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 Abstract: This study aimed to analyze the effect of Workload and Employee Engagement on Employee Performance with Job Satisfaction as a mediating variable among employees of Amal Sehat Hospital in Wonogiri. The research employed a quantitative explanatory approach with a sample of 200 respondents, representing the entire hospital workforce. Data were collected through a Likert-scale (1–5) questionnaire and analyzed using Partial Least Square–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software.The results indicated that both Workload and Employee Engagement have a positive and significant influence on Job Satisfaction and Employee Performance. Furthermore, Job Satisfaction was found to mediate the relationship between Workload and Employee Engagement with Employee Performance. This means that balanced workloads and higher employee engagement lead to greater job satisfaction, which in turn enhances performance. These findings provide valuable insights for the management of Amal Sehat Hospital in developing strategies to improve human resource performance through effective workload management, increased engagement, and strengthened job satisfaction. 
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Pendahuluan
Dalam konteks globalisasi yang terus berkembang, peningkatan mutu sumber daya manusia dianggap sebagai aspek penting yang menentukan keberhasilan strategi organisasi. Pegawai dipandang sebagai aset berharga yang kontribusinya memengaruhi keberlangsungan kegiatan institusi (Asbari, 2019). Oleh sebab itu, pengelolaan tenaga kerja perlu dilakukan dengan pendekatan yang efektif agar sasaran organisasi dapat tercapai secara optimal. Kinerja pegawai yang terarah diharapkan memberikan sumbangsih profesional terhadap peningkatan mutu pelayanan publik serta kesejahteraan masyarakat (Deddy, 2022). Dengan demikian, pengembangan SDM yang kompeten dan berdaya saing menjadi kebutuhan mendasar bagi setiap organisasi dalam menghadapi kompetisi global.
Produktivitas organisasi dipertahankan melalui sistem manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada pengawasan dan pengoptimalan kinerja individu. Tingkat keberhasilan aktivitas organisasi tercermin dari capaian Employee Performance yang menunjukkan efektivitas pelaksanaan tanggung jawab karyawan (Mujianto et al, 2021)  (Winuraga, 2024). Kinerja yang baik tidak hanya dihasilkan oleh kemampuan teknis, tetapi juga oleh dukungan manajerial serta sistem evaluasi yang terstruktur (Falah, 2024). Menurut Prasetyo et al. (2019), pencapaian performa optimal membutuhkan perencanaan sistem kerja yang sistematis agar produktivitas dapat dijaga secara berkelanjutan.
Selain kinerja, Employee Engagement berperan besar dalam membentuk kesuksesan organisasi. Istilah ini mengacu pada keterikatan emosional dan mental karyawan terhadap pekerjaannya serta terhadap nilai-nilai organisasi (Duque et al, 2020). Keterlibatan tinggi membuat pegawai menunjukkan dedikasi dan loyalitas yang kuat terhadap tujuan perusahaan (Kruse, 2012). Sementara itu, Workload atau beban kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi produktivitas. Beban kerja diukur berdasarkan jumlah tugas, kompleksitas, dan waktu penyelesaian (Ratnasari & Lestari, 2020) serta harus dijaga agar tidak menimbulkan kelelahan atau penurunan kepuasan kerja (Lydiasari, 2024). Ketidakseimbangan beban dapat mengurangi motivasi, sehingga diperlukan pengaturan yang proporsional (Triyadin & Yusuf, 2021).
Faktor lain yang menentukan kinerja adalah Job Satisfaction, yaitu kondisi psikologis positif yang timbul ketika pekerjaan memenuhi kebutuhan material dan emosional seseorang (Aziri, 2011). Kepuasan ini berperan dalam meningkatkan motivasi dan tanggung jawab kerja (Dziuba et al, 2020) serta menjadi cerminan respon emosional terhadap lingkungan kerja (Wong et al., 2020). Namun, hasil studi terdahulu menunjukkan perbedaan temuan: beberapa studi melaporkan pengaruh positif dan signifikan antara Workload, Employee Engagement, dan Job Satisfaction terhadap kinerja (Kuruppu & Pathirana, 2022) (Nurhandayani, 2022; Smith & Bititci, 2017), sementara yang lain menunjukkan pengaruh negatif dan tidak signifikan (Elizabeth, 2023) (Joushan et al, 2015)  (Kurniawan & Al Rizki, 2022). Ketidakkonsistenan ini menunjukkan adanya celah studi (research gap) yang perlu ditelusuri lebih lanjut.
Rumah Sakit Amal Sehat, berlokasi di Kecamatan Slogohimo Kabupaten Wonogiri, menjadi rujukan utama masyarakat dengan layanan 24 jam dan fasilitas kesehatan yang lengkap (Yanuari & Saputro, 2025). Berdasarkan laporan kinerja tahun 2024, tingkat kehadiran pegawai berfluktuasi antara 91%–95% per bulan, dengan tren penurunan pada akhir tahun.
Metodologi
Pendekatan kuantitatif diterapkan dalam studi ini untuk mengukur keterkaitan antara Workload dan Employee Engagement terhadap Employee Performance, dengan Job Satisfaction ditempatkan sebagai variabel mediasi. Metode ini dipilih karena memungkinkan penggunaan data numerik yang diolah secara statistik agar hasil yang diperoleh bersifat objektif dan terukur. Rancangan studi ditetapkan sebagai korelasional, di mana tujuan utama difokuskan pada identifikasi keberadaan, arah, dan kekuatan hubungan antarvariabel yang diteliti.
Data dikumpulkan melalui instrumen berupa kuesioner, disertai wawancara dan observasi lapangan untuk menjamin keabsahan temuan. Populasi penelitian terdiri atas seluruh pegawai Rumah Sakit Amal Sehat Wonogiri sebanyak 308 orang. Sampel ditentukan menggunakan metode simple random sampling dengan penerapan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5%, sehingga diperoleh 200 responden berusia 18–55 tahun dan memiliki masa kerja minimal satu tahun.
Hasil dan Pembahasan 
Profil Responden
Studi melibatkan 200 karyawan RS Amal Sehat Wonogiri. Mayoritas responden perempuan (72,5%) dan berada pada usia 26–35 tahun (62,5%), seluruhnya telah bekerja >3 tahun (100%). Latar pendidikan didominasi D3 (52,5%), disusul S1 (25%), SMA (12,5%), dan S2/S3 (10%). Komposisi posisi kerja menunjukkan dominasi tenaga medis (75%), sedangkan pola kerja didominasi shift (75%). Struktur ini menggambarkan angkatan kerja yang berpengalaman, pada usia produktif, dengan proporsi klinis yang tinggi serta pola kerja bergilir—konteks penting saat menilai beban kerja, keterlibatan, kepuasan, dan kinerja.

