dukungan atasan. Meningkatkan QWL memerlukan upaya 

memperkuat dukungan sosial dari atasan melalui pelatihan dan forum interaksi. 

Dukungan atasan juga mengurangi intention turnover (Schriesheim & Von Glinow, 

1977), meningkatkan kepuasan kerja, dan QWL. Dukungan atasan berpengaruh signifikan 

terhadap work engagement. Studi Xanthopoulou et al., (2009) menunjukkan bahwa 

dukungan sosial dari atasan meningkatkan work engagement. Temuan ini mendukung 

konsep bahwa dukungan atasan mempengaruhi work engagement. Berdasarkan bukti ini, 

hipotesis penelitian adalah: 

H4 :  QWL berdampak positif terhadap dukungan atasan 

H5 :  Dukungan atasan berdampak positif terhadap work engagement 

Peran mediasi Burnout dan Dukungan Atasan pada hubungan antara QWL dan 

Work Engagement 

Sun et al., (2022) menemukan bahwa QWL dan work engagement memiliki 

hubungan, dengan burnout sebagai mediator. Mereka menyarankan bahwa manajer 

perawat perlu memperhatikan QWL dan burnout untuk meningkatkan work engagement. 

Intervensi yang mencegah burnout dan meningkatkan work engagement mencakup 

langkah-langkah di tingkat organisasi dan individu. Permarupan et al., (2020) 

menambahkan bahwa burnout dapat dikelola dengan meningkatkan aspek QWL seperti 

gaji yang layak, kondisi kerja aman, integrasi sosial, dan relevansi pekerjaan dengan 

kehidupan. 

Poulsen et al., (2016) menunjukkan bahwa dukungan atasan memediasi hubungan 

antara QWL dan work engagement. Perusahaan harus membekali kepala unit dengan 

keterampilan komunikasi dan kepemimpinan untuk mendukung pekerja dan menciptakan 

budaya kerja yang positif, yang dapat meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan 

serta menurunkan turnover. Berdasarkan bukti empiris, hipotesis penelitian ini adalah: 

H6 :  Burnout memediasi antara QWL dan work engagement 

H7 :  Dukungan atasan memediasi antara QWL dan work engagement 
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3. MODEL PENELITIAN  

 

Gambar 1. Model Penelitian 

4. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Indriati Solo Baru, Jawa Tengah, mulai 

April 2024. Desain penelitian menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif dengan 

strategi survei untuk mengumpulkan data tentang karakteristik, sikap, dan perilaku 

perawat. Populasi penelitian terdiri dari seluruh perawat di RS Indriati Solo Baru, 

sebanyak 308 orang (190 karyawan tetap dan 118 karyawan kontrak). Sampel yang 

diambil merupakan representasi dari populasi dan dihitung menggunakan rumus yang 

dikembangkan oleh (Hair et al., 2019).  

Analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan. Pertama, analisis deskriptif 

untuk menggambarkan karakteristik responden dan distribusi jawaban variabel. Kedua, 

uji validitas mengevaluasi convergent dan discriminant validity dari indikator 

menggunakan nilai loading factor dan cross-loadings. Ketiga, uji reliabilitas memastikan 

akurasi dan konsistensi instrumen dengan metode alpha cronbach dan composite 

reliability. Keempat, uji model melalui Structural Equation Model (SEM) untuk 

memprediksi hubungan antar variabel. Terakhir, uji hipotesis menentukan penerimaan 

atau penolakan hipotesis berdasarkan nilai signifikansi dan koefisien parameter. Semua 

analisis ini memastikan keandalan, validitas, dan kesesuaian model dengan data empiris. 

5. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Dari 308 perawat di Rumah Sakit Indriati Solo Baru, sebanyak 231 orang telah 

mengisi kuesioner yang disebarkan melalui Google form. Melalui analisis statistik 

deskriptif, akan dijelaskan karakteristik responden dan tanggapan perawat terhadap 

kuesioner. 

