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ABSTRACT

Hospitals are business entities that offer intangible services such as health services and rely heavily on
Human Resources (HR) for their operations. HR management has a crucial role in driving hospital business.
This research aims to understand the importance of HR management in the context of hospital business and
the factors that influence it, so that it can improve performance that supports the achievement of
organizational goals effectively and efficiently. Increasing company performance can be achieved by
maximizing the performance of each individual in the organization. Several factors that have been
empirically proven to have a significant effect on employee performance include human resource
development, work environment conditions, and organizational commitment. This analysis was carried out
through a literature review by reviewing more than 18 relevant journals from Google Scholar, focusing on
employee performance theory. The study results show that human resource development, work environment
and organizational commitment have a positive impact on employee performance. Therefore, to improve
employee performance, organizations or companies must pay full attention to these factors in order to
achieve optimal performance.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah elemen penting dalam operasi bisnis atau usaha di dalam
organisasi maupun perusahaan. Dengan perkembangan industri yang cepat, persaingan antar pelaku
ekonomi semakin ketat. Untuk bersaing, perusahaan harus menjalankan bisnisnya dengan strategi
terbaik serta tindakan yang tepat, dan juga memiliki strategi-strategi baru untuk meningkatkan,
mengembangkan, dan mengoptimalkan kinerja karyawan serta semua aspek yang berkaitan dengan
kegiatan perusahaan (Wardani et al., 2016). Kinerja karyawan pada dasarnya bisa dikendalikan oleh
karyawan itu sendiri, sehingga kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawabnya (Priyono, 2020).

Upaya untuk meningkatkan kinerja dan keterlibatan karyawan dalam setiap proses pengambilan
keputusan serta pemenuhan kebutuhan karyawan merupakan bagian dari penerapan kualitas kehidupan
kerja. Dengan perbaikan pada kualitas kehidupan kerja dan kepuasan kerja yang baik, diharapkan
karyawan bisa meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu, usaha untuk meningkatkan kualitas kehidupan
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kerja akan menciptakan lingkungan kerja yang positif, yang akhirnya akan meningkatkan kinerja
karyawan (Minggu et al.,, 2019).

Untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia, organisasi atau perusahaan melakukan
pendidikan dan pelatihan sebagai cara yang efektif karena mampu meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Ketika karyawan merasa nyaman dan puas dengan pekerjaannya, serta merasa dihargai dan
memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri, mereka akan termotivasi untuk meningkatkan kualitas
diri mereka (Fandi Mandang et al., 2017; Subroto, 2018).

Peran Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) sangat penting dalam melaksanakan
kegiatan tersebut. Selain bakat dan kompetensi, perusahaan perlu memperhatikan aspek ketangguhan
dan ketahanan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, yang juga berpengaruh pada keberlanjutan
perusahaan dalam jangka panjang (Rohmah & Nurruli, 2018). PSDM mencakup proses rekrutmen,
pengelolaan, dan pengarahan karyawan, serta serangkaian aktivitas untuk meningkatkan atau
memelihara kompetensi sumber daya manusia guna mencapai efektivitas organisasi (Umam & Atho’illah,
2021).

PSDM didasarkan pada keyakinan bahwa organisasi adalah entitas yang diciptakan oleh manusia
yang mengandalkan keahlian manusia untuk menetapkan dan mencapai tujuannya. Profesional dalam
Pengembangan Sumber Daya Manusia mendukung individu atau kelompok, integritas, dan proses belajar
dalam organisasi (Yusran & Sodik, 2019).

Meningkatkan kinerja karyawan adalah hal yang sangat penting bagi perusahaan karena kinerja
yang tinggi akan berdampak positif pada produktivitas perusahaan, sehingga memungkinkan perusahaan
bersaing di tengah kompetisi dengan perusahaan lain. Kinerja karyawan yang meningkat membawa
perusahaan lebih dekat pada pencapaian tujuannya (Prayogi & Nursidin, 2018).

Namun, meningkatkan kinerja karyawan bukanlah hal yang mudah, karena sering kali sulit untuk
mengidentifikasi faktor-faktor yang menyebabkan kinerja menurun atau meningkat. Penyebab fluktuasi
kinerja karyawan bisa bervariasi dan sulit dideteksi (Kristiana et al, 2021). Kompetensi yang tinggi
adalah salah satu faktor yang mendorong kinerja karyawan, dan kinerja yang baik dapat menciptakan
suasana kondusif yang pada akhirnya mendorong persaingan sehat antar karyawan dan perkembangan
individu masing-masing (Soetrisno & Gilang, 2018).