Tabel 1. Profil ringkas responden (n=200)
	Aspek
	Kategori
	%

	Jenis kelamin
	Perempuan / Laki-laki
	72,5 / 27,5

	Usia
	18–25 / 26–35 / 36–45 / 46–55
	15 / 62,5 / 15 / 7,5

	Lama kerja
	>3 tahun
	100

	Pendidikan
	SMA / D3 / S1 / S2–S3
	12,5 / 52,5 / 25 / 10

	Posisi
	Tenaga medis / Non-medis / Non-kesehatan
	75 / 12,5 / 12,5

	Pola kerja
	Shift / Non-shift
	75 / 25



Deskriptif Variabel
Secara umum, respons responden terkonsentrasi pada kategori Setuju–Sangat Setuju di seluruh konstruk. Pada Workload, akumulasi persetujuan mencapai ±72,1%, mencerminkan beban kerja yang terkelola dan standar kerja yang jelas. Employee Engagement menunjukkan ±80,3% persetujuan—indikasi energi, keterlibatan mendalam, dan dedikasi. Job Satisfaction berada pada ±88,1%, dengan penekanan pada aspek promosi dan relasi rekan kerja yang positif. Employee Performance mencatat ±79,3% persetujuan, menandakan kinerja yang baik pada kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, dan kemandirian.
Tabel 2. Ringkasan deskriptif Setuju–Sangat Setuju
	Aspek
	Kategori
	%