  

H1 

H2 H3 

H4 H5 

H6 

H7 
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Tabel 1 : Deskripsi Karakteristik Responden 
Parameter Jumlah 

Jenis kelamin     

  Laki-laki 22 9,5% 

  Perempuan 209 90,5% 

Masa Kerja     

  1-2 Tahun 36 15,6% 

  2-4 Tahun 70 30,3% 

  4-6 Tahun 73 31,6% 

  Di atas 6 Tahun 52 22,5% 

Usia       

  < 25 Tahun 30 13,0% 

  26 - 35 Tahun 177 76,6% 

  36 - 40 Tahun 15 6,5% 

  > 40 Tahun 9 3,9% 

Status Kerja      

  Tetap  141 61,0% 

  Kontrak 90 39,0% 

Sumber : Data Primer yang diolah (2024) 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) 

dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 3.0. Evaluasi outer model dilakukan dengan 

menilai Convergent Validity dan Discriminant Validity. Validitas konstruk diukur melalui 

nilai loading factor, di mana nilai di atas 0,7 menunjukkan validitas yang memadai. 

Reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability, dengan 

nilai di atas 0,6 dianggap dapat diterima. 

Tabel 2 : Hasil Uji Convergent Validity  
Burnout Dukungan Atasan Quality of Work Life Work Engagement Keterangan 

bo01 0,920 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VALID 

bo02 0,885 
   

bo03 0,921 
   

bo04 0,857 
   

da01 
 

0,831 
  

da02 
 

0,832 
  

da03 
 

0,815 
  

da04 
 

0,827 
  

da05 
 

0,873 
  

da06 
 

0,885 
  

da07 
 

0,851 
  

qwl01 
  

0,824 
 

qwl02 
  

0,813 
 

qwl03 
  

0,855 
 

qwl04 
  

0,795 
 

qwl05 
  

0,865 
 

qwl06 
  

0,837 
 

qwl07 
  

0,848 
 

qwl08 
  

0,848 
 

we01 
   

0,859 

we02 
   

0,873 

we03 
   

0,877 

we04 
   

0,798 

we05 
   

0,866 

we06 
   

0,811 

Sumber : Data Primer yang diolah (2024) 
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Tabel 3 : Hasil Uji Discriminant Validity 
Variabel Burnout Dukungan Atasan QWL WE 

Burnout 0,896 
   

Dukungan Atasan 0,294 0,845 
  

QWL 0,291 0,860 0,836 
 

WE 0,329 0,837 0,880 0,848 

Sumber : Data Primer yang diolah (2024) 

Uji Convergent Validity pada Tabel 2 menunjukkan bahwa semua indikator 

variabel memiliki faktor pemuatan di atas ambang nilai yang disarankan, yaitu 0,6, 

menegaskan construct validity. Hasil cross loading pada Tabel 3 juga memperkuat 

discriminant validity, dengan setiap indikator memiliki loading tertinggi pada construct -

nya masing-masing. Ini menandakan bahwa setiap construct diukur dengan baik dan tidak 

ada tumpang tindih antar construct.  

Tabel 4 : Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Reliabilitas Komposit 

QWL 0.938 0.949 

Dukungan Atasan 0.933 0.946 

Burnout 0.918 0.942 

Work Engagement 0.922 0.939 

Sumber : Data Primer yang diolah (2024) 

Tabel 4 menunjukkan bahwa semua construct memiliki nilai composite reliability 

dan Cronbach’s alpha di atas 0,6, menandakan bahwa semua construct telah memenuhi 

standar reliabilitas yang diperlukan. 

Tabel 5 : Nilai Path Coefficients  
Hipotesis Variabel Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

H1 QWL -> WE 0,435 0,431 0,083 5,240 0 

H2 QWL -> Burnout 0,291 0,291 0,055 5,308 0 

H3 Burnout -> WE 0,060 0,06 0,03 1,987 0,047 

H4 QWL -> Dukungan 

Atasan 

0,860 0,859 0,033 26,332 0 

H5 Dukungan Atasan -> 

WE 

0,182 0,185 0,061 3,001 0,003 

H6 QWL -> Burnout -> WE 0,017 0,017 0,009 2,018 0,044 

H7 QWL -> Dukungan 

Atasan -> WE 

0,157 0,159 0,054 2,916 0,004 

Sumber : Data Primer yang diolah (2024) 

Berdasarkan Tabel 5, hasil uji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut: 

a. QWL berpengaruh positif terhadap work engagement, dengan nilai T-statistics 

sebesar 5,240 (> 1,96) dan jalur positif sebesar 0,435. Hipotesis 1 diterima. 

b. QWL berpengaruh negatif terhadap Burnout, dengan nilai T- statistics sebesar 5,308 

(> 1,96) dan jalur negatif sebesar 0,291. Hipotesis 2 diterima. 

