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Abstract: Feelings of unappreciation among healthcare workers are a serious
issue that often goes unnoticed. Contributing factors include lack of
recognition from superiors and colleagues, unequal workload and
compensation, and limited career development opportunities. These
conditions negatively affect workers’ mental health and service quality. This
study aims to identify the causes of unappreciation among healthcare

*C?“eSPondinﬁ A“ﬂ{(’rz workers, analyze its impact on well-being and performance, and propose
Chivan Agustinus Siregar, strategies to enhance appreciation. A literature review was conducted using
Medical Education Study

databases such as Google Scholar, PubMed, and ScienceDirect. Inclusion
criteria included journal articles and books from the past ten years focusing
on healthcare workers’ well-being, motivation, work environment,
institutional rewards, and psychosocial aspects. Twenty-five key studies
were critically reviewed. Underappreciation of healthcare workers has wide-
ranging psychological, professional, and social impacts. Collaborative
efforts between institutions, government, and society are essential to create a
supportive environment, ensure fair recognition, and strengthen
healthcare systems.
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Pendahuluan

Rumah sakit adalah lembaga pelayanan
kesehatan yang menyediakan layanan rawat inap,
rawat jalan, dan gawat darurat bagi individu
dalam kondisi optimal. Dalam melaksanakan
fungsi- fungsi ini, sumber daya manusia (SDM)
memainkan peran yang krusial. Meskipun
teknologi terus berkembang, kesuksesan rumah
sakit masih bergantung pada kualitas dan kinerja
tenaga kesehatan. Lingkungan kerja merupakan
faktor penting dalam membentuk kinerja tenaga
kesehatan; lingkungan yang nyaman dapat
meningkatkan produktivitas, kebahagiaan, dan
motivasi seseorang, sementara lingkungan yang
buruk dapat memperburuk stres, menurunkan
motivasi, dan kualitas layanan (Ananda et al.,
2024).

This article is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0

International License.

Beberapa faktor yang menyebabkan stres
pada pekerja meliputi jenis pekerjaan yang
mereka lakukan, termasuk beban kerja yang
berlebihan, lingkungan kerja yang tidak
memadai, dan aspek-aspek lain (Latuconsina et
al., 2019). Selain itu, faktor-faktor seperti
peluang pengembangan karir, peran dalam
organisasi, hubungan di tempat kerja, serta
struktur dan suasana dalam organisasi juga
berperan dalam menyebabkan stres (Silitonga et
al., 2017). Karakteristik individu seperti tingkat
toleransi, tingkat kecemasan, tipe kepribadian,
dan faktor stres di luar pekerjaan seperti krisis
hidup, masalah lingkungan, masalah keluarga,
dan masalah keuangan juga dapat menjadi
sumber stres (Kahfi et al., 2022).

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh
Institute for Safe Medication Practices (ISMP,
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2022) terhadap 1.047 tenaga kesehatan,
sebanyak 79% responden mengalami secara
langsung perilaku tidak hormat, 60%
menyaksikan perilaku tersebut, dan hanya 5%
yang tidak terlibat. Selain itu, 75% responden
mengungkapkan bahwa pandemi COVID-19
memperburuk perilaku tidak hormat di tempat
kerja (ISMP, 2022). Perasaan tidak dihargai ini
berdampak besar, termasuk pada keselamatan
pasien, di mana 27% responden melaporkan
adanya kesalahan pengobatan yang terkait
dengan perilaku tidak hormat (ISMP, 2022).
Kondisi ini menunjukkan bahwa perasaan tidak
dihargai bukan hanya isu interpersonal,
melainkan masalah sistemik yang berdampak
luas terhadap kesejahteraan dan performa
tenaga kesehatan