	Jenis kelamin
	Perempuan / Laki-laki
	72,5 / 27,5

	Usia
	18–25 / 26–35 / 36–45 / 46–55
	15 / 62,5 / 15 / 7,5

	Lama kerja
	>3 tahun
	100

	Pendidikan
	SMA / D3 / S1 / S2–S3
	12,5 / 52,5 / 25 / 10

	Posisi
	Tenaga medis / Non-medis / Non-kesehatan
	75 / 12,5 / 12,5

	Pola kerja
	Shift / Non-shift
	75 / 25


Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Uji convergent validity terpenuhi: seluruh outer loading ≥ 0,70, dengan satu indikator berada pada 0,663 (masih dapat ditoleransi pada studi awal) dan seluruh AVE > 0,50. Discriminant validity baik (Fornell–Larcker dan cross-loading menunjukkan tiap indikator memuat konstruknya sendiri). Reliabilitas internal kuat: Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha melampaui batas umum (≥0,70). Dengan demikian, instrumen dapat dinyatakan valid dan reliabel.
Tabel 3. Ringkasan kualitas pengukuran
	Konstruk
	Min Loading
	AVE
	CR
	Alpha

	Workload (X1)
	0,663
	0,568
	0,839
	0,742

	Employee Engagement (X2)
	0,804
	0,675
	0,862
	0,761

	Job Satisfaction (Y1)
	0,771
	0,604
	0,859
	0,783

	Employee Performance (Y2)
	0,773
	0,630
	0,872
	0,805


Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Nilai R² untuk Job Satisfaction (0,457) dan Employee Performance (0,517) menunjukkan kemampuan penjelasan model pada kategori sedang. Nilai Q² = 0,738 menandakan relevansi prediktif yang kuat. Uji kolinearitas tidak bermasalah (VIF < 5) sehingga estimasi jalur terjaga stabil.
Pengujian Hipotesis
Semua jalur utama menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Job Satisfaction terbukti memediasi parsial pengaruh Workload dan Employee Engagement terhadap Employee Performance.
Tabel 4. Koefisien jalur dan signifikansi
	Jalur
	β (Original Sample)
	t
	p
	Keterangan

	Workload → Job Satisfaction
	0,414
	4,369
	0,000
	Positif, signifikan

	Employee Engagement → Job Satisfaction
	0,310
	3,294
	0,001
	Positif, signifikan

	Workload → Employee Performance
	0,362
	4,478
	0,000
	Positif, signifikan

	Employee Engagement → Employee Performance
	0,236
	2,862
	0,004
	Positif, signifikan

	Job Satisfaction → Employee Performance
	0,211
	2,919
	0,004
	Positif, signifikan

	Workload → Job Satisfaction → Employee Performance
	0,087
	2,395
	0,017
	Mediasi signifikan

	Employee Engagement → Job Satisfaction → Employee Performance
	0,065
	2,164
	0,031
	Mediasi signifikan