Pengembangan SDM yang efektif dan efisien dapat dicapai melalui manajemen SDM yang
dioptimalkan untuk memberikan hasil terbaik. Handayani & Kasidin (2022) dalam jurnal mereka
menyebutkan bahwa manajemen SDM adalah landasan penting untuk menghadapi persaingan bisnis dan
dapat berfungsi sebagai strategi organisasi dalam menciptakan kepuasan kerja karyawan, sehingga
mereka dapat bekerja dengan baik dan memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi.

Ferry et al. (2021) juga mengungkapkan dalam penelitian mereka bahwa banyak sistem
perawatan kesehatan di seluruh dunia kini memberikan perhatian lebih pada manajemen SDM. Karyawan
dengan keunggulan kompetitif dapat memberikan pelayanan yang baik kepada pelanggan rumah sakit,
yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan pelanggan.

Tujuan jurnal ini adalah untuk memberikan wawasan tentang manajemen SDM yang efektif di
rumah sakit, sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan tujuan rumah sakit dapat tercapai
dengan hasil yang efektif dan efisien. Oleh karena itu, manajemen SDM di rumah sakit harus dikelola
dengan baik agar kualitas layanan meningkat, tidak hanya dari aspek bisnis dan sosial, tetapi juga
melibatkan aspek lingkungan (Saifudin et al., 2020). Manajemen SDM yang baik di rumah sakit dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan kualitas kinerja mereka.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penulisan artikel ilmiah ini adalah studi literatur atau studi
kepustakaan. Penelitian ini menelaah jurnal-jurnal yang relevan dengan teori yang dibahas, khususnya
terkait manajemen SDM dalam Rumah Sakit terhadap kinerja karyawan. Semua jurnal yang dikutip
berasal dari Google Scholar. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan pendekatan
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2015), metode penelitian deskriptif kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positif dan digunakan untuk meneliti suatu populasi
atau sampel tertentu. Pengumpulan data dilakukan dengan instrumen penelitian, dan analisis data
bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan menguji hipotesis yang telah dibuat. Sumber-sumber
pustaka tersebut kemudian diklasifikasikan untuk menjawab permasalahan yang ditemukan. Selanjutnya,
hasilnya diinterpretasikan sesuai dengan teori dan konsep yang digunakan, dan akhirnya kesimpulan
ditarik untuk menjawab pokok pembahasan dalam penelitian mengenai analisis pengaruh pengembangan
dan pelatihan, serta lingkungan kerja.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) memainkan peran penting sebagai fondasi dalam
menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat dan dinamis. Manajemen SDM yang efektif bukan
hanya menciptakan kepuasan di kalangan karyawan, tetapi juga secara langsung berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja mereka, yang pada akhirnya membantu organisasi mencapai keunggulan kompetitif
yang berkelanjutan (Handayani & Kasidin, 2022). Di era globalisasi dan digitalisasi ini, di mana dinamika
pasar berubah dengan cepat, kemampuan organisasi untuk beradaptasi dan berkembang sering kali
ditentukan oleh seberapa efektif mereka mengelola SDM. SDM dianggap sebagai aset berharga yang
memerlukan perhatian khusus dalam hal manajemen dan pemeliharaan agar dapat berfungsi secara
efektif dan efisien. Pengaruh manajemen SDM terhadap kinerja organisasi dan individu telah menjadi
tema sentral dalam berbagai studi selama beberapa dekade terakhir, dengan peningkatan kesadaran akan
potensi SDM dan kebutuhan akan arahan manajerial yang baik (Ferry et al.,, 2021).

Organisasi yang sukses adalah mereka yang mampu mengenali dan memanfaatkan potensi penuh
SDM mereka. Manajemen SDM yang baik tidak hanya fokus pada rekrutmen dan retensi karyawan, tetapi
juga pada pengembangan dan pemberdayaan mereka. Karyawan yang merasa dihargai dan didukung oleh
organisasi mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dan lebih berkomitmen terhadap
tujuan organisasi. Oleh karena itu, manajemen SDM yang efektif harus mencakup berbagai aspek, mulai
dari perekrutan, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, hingga pemberian kompensasi dan
penghargaan.