Berdasarkan latar belakang tersebut,
penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi
faktor-faktor ~yang menyebabkan tenaga
kesehatan merasa tidak dihargai di lingkungan
kerja, menganalisis dampak perasaan tersebut
terhadap kesejahteraan dan kinerja, serta

merumuskan strategi yang efektif untuk
meningkatkan rasa penghargaan terhadap
tenaga  kesehatan. Dengan  memahami

dinamika ini secara komprehensif, diharapkan
penelitian ini dapat memberikan kontribusi
bagi pengembangan lingkungan kerja yang
lebih suportif, meningkatkan kesejahteraan
tenaga kesehatan, dan mendorong peningkatan
kualitas layanan kesehatan secara keseluruhan.
Bahan dan Metode
Penelitian ini menggunakan metode
literature  review untuk mengkaji secara
mendalam fenomena perasaan tidak dihargai di
kalangan tenaga kesehatan. Literatur yang
digunakan diperoleh melalui pencarian sistematis
pada database daring seperti Google Scholar,
PubMed, ScienceDirect, dan platform sejenis.
Kriteria inklusi mencakup artikel jurnal dan buku
yang membahas tentang kesejahteraan tenaga
kesehatan, motivasi kerja, dinamika lingkungan
kerja, penghargaan institusional, serta faktor
psikososial di tempat kerja, dengan prioritas pada
publikasi yang relevan dalam sepuluh tahun
terakhir. Sebaliknya, literatur yang tidak relevan
dengan fokus kajian atau memiliki kualitas
metodologis yang rendah dikeluarkan dari
analisis. Melalui proses seleksi tersebut,
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diperoleh dua puluh literatur utama yang
kemudian dikurasi dan dianalisis secara Kritis.

Hasil dan Pembahasan

Gambaran Umum

Dalam dunia pekerjaan semua orang
memiliki hak dan kewajiban untuk saling
menghargai. Hal tersebut merupakan landasan
bagi setiap orang untuk menikmati pekerjaan
yang dimiliki. Perasaan tidak dihargai di dunia
kerja akan berdampak pada situasi pekerja yang
merasa diabaikan (Hawkins, 2017). Situasi ini
menyebabkan pekerja tidak menunjukkan
keterlibatan dalam bekerja (Hashim et al., 2021).
Tenaga kesehatan sangat berhubungan dengan
kehidupan manusia. Pekerjaan ini tidak dapat
diprediksi dan memiliki beban kerja yang tinggi.
Hal ini menyebabkan tenaga kesehatan
mengalami situasi yang stres dan perasaan tidak
dihargai. Umumnya tenaga kesehatan hanya
menerima situasi tersebut dan berharap hal
tersebut dapat membaik. Namun perlakuan
tersebut tetap berlanjut dan menyebabkan tenaga
kesehatan mengalami depresi dan gangguan
kecemasan. Mereka juga rentan mengalami
burnout, keinginan untuk mengundurkan diri,
komitmen yang rendah terhadap institusi, dan
kinerja yang menurun (Pogue et al., 2022;
Wilson & Hallam, 2016). Hal ini akan berefek
negatif secara personal dan institusi yang
menyebabkan kerugian sosial-ekonomi
(Beaudoin, 2009; Yoo & Ahn, 2020).

Dampak

Perasaan tidak dihargai memiliki dampak
psikologis yang signifikan terhadap tenaga
kesehatan, terutama dalam bentuk stres, burnout,
dan depresi. Burnout berkaitan erat dengan
kelelahan fisik dan psikis akibat beban kerja
tinggi yang tidak diimbangi dengan dukungan
sosial maupun penghargaan yang memadai
(Revangga Putra & Wardani, 2023). Ketika
kondisi kerja tidak sesuai dengan harapan atau
kebutuhan tenaga kesehatan, energi mental dan
fisik dapat terkuras habis. Hal ini menjadi lebih
berat mengingat pekerjaan tenaga kesechatan
menuntut mereka untuk terus melayani orang
lain, sehingga tekanan emosional pun terus
menerus hadir (Hamami & Noorrizki, 2021)

Kondisi psikologis yang tidak stabil ini
kemudian berdampak pada aspek profesional
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tenaga kesehatan. Ketika mereka merasa tidak
dihargai, motivasi dan kepuasan kerja menurun,
dan pada akhirnya kinerja pun terdampak.
Memang, beberapa individu berusaha mengatasi
tekanan ini melalui mekanisme koping seperti
mencari solusi secara mandiri atau memperbaiki
hubungan dengan rekan kerja. Namun, apabila
usaha ini gagal, frustrasi dapat meningkat dan
pada titik tertentu mereka mungkin memilih
untuk meninggalkan profesinya. Situasi ini
menunjukkan bagaimana rasa tidak dihargai
dapat memengaruhi keberlangsungan karier
tenaga kesehatan (Khasanah et al., 2023; Yoo &
Ahn, 2020).