c. Burnout berpengaruh negatif terhadap work engagement, dengan nilai T- statistics 

sebesar 1,987 (> 1,96) dan jalur negatif sebesar -0,060. Hipotesis 3 diterima. 

d. QWL berpengaruh positif terhadap Dukungan Atasan, dengan nilai T- statistics 

sebesar 26,332 (> 1,96) dan jalur positif sebesar 0,860. Hipotesis 4 diterima. 

e. Dukungan Atasan berpengaruh positif terhadap work engagement, dengan nilai T-
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statistics sebesar 3,001 (> 1,96) dan jalur positif sebesar 0,182. Hipotesis 5 diterima. 

f. Burnout dan Dukungan Atasan memediasi hubungan QWL terhadap work 

engagement. Burnout memiliki nilai T- statistics sebesar 0,017 (> 1,96) dan jalur 

positif sebesar 0,188. Dukungan Atasan memiliki nilai T-statistics sebesar 2,916 (> 

1,96) dan jalur positif sebesar 0,157. Hipotesis 6 dan Hipotesis 7 diterima. 

Pembahasan  

QWL Berpengaruh Positif terhadap Work Engagement 

Analisis menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara QWL dan work 

engagement, sesuai dengan temuan sebelumnya oleh Sun et al., (2022) menemukan 

bahwa perawat yang memiliki quality of work life yang baik, cenderung memiliki tingkat 

work engagement yang lebih tinggi. Sejalan dengan Sahni, (2019) pada industri 

telekomunikasi juga menemukan hubungan serupa, menegaskan bahwa karyawan yang 

merasa lingkungan kerjanya memenuhi kebutuhan pribadi cenderung lebih terlibat dan 

berkomitmen pada pekerjaan mereka. Hal ini menegaskan bahwa karyawan yang merasa 

lingkungan kerja memenuhi kebutuhan pribadi cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan. 

QWL Berpengaruh Negatif terhadap Burnout 

Penelitian menunjukkan hubungan positif antara QWL dan Burnout, sesuai dengan 

penemuan sebelumnya oleh Maslach & Leiter, (2016) yang menyatakan bahwa QWL 

adalah salah satu faktor yang berpengaruh terhadap tingkat burnout di tempat kerja. 

Mereka mengidentifikasi lingkungan kerja yang memadai, dukungan sosial, keadilan 

organisasional, dan kesempatan pengembangan karier sebagai komponen-komponen 

QWL yang dapat mengurangi risiko burnout.  Abbasi et al., (2017) juga menyoroti bahwa 

tingginya QWL perawat berhubungan kuat dengan tingkat kelelahan kerja atau burnout. 

Ini menegaskan bahwa kualitas kehidupan kerja yang baik dapat mengurangi risiko 

burnout. 

Burnout Berpengaruh Negatif terhadap Work Engagement 

Hasil menunjukkan bahwa tingkat burnout yang tinggi berhubungan dengan tingkat 

work engagement yang rendah, sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Bakker et al., 

(2014) menyiratkan bahwa tingkat burnout pekerjaan dapat mempengaruhi tingkat work 

engagement karyawan. Semakin tinggi tingkat burnout, semakin rendah tingkat work 

engagement, dan sebaliknya. Maslach & Leiter, (2016) menyatakan bahwa burnout 

berpengaruh negatif terhadap work engagement. Mereka menemukan bahwa tingkat 

burnout yang tinggi dikaitkan dengan tingkat work engagement yang rendah. Studi ini 

menegaskan bahwa ketika seseorang mengalami tingkat burnout yang tinggi, mereka 

cenderung memiliki tingkat work engagement yang rendah atau kurangnya motivasi dan 

komitmen terhadap pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang 

mengalami burnout cenderung memiliki kurangnya motivasi dan komitmen terhadap 

pekerjaan. 

QWL Berpengaruh Positif terhadap Dukungan Atasan 

Analisis menunjukkan bahwa QWL yang baik berhubungan positif dengan 

dukungan atasan, sesuai dengan penelitian sebelumnya oleh Poulsen et al., (2016) 

menunjukkan bahwa QWL memiliki hubungan positif dengan dukungan atasan. 
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Dukungan sosial dari atasan tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja karyawan, tetapi 

juga dapat mengurangi turnover intention. Sejalan dengan Schriesheim & Von Glinow, 

(1977) di mana dalam penelitian tersebut ditemukan bahwa dukungan atasan dapat 

memperkuat ikatan antara karyawan dan organisasi, meningkatkan kepuasan kerja, dan 

pada akhirnya, meningkatkan quality of work life. Hal ini menegaskan bahwa dukungan 

atasan dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif. 