Dalam konteks institusi kesehatan, manajemen SDM memainkan peran yang sangat krusial.
Kualitas layanan kesehatan sangat dipengaruhi oleh kemampuan dan kinerja staf medis, yang semuanya
bergantung pada bagaimana manajemen SDM dijalankan. Manajemen SDM yang efektif dapat
memastikan bahwa penyampaian layanan medis berlangsung dengan efisien dan efektif, sehingga
mencapai kepuasan pasien yang lebih tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian Elarabi & Johari (2014),
yang menekankan bahwa praktik manajemen SDM yang baik dapat meningkatkan kualitas layanan
kesehatan dan kinerja staf rumah sakit.

Manajemen SDM dalam institusi kesehatan tidak hanya berfokus pada aspek teknis dari
pekerjaan medis, tetapi juga pada aspek interpersonal dan organisasi. Beberapa variabel penting dalam
manajemen SDM di rumah sakit meliputi iklim organisasi, kepemimpinan, kepuasan, inovasi, dan kinerja.
Semua variabel ini saling berkaitan dan berkontribusi terhadap penciptaan keunggulan kompetitif
berkelanjutan melalui pendekatan multidisiplin dan integrasi semua fungsi utama yang terkait dengan
layanan pendidikan dan kesehatan (Pulphon et al., 2021).

Dalam iklim organisasi yang berorientasi pada tujuan dan bergerak ke masa depan, meskipun
ada ancaman bagi organisasi dalam hal pengembangan produk dan layanan, manajemen SDM yang efektif
dapat mengarah pada peningkatan proses kerja yang dapat terjadi meskipun dengan sumber daya yang
terbatas. Hal ini memungkinkan institusi kesehatan untuk tetap kompetitif dan inovatif dalam
menyediakan layanan berkualitas tinggi. Sebagai contoh, rumah sakit dengan SDM yang terbatas dapat
tetap memberikan hasil maksimal melalui manajemen SDM yang baik, yang mencakup pelatihan
berkelanjutan, pemberdayaan karyawan, dan sistem pendukung yang efektif.

Pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan aspek kunci dari manajemen SDM yang
efektif. Pelatihan memberikan keterampilan baru kepada karyawan dan meningkatkan kemampuan
mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja
karyawan (Handayani & Kasidin, 2022). Dalam konteks rumah sakit, pelatihan karyawan tidak hanya
melibatkan aspek teknis seperti prosedur medis, tetapi juga aspek non-teknis seperti komunikasi,
manajemen stres, dan kerja tim.

Praktik manajemen SDM seperti kompensasi, pelatihan dan pengembangan, partisipasi
karyawan, dan penilaian kinerja telah terbukti memiliki dampak signifikan terhadap kinerja dalam rumah
sakit (Viyi et al., 2022). Kinerja karyawan yang meningkat juga berhubungan erat dengan komitmen
mereka terhadap organisasi. Pelatihan dan pengembangan karyawan dalam rumah sakit tidak hanya
meningkatkan kemampuan teknis mereka tetapi juga memperkuat hubungan mereka dengan organisasi,
yang menghasilkan komitmen yang lebih tinggi (Ikhsani et al., 2022).

Pentingnya pelatihan dan pengembangan juga tercermin dalam penelitian yang menunjukkan
bahwa kinerja dalam rumah sakit dapat dipengaruhi oleh praktik manajemen SDM seperti
kompensasi/penghargaan, pelatihan dan pengembangan, partisipasi karyawan, dan penilaian kinerja
(Viyi et al,, 2022). Pelatihan memberikan keterampilan baru kepada pegawai dan dapat berdampak pada
kemampuan mereka dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan sehingga pada akhirnya kinerja
pegawai akan meningkat (Handayani & Kasidin, 2022). Selain itu, kinerja karyawan yang meningkat
dapat berhubungan dengan komitmen mereka terhadap organisasi, serta pelatihan dan pengembangan
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karyawan dalam rumah sakit mempunyai pengaruh yang signifikan antara satu sama lain (Ikhsani et al.,
2022).

Namun, jika manajemen SDM tidak berjalan dengan baik dan karyawan tidak termotivasi, hal ini
dapat mengganggu keseluruhan proses manajemen SDM. Misalnya, motivasi yang rendah pada karyawan
di rumah sakit X menunjukkan pentingnya manajemen SDM yang efektif untuk menghindari masalah ini
(Dewi et al, 2018). Tanpa motivasi yang memadai, karyawan mungkin tidak akan berusaha secara
maksimal, yang dapat mengakibatkan penurunan kualitas layanan dan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Manajemen SDM juga dapat menjadi strategi untuk meningkatkan Kkinerja inovasi dalam
organisasi. Praktik manajemen SDM yang strategis dapat mendukung pengelolaan pengetahuan
(knowledge management), yang pada gilirannya memberikan kontribusi terbesar dalam peningkatan
kinerja (Zubir et al.,, 2020). Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif, inovasi adalah kunci untuk tetap
relevan dan berdaya saing. Oleh karena itu, praktik manajemen SDM harus dirancang untuk mendorong
inovasi melalui pelatihan, pengembangan, dan penghargaan bagi karyawan yang menunjukkan
kemampuan dan inisiatif inovatif.