Lebih lanjut, dampak dari rasa tidak
dihargai juga merambat ke aspek sosial dalam
lingkungan kerja tenaga kesehatan. Kurangnya
apresiasi dan budaya kerja yang tidak etis sering
kali menjadi sumber konflik antar kolega serta
menciptakan jarak emosional antara tenaga
kesehatan dengan pasien dan keluarga pasien.
Dalam situasi tekanan tinggi dan kurangnya
dukungan  emosional, gejala  gangguan
psikososial semakin mudah muncul.
Ketidakpuasan pasien dan insiden kekerasan
terhadap tenaga medis memperparah kondisi ini,
yang pada akhirnya dapat mengikis rasa percaya
diri dan memengaruhi kualitas pelayanan
kesehatan secara keseluruhan (Rahmila et al.,
2024).

Faktor Penyebab

Perasaan tidak dihargai merupakan isu
yang kompleks dan semakin banyak dialami oleh
tenaga keperawatan dalam menjalankan tugas
profesionalnya. Kondisi ini tidak muncul secara
tiba-tiba, melainkan dipengaruhi oleh berbagai
faktor yang bersifat intemal maupun eksternal.
Faktor-faktor ini meliputi dinamika yang terjadi di
dalam lingkungan kerja institusi kesehatan,
interaksi sosial dengan masyarakat, hingga budaya
organisasi yang membentuk pola komunikasi dan
penghargaan  terhadap  tenaga  keschatan.
Memahami sumber-sumber penyebab perasaan
tidak dihargai sangat penting untuk merumuskan
strategi yang tepat dalam menciptakan lingkungan
kerja yang lebih suportif, adil, dan bermakna bagi
para perawat.

a. Faktor Internal
Salah satu penyebab utama perasaan tidak
dihargai di kalangan tenaga keperawatan berasal
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dari kurangnya penghargaan yang diberikan oleh
atasan maupun rekan sejawat. Dalam banyak
kasus, perawat merasa bahwa kontribusi mereka
terhadap pelayanan kesehatan tidak diakui secara
layak, baik melalui pujian, pengakuan verbal,
maupun bentuk penghargaan lainnya. Ketika
lingkungan kerja tidak memberikan penguatan
positif atas dedikasi dan kerja keras perawat, hal
ini  berpotensi menurunkan semangat dan
motivasi kerja mereka. Rasa frustrasi dan
tekanan psikologis pun meningkat, yang pada
akhirnya berdampak negatif terhadap kesehatan
mental serta kepuasan kerja secara keseluruhan
(Shorey & Wong, 2021). Selain itu, ketimpangan
antara beban kerja dan kompensasi juga menjadi
faktor internal signifikan yang memicu perasaan
tidak dihargai. Perawat sering kali harus
menjalani jam kerja yang panjang, menghadapi
tekanan  emosional yang  tinggi, serta
bertanggung jawab atas keselamatan pasien
dalam situasi yang penuh risiko. Namun, imbalan
yang mereka terima, baik dari segi finansial
maupun bentuk apresiasi non-material, kerap kali
tidak sebanding dengan beban tersebut.
Ketidakadilan ini menimbulkan ketidakpuasan
yang mendalam dan berkontribusi pada
munculnya stres kronis serta sindrom burnout,
yang dalam jangka panjang dapat menurunkan
kinerja dan kesejahteraan tenaga keperawatan
secara keseluruhan (Talibo & Azis, 2024; Zee et
al., 2024).