Dukungan Atasan berpengaruh positif terhadap work engagement 

Hasil menunjukkan bahwa dukungan atasan berhubungan positif dengan tingkat 

work engagement karyawan, sesuai dengan temuan sebelumnya oleh Xanthopoulou et al., 

(2009) menemukan bahwa dukungan sosial dari atasan memiliki dampak positif yang 

signifikan pada work engagement karyawan. Dukungan dari atasan dapat memengaruhi 

tingkat work engagement, yang merupakan komponen penting dalam meningkatkan 

quality of work life. Marsh et al., (2013) mengidentifikasi bahwa dukungan atasan 

berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja dan kesejahteraan karyawan, yang 

secara langsung berkontribusi pada peningkatan quality of work life. Ini menegaskan 

bahwa dukungan atasan dapat meningkatkan motivasi kerja dan kesejahteraan karyawan. 

Burnout dan Dukungan Atasan memediasi hubungan QWL terhadap Work 

Engagement 

Hasil menunjukkan bahwa variabel mediasi seperti Burnout dan Dukungan Atasan 

memengaruhi hubungan antara QWL dan work engagement, sesuai dengan temuan 

sebelumnya oleh Sun et al., (2022) dan Poulsen et al., (2016) hasilnya menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan pengaruh yang signifikan di mana variabel mediasi seperti 

burnout dan dukungan atasan memengaruhi hubungan antara quality of work life dan 

work engagement. Sun et al., (2022) mengungkapkan bahwa burnout memainkan peran 

mediasi antara quality of work life dan work engagement. Quality of work life yang baik 

dapat mengurangi tingkat burnout, yang pada gilirannya meningkatkan work 

engagement. Dukungan dari atasan dapat meningkatkan persepsi karyawan terhadap 

quality of work life, yang kemudian meningkatkan work engagement. Dukungan atasan 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang positif, memberikan umpan balik yang 

konstruktif, dan mendorong komunikasi yang efektif, semua faktor yang meningkatkan 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka (Poulsen et al., 2016). Oleh karena itu, 

dukungan atasan memperkuat pengaruh quality of work life terhadap work engagement. 

Ini menunjukkan bahwa manajemen burnout, dan peningkatan dukungan atasan dapat 

meningkatkan hubungan antara QWL dan work engagement. 

6. KESIMPULAN 

Penelitian ini menekankan pentingnya work engagement karyawan dalam mencapai 

kesuksesan perusahaan. Analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja di RS Indriati 

Solo Baru sangat mempengaruhi work engagement karyawan, dipengaruhi oleh QWL, 

burnout, dan dukungan atasan. Menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, mengelola 

burnout, dan memberikan dukungan atasan adalah langkah penting untuk meningkatkan 

komitmen dan work engagement. Dengan memperkuat faktor-faktor ini, perusahaan 

dapat meningkatkan work engagement karyawan, yang pada akhirnya akan berkontribusi 

pada kesuksesan jangka panjang dalam mencapai tujuan dan visi perusahaan.  
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Saran penelitian selanjutnya, untuk memperluas pemahaman tentang work 

engagement dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Pertama, melakukan studi 

perbandingan antara RS Indriati Solo Baru dengan rumah sakit lain dalam kategori yang 

serupa dapat memberikan wawasan yang lebih dalam tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi work engagement dalam konteks kerja yang berbeda. Kedua, penelitian 

yang melibatkan pengumpulan data secara berkelanjutan dari waktu ke waktu dapat 

membantu dalam memahami perubahan dalam work engagement serta faktor-faktor yang 

memengaruhinya seiring waktu. Selanjutnya, memperluas kerangka kerja penelitian 

untuk memasukkan variabel tambahan seperti kepuasan kerja, motivasi intrinsik, atau 

faktor-faktor organisasional lainnya dapat memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif tentang work engagement. Terakhir, melakukan penelitian intervensi untuk 

menguji efektivitas strategi tertentu dalam meningkatkan work engagement, seperti 

program pelatihan, kebijakan kesejahteraan karyawan, atau perubahan dalam budaya 

organisasi, serta mengevaluasi dampaknya terhadap work engagement, akan memberikan 

pandangan yang lebih praktis dalam mengelola work engagement di tempat kerja. 
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