Inovasi tidak hanya terkait dengan pengembangan produk dan layanan baru, tetapi juga dengan
peningkatan proses kerja dan efisiensi operasional. Dalam konteks rumah sakit, misalnya, inovasi dapat
melibatkan pengembangan metode baru untuk diagnosis dan perawatan, penggunaan teknologi informasi
untuk meningkatkan efisiensi operasional, dan implementasi praktik terbaik dalam manajemen pasien.
Dengan mendukung inovasi, manajemen SDM dapat membantu organisasi mencapai keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan.

Aliran pemikiran manajemen layanan baru mengakui serangkaian praktik manajemen SDM yang
lebih canggih dan holistik. Ini termasuk pemilihan yang cermat, pelatihan berkualitas tinggi, sistem
pendukung yang dirancang dengan baik, pemberdayaan, kerja tim, pengukuran yang tepat, penghargaan
dan pengakuan, serta pengembangan budaya layanan (Tomar & Dhiman, 2013). Rumah sakit dan institusi
kesehatan lainnya sering kali berusaha menjaga tingkat kepegawaian seminimal mungkin tanpa
mengorbankan kualitas perawatan. Karyawan layanan kesehatan mengharapkan atasan mereka
menyediakan infrastruktur dan dukungan yang baik, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja terkait
perawatan (Tomar & Dhiman, 2013).

Dalam paradigma layanan baru ini, praktik manajemen SDM tidak hanya berfokus pada aspek
fungsional dari pekerjaan, tetapi juga pada aspek manusiawi. Karyawan tidak hanya dilihat sebagai
sumber daya yang dapat dieksploitasi, tetapi sebagai mitra yang berharga dalam pencapaian tujuan
organisasi. Oleh karena itu, manajemen SDM yang efektif harus mencakup pendekatan holistik yang
mengakui dan menghargai kontribusi karyawan, serta menyediakan dukungan dan peluang yang mereka
butuhkan untuk berkembang.

Kerja sama tim dan komunikasi yang baik antara pimpinan dan karyawan adalah elemen penting
dalam manajemen SDM. Organisasi harus mengkomunikasikan masalah pembayaran dan kebijakan
penghargaan secara berkala kepada karyawan untuk menghindari turnover dan memastikan bahwa
karyawan memahami bagaimana penghargaan ditentukan (Onyango et al, 2017). Dengan adanya
komunikasi yang jelas dan transparan, karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk
memberikan kinerja terbaik mereka. Ini juga membantu membangun kepercayaan antara karyawan dan
manajemen, yang esensial untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif.

Komunikasi yang efektif juga penting untuk memastikan bahwa semua anggota tim memiliki
pemahaman yang sama tentang tujuan dan strategi organisasi. Ini dapat membantu menghindari
miskomunikasi dan konflik yang tidak perlu, serta mendorong kolaborasi yang lebih baik di antara
karyawan. Dalam konteks rumah sakit, komunikasi yang baik antara dokter, perawat, dan staf lainnya
sangat penting untuk memastikan bahwa pasien menerima perawatan yang optimal.

Lingkungan Kkerja yang kondusif memiliki pengaruh besar terhadap kinerja karyawan.
Pengembangan SDM melalui pendidikan dan pelatihan dapat meningkatkan pengetahuan, kemampuan,
dan keterampilan karyawan, yang berdampak positif pada kinerja mereka (Andika, 2019). Komitmen
afektif, normatif, dan kontinuan dari karyawan juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja mereka
(Pane & Fatmawati, 2017). Karyawan yang merasa terikat secara emosional dan moral dengan organisasi
cenderung bekerja lebih keras dan lebih berkomitmen untuk mencapai tujuan organisasi.

Lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya mencakup aspek fisik, seperti fasilitas dan
infrastruktur yang memadai, tetapi juga aspek psikologis dan sosial. Karyawan yang merasa dihargai dan
didukung oleh atasan dan rekan kerja mereka cenderung lebih termotivasi dan produktif. Selain itu,
lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif dapat mendorong inovasi dan kreativitas, yang pada
akhirnya dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
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Dalam Kkeseluruhan pembahasan ini, jelas bahwa manajemen SDM yang efektif dan
pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan adalah kunci untuk
meningkatkan kinerja organisasi. Praktik manajemen SDM yang baik, didukung oleh lingkungan kerja
yang kondusif dan komunikasi yang efektif, dapat mendorong kinerja karyawan dan organisasi ke tingkat
yang lebih tinggi. Dengan mengintegrasikan berbagai praktik manajemen SDM yang holistik dan
memperhatikan faktor lingkungan Kkerja, organisasi dapat mencapai kinerja yang lebih baik dan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Kombinasi dari manajemen SDM yang strategis dan pengembangan sumber daya manusia yang
berkelanjutan menciptakan fondasi yang kuat untuk pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang
dalam berbagai sektor, termasuk layanan kesehatan. Dalam konteks rumah sakit, misalnya, manajemen
SDM yang efektif dapat memastikan bahwa penyampaian layanan medis berlangsung dengan efisien dan
efektif, sehingga mencapai kepuasan pasien yang lebih tinggi. Selain itu, dengan mendukung inovasi dan
komunikasi yang baik, manajemen SDM dapat membantu organisasi tetap kompetitif dan relevan di pasar
yang terus berubah.

Secara keseluruhan, manajemen SDM bukan hanya tentang mengelola karyawan, tetapi juga
tentang menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan untuk berkembang dan mencapai
potensi penuh mereka. Dengan pendekatan yang tepat, manajemen SDM dapat menjadi alat yang kuat
untuk meningkatkan kinerja organisasi dan mencapai keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Oleh
karena itu, investasi dalam manajemen SDM dan pengembangan sumber daya manusia adalah investasi
yang sangat penting bagi keberhasilan jangka panjang organisasi.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari pembahasan yang telah dipaparkan, dapat disimpulkan bahwa manajemen Sumber Daya
Manusia (SDM) memegang peranan yang sangat vital dalam menentukan keberhasilan dan daya saing
organisasi. Manajemen SDM yang efektif mampu menciptakan kepuasan karyawan, yang pada gilirannya
meningkatkan kinerja mereka dan mendukung pencapaian keunggulan kompetitif organisasi.
Keberadaan SDM sebagai aset berharga memerlukan perhatian khusus dalam hal pengelolaan dan
pemeliharaan untuk memastikan bahwa mereka dapat berfungsi secara efektif dan efisien. Dalam konteks
institusi kesehatan, manajemen SDM yang baik sangat penting untuk memastikan bahwa layanan medis
disampaikan dengan efisien dan efektif, yang akhirnya berkontribusi pada kepuasan pasien dan kualitas
layanan kesehatan yang tinggi. Pelatihan dan pengembangan karyawan menjadi kunci utama dalam
meningkatkan kinerja mereka, yang berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Selain
itu, inovasi dan komunikasi yang efektif antara pimpinan dan karyawan juga memainkan peran penting
dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif. Praktik manajemen SDM yang
strategis dan holistik, termasuk pemilihan yang cermat, pelatihan berkualitas tinggi, pemberdayaan, kerja
tim, dan sistem pendukung yang dirancang dengan baik, dapat mendorong kinerja organisasi ke tingkat
yang lebih tinggi. Lingkungan kerja yang kondusif, yang mencakup aspek fisik, psikologis, dan sosial, juga
penting dalam meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan.

Berdasarkan kesimpulan di atas, berikut beberapa saran yang dapat diimplementasikan oleh
organisasi untuk meningkatkan manajemen SDM dan kinerja mereka: Pertama, berinvestasi dalam
pelatihan dan pengembangan berkelanjutan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan. Kedua, memperbaiki sistem komunikasi internal untuk memastikan informasi penting
disampaikan secara efektif dan transparan. Ketiga, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
dengan fasilitas yang memadai dan budaya kerja yang positif. Keempat, menerapkan praktik manajemen
SDM yang holistik, termasuk pemilihan yang cermat, pelatihan berkualitas, pemberdayaan, kerja tim, dan
sistem pendukung yang baik. Kelima, mendorong inovasi dan memberikan penghargaan kepada
karyawan yang inovatif. Keenam, meningkatkan komitmen karyawan melalui program yang mendukung
pengembangan profesional dan kesejahteraan mereka. Terakhir, melakukan pemantauan dan evaluasi
kinerja secara berkala untuk mengidentifikasi area perbaikan dan memastikan pencapaian tujuan
organisasi. Implementasi saran-saran ini akan meningkatkan efektivitas manajemen SDM, Kkinerja
organisasi, dan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.
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