Selain persoalan penghargaan dan
kompensasi, minimnya kesempatan untuk
pengembangan karier juga menjadi faktor
internal penting yang memengaruhi perasaan
dihargai atau tidaknya perawat di tempat kerja.
Banyak institusi kesehatan belum menyediakan
jalur karier yang terstruktur dan berkelanjutan,
seperti pelatihan rutin, akses pendidikan lanjutan,
atau peluang promosi. Kondisi ini membuat
perawat merasa tidak memiliki ruang untuk
tumbuh dan berkembang dalam profesinya,
sehingga muncul perasaan stagnan dan
kehilangan arah profesional. Ketika individu
merasa bahwa usaha dan kompetensinya tidak
dibina atau dihargai oleh organisasi, hal ini tidak
hanya menurunkan motivasi kerja, tetapi juga
memperkuat rasa asing dan ketidakpuasan yang
berpotensi berdampak jangka panjang terhadap
retensi tenaga kerja di sektor kesehatan
(Donahue, 2020).
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b. Faktor Eksternal

Faktor eksternal dari lingkungan sosial
juga turut memperkuat perasaan tidak dihargai
yang dialami oleh tenaga kesehatan, khususnya
perawat. Salah satu aspek penting adalah
kurangnya pengakuan dari masyarakat terhadap
profesi mereka. Meskipun keperawatan dikenal
sebagai  profesi yang mulia  karena
keterlibatannya dalam penyelamatan nyawa dan
perawatan intensif terhadap pasien,
kenyataannya banyak masyarakat yang belum
memahami sepenuhnya kompleksitas dan
tanggung jawab besar yang diemban oleh para
perawat. Perasaan tidak diakui ini semakin terasa
ketika pengorbanan besar mereka selama situasi
krisis, seperti pandemi COVID-19, tidak
mendapat apresiasi yang sebanding, baik secara
simbolik maupun praktis (Zee et al., 2024).

Selain itu, peran media massa dalam

membentuk persepsi publik terhadap profesi
kesehatan juga belum optimal. Pada awal
pandemi, tenaga kesehatan sempat menjadi
simbol kepahlawanan yang dielu-elukan, namun
sorotan tersebut tidak berlangsung lama. Setelah
pandemi mereda, representasi media terhadap
kontribusi mereka menurun tajam, dan liputan
mengenai tantangan serta pencapaian mereka
menjadi semakin jarang. Minimnya eksposur ini
menyebabkan berkurangnya kesadaran publik
terhadap nilai dan pentingnya keberadaan
perawat dalam sistem kesehatan. Akibatnya,
perasaan terabaikan dan tidak dihargai oleh
masyarakat semakin mengakar di kalangan
tenaga kesehatan, dan ini turut memperparah
tekanan psikologis yang mereka alami (Zee et al.,
2024).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan pola nilai
dan keyakinan bersama yang membantu individu
memahami fungsi organisasi, dengan demikian
mereka mengetahui norma-norma perilaku
dalam organisasi (Shumba et al., 2017). Budaya
organisasi dalam lingkungan kerja kesehatan
memainkan peran penting dalam membentuk
pengalaman emosional dan profesional para
perawat. Salah satu aspek krusial adalah
efektivitas  komunikasi  internal.  Ketika
komunikasi dalam institusi berlangsung secara
tertutup, tidak transparan, atau bahkan minim,
maka risiko kesalahpahaman dan konflik antar
karyawan menjadi lebih tinggi. Situasi ini dapat
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menciptakan atmosfer kerja yang penuh
ketegangan, membuat perawat merasa tidak
terlibat, dan bahkan mengalami isolasi sosial.
Ketidakefektifan dalam menyampaikan
informasi, memberi arahan, atau mendengarkan
masukan juga berkontribusi pada rasa tidak
dihargai dan  berkurangnya  keterikatan
emosional terhadap tempat kerja (Entwistle et al.,
2024).

Selain komunikasi yang tidak memadai,
kurangnya budaya apresiatif dalam organisasi
juga menjadi sumber ketidakpuasan. Dalam
banyak kasus, perawat bekerja dengan dedikasi
tinggi dan menghadapi tekanan kerja yang berat,
namun tidak mendapatkan umpan balik positif
atau pengakuan yang setimpal atas kontribusi
mereka. Ketika hasil kerja keras tidak disambut
dengan penghargaan, baik secara verbal,
simbolik, maupun struktural, hal ini dapat
menurunkan semangat dan motivasi kerja
seseorang. Dampaknya tidak hanya terlihat pada
performa individu, tetapi juga pada atmosfer tim
secara keseluruhan, karena tercipta kesan bahwa
usaha tidak dihargai dan profesionalisme
diabaikan (Donahue, 2017).