Beban kerja yang diatur dengan baik, seperti target yang jelas, pembagian waktu yang tepat, dan standar kerja yang terukur, terbukti meningkatkan kepuasan kerja. Dalam lingkungan rumah sakit, pengaturan jadwal kerja dan pembagian tugas yang adil membuat karyawan merasa perannya jelas dan mampu bekerja dengan baik. Saat pekerjaan terorganisir dengan baik, karyawan merasa lebih puas, termotivasi, dan mampu memberikan hasil kerja yang optimal.
Karyawan yang memiliki semangat kerja tinggi, terlibat penuh dalam pekerjaannya, dan merasa bangga dengan apa yang mereka lakukan, cenderung lebih puas terhadap pekerjaannya. Keterlibatan kerja membantu karyawan menemukan makna dalam aktivitas sehari-hari dan menciptakan perasaan bahagia di tempat kerja. Karyawan yang merasa terlibat tidak hanya bekerja karena kewajiban, tetapi juga karena memiliki rasa memiliki terhadap pekerjaannya (Sitorus & Siagian, 2023).
Beban kerja yang terkelola dengan baik juga berdampak positif terhadap kinerja. Yang terpenting bukan seberapa berat beban yang diberikan, tetapi bagaimana pekerjaan itu diatur dan didukung oleh organisasi. Dengan kejelasan target, pembagian tanggung jawab yang seimbang, dan dukungan sumber daya yang memadai, karyawan dapat bekerja lebih fokus, efisien, dan produktif.
Karyawan yang memiliki tingkat keterlibatan tinggi juga menunjukkan kinerja yang lebih baik. Mereka bekerja dengan penuh energi, perhatian, dan semangat. Dalam konteks rumah sakit, hal ini terlihat pada kepatuhan terhadap prosedur operasional dan kemampuan bekerja sama dengan rekan sejawat. Karyawan yang merasa terlibat cenderung memberikan pelayanan yang lebih baik karena mereka memiliki komitmen emosional terhadap pekerjaannya (Rostandi & Senen, 2021; Wiyono, 2011; Wufron et al., 2021).
Kepuasan kerja sendiri menjadi faktor penting yang memperkuat hubungan antara keterlibatan dan kinerja. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, atasan, peluang karier, dan lingkungan kerja, mereka cenderung lebih termotivasi untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja menciptakan rasa nyaman dan stabilitas emosional yang berpengaruh langsung terhadap hasil kerja yang lebih baik.
Selain itu, kepuasan kerja juga berperan sebagai penghubung antara beban kerja serta keterlibatan kerja dengan kinerja. Sebagian pengaruh dari kedua faktor tersebut berjalan melalui peningkatan kepuasan. Ketika beban kerja diatur dengan baik dan karyawan merasa terlibat, mereka menjadi lebih puas dan akhirnya menunjukkan kinerja yang lebih tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu menyeimbangkan pengelolaan beban kerja, membangun keterlibatan karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan agar kinerja dapat meningkat secara menyeluruh.
Secara teoretis, hasil studi ini memperkuat pemahaman bahwa beban kerja yang terkelola dan keterlibatan kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja, dengan kepuasan kerja sebagai jembatan yang menjelaskan hubungan di antara ketiganya. Dari sisi praktis, hasil ini menunjukkan perlunya pihak manajemen rumah sakit menyusun beban kerja yang realistis, meningkatkan semangat keterlibatan melalui penghargaan dan dukungan atasan, serta memperhatikan aspek kepuasan kerja melalui jalur karier yang jelas dan lingkungan kerja yang harmonis.
Namun, studi ini memiliki keterbatasan karena menggunakan pendekatan potong lintang sehingga belum dapat memastikan hubungan sebab-akibat secara pasti. Selain itu, data yang diperoleh dari kuesioner bersifat subjektif dan dapat dipengaruhi persepsi responden (Wahidin, 2024). Untuk studi selanjutnya, disarankan menggunakan metode longitudinal atau eksperimen, menambahkan variabel seperti dukungan organisasi dan sumber daya pekerjaan, serta membandingkan antar kelompok, seperti tenaga medis dan non-medis atau antara sistem kerja shift dan non-shift, untuk memperoleh hasil yang lebih mendalam dan komprehensif.
Simpulan 
Penelitian ini menganalisis pengaruh beban kerja dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja pegawai, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Sebanyak 200 kuesioner dari karyawan Rumah Sakit Amal Sehat Wonogiri diolah menggunakan metode kuantitatif melalui Structural Equation Modeling berbasis SmartPLS untuk menilai hubungan langsung maupun tidak langsung antarvariabel.
Hasil menunjukkan bahwa beban kerja dan keterlibatan karyawan berpengaruh positif serta signifikan terhadap kepuasan dan kinerja. Kepuasan kerja terbukti menjadi mediator yang memperkuat hubungan tersebut. Dengan demikian, keseimbangan beban, peningkatan keterlibatan, dan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan menjadi faktor penting dalam mendorong kinerja pegawai.
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