Upaya Perbaikan

Pengalaman tidak dihargai yang dialami
oleh tenaga kesehatan menimbulkan perasaan
tidak menyenangkan, kekhawatiran akan
perasaan tersebut seringkali dirahasiakan karena
dapat berdampak terhadap komitmen mereka
pada profesinya (Sevold et al., 2021). Kondisi ini
dapat menggerus motivasi, menurunkan
kepuasan kerja, dan bahkan mendorong mereka
untuk mempertimbangkan keluar dari dunia
keperawatan. Oleh karena itu, memahami
pengalaman tidak dihargai ini menjadi langkah
awal yang penting dalam menciptakan
perubahan, terutama dalam hal komunikasi yang
lebih baik dan kebijakan organisasi yang lebih
manusiawi. Beberapa rekomendasi berikut dapat
dijadikan rujukan untuk membangun lingkungan
kerja yang lebih suportif dan menghargai
kontribusi perawat secara menyeluruh.

Institusi dan Organisasi

Salah satu langkah penting yang dapat
dilakukan oleh institusi pelayanan kesehatan
dalam menghargai tenaga kesehatan adalah
dengan menciptakan sistem penghargaan dan
insentif yang adil serta transparan. Sistem ini
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tidak hanya mengandalkan kompensasi finansial
seperti bonus atau tunjangan, tetapi juga
mencakup bentuk penghargaan non-materiil
yang berdampak besar terhadap psikologis
tenaga kerja, seperti apresiasi langsung, sertifikat
penghargaan, atau promosi jabatan. Pemberian
penghargaan yang tepat dan konsisten dapat
meningkatkan semangat kerja, memperkuat
loyalitas, dan menekan risiko terjadinya stres
serta burnout akibat perasaan tidak dihargai
(Donahue, 2020).

Selain sistem penghargaan, pembangunan
budaya kerja yang suportif dan inklusif juga
memegang peran krusial dalam menciptakan
lingkungan kerja yang sehat dan produktif.
Dalam budaya kerja semacam ini, setiap individu
merasa dihargai, didengar, dan diikutsertakan
dalam  proses  pengambilan  keputusan.
Kepemimpinan yang terbuka serta komunikasi
yang penuh empati akan memperkecil potensi
terjadinya  konflik, diskriminasi, atau
perundungan, yang kerap menjadi sumber
tekanan psikologis di tempat kerja. Sebaliknya,
budaya yang mendukung akan memperkuat rasa
aman secara emosional dan meningkatkan
keterlibatan kerja antar staf (Shorey & Wong,
2021).

Tak kalah penting, institusi perlu
menyediakan akses terhadap pelatihan dan
pengembangan profesional secara rutin bagi
tenaga kesehatan. Investasi ini tidak hanya
meningkatkan  keterampilan  teknis  dan
pengetahuan klinis, tetapi juga berdampak pada
peningkatan kepercayaan diri serta penguatan
identitas profesional mereka. Dengan adanya
pelatihan yang berkelanjutan, tenaga kesehatan
akan merasa bahwa institusi tidak hanya
memandang mereka sebagai pelaksana tugas,
melainkan juga sebagai individu yang berpotensi
untuk terus tumbuh dan berkembang dalam
kariernya. Hal ini mempertegas penghargaan
institusi terhadap tenaga kerja sebagai aset
jangka panjang (Grissinger, 2017).

Pemerintah

Pemerintah memegang peranan vital
dalam memastikan perlindungan dan
kesejahteraan  tenaga  kesehatan  melalui

kebijakan yang komprehensif dan berkelanjutan.
Kebijakan ini harus mencakup jaminan hukum
atas hak-hak tenaga kesehatan, termasuk
perlindungan dari pelecehan, kekerasan, dan
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perlakuan tidak adil selama menjalankan tugas.
Selain itu, penyediaan akses terhadap layanan
dukungan psikologis dan kesehatan fisik menjadi
sangat penting untuk menjaga stabilitas
emosional dan kondisi fisik mereka. Penting juga
agar pemerintah menyediakan mekanisme
pelaporan yang jelas dan aman, serta sistem
tindak lanjut yang tegas terhadap setiap laporan
pelanggaran, guna menciptakan rasa aman dan
kepercayaan dalam bekerja (Entwistle et al.,
2024).

Di sisi lain, dukungan pemerintah juga
perlu diwujudkan melalui kampanye publik yang
bertujuan meningkatkan penghargaan
masyarakat terhadap profesi kesehatan. Dalam
realitas sehari-hari, tenaga kesehatan kerap
menghadapi perlakuan tidak hormat dari pasien
maupun keluarga pasien akibat kurangnya
pemahaman tentang peran penting yang mereka
emban. Oleh karena itu, kampanye edukatif
melalui media sosial, siaran publik, serta
kolaborasi dengan tokoh masyarakat atau figur
publik dapat memperbaiki citra profesi ini di
mata publik. Meningkatnya apresiasi sosial
terhadap profesi kesehatan tidak hanya
berdampak pada peningkatan martabat tenaga
kesehatan, tetapi juga memperkuat relasi antara
masyarakat dengan sistem pelayanan kesehatan
secara keseluruhan (Mahoney et al., 2022).

Masyarakat
Peran masyarakat sangat penting dalam
menciptakan  ekosistem  yang  mendukung

kesejahteraan tenaga kesehatan, dimulai dari
pemahaman yang tepat mengenai kontribusi vital
mereka dalam sistem pelayanan kesehatan. Edukasi
publik perlu digalakkan agar masyarakat menyadari
bahwa tenaga kesehatan bukan hanya pelaksana
teknis, tetapi juga penjaga keselamatan jiwa dalam
kondisi yang sering kali penuh risiko dan tekanan.
Melalui pemahaman ini, masyarakat diharapkan
dapat mengembangkan sikap saling menghargai
dan tidak memperlakukan tenaga kesehatan secara
semena-mena. Kampanye edukatif ini dapat
disampaikan melalui berbagai saluran, seperti
media massa, media sosial, dan kegiatan komunitas,
agar menjangkau seluruh lapisan masyarakat
(Mahoney et al., 2022).

Selain edukasi, dukungan sosial dan empati
dari masyarakat juga menjadi fondasi penting bagi
ketahanan psikologis tenaga kesehatan. Bentuk
dukungan ini bisa berupa tindakan sederhana seperti
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memberikan apresiasi, tidak memperkeruh suasana
saat pelayanan medis berlangsung, hingga ikut
menjaga lingkungan kerja yang kondusif bagi para
tenaga medis. Dalam situasi darurat atau krisis
kesehatan seperti pandemi, dukungan moral dari
masyarakat terbukti mampu mengurangi tekanan
emosional yang dialami tenaga kesechatan dan
membantu mereka tetap bersemangat dalam
menjalankan tugas. Sikap empati ini bukan hanya
menciptakan hubungan yang lebih harmonis antara
tenaga kesehatan dan masyarakat, tetapi juga
memperkuat sistem pelayanan kesehatan secara
keseluruhan (Talibo & Azis, 2024).

Kesimpulan

Perasaan tidak dihargai pada tenaga
kesehatan merupakan masalah serius yang
berdampak psikologis, profesional, dan sosial.
Faktor internal seperti kurangnya penghargaan
dan ketimpangan beban kerja. Faktor eksternal
seperti minimnya pengakuan publik semakin
memperparah kondisi ini dan memicu stres,
burnout, hingga penurunan kinerja. Solusi atas
permasalahan ini memerlukan kolaborasi dari
berbagai pihak, seperti institusi kesehatan harus
menciptakan  lingkungan  kerja  suportif,
pemerintah membuat kebijakan perlindungan,
dan masyarakat meningkatkan apresiasi. Dengan
sinergi ini, kesejahteraan tenaga kesehatan dapat
ditingkatkan demi layanan yang lebih baik.
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