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Kata Pengantar

Dalam dunia kesehatan, sumber daya manusia (SDM) menjadi 
fondasi yang tak tergantikan dalam mencapai kualitas pelayanan 

yang unggul. Seiring dengan dinamika yang terus berkembang dalam 
bidang kesehatan, penting bagi para praktisi dan pengelola untuk memiliki 
pemahaman mendalam mengenai manajemen SDM kesehatan. Buku ini, 
yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)”, hadir sebagai 
sebuah panduan kom prehensif yang dirancang untuk memperkaya 
pemahaman Anda tentang manajemen SDM kesehatan dalam konteks yang 
relevan dan praktis. Melalui pendekatan yang terstruktur dan disajikan 
secara sistematis, buku ini bertujuan untuk menjadi sumber pengetahuan 
yang berharga bagi para pembaca dari berbagai latar belakang, mulai dari 
praktisi kesehatan hingga pengambil keputusan strategis di lembaga-
lembaga kesehatan.

Kami percaya bahwa pengetahuan yang didapat dari buku ini akan 
memberikan landasan yang kuat bagi pembaca untuk mengembangkan 
keterampilan manajerial mereka, meningkatkan efektivitas dalam 
mengelola SDM kesehatan, serta mengoptimalkan kinerja organisasi 
kesehatan secara keseluruhan. Kami ingin mengucapkan terima kasih 
kepada semua pihak yang telah memberikan kontribusi dalam pembuatan 
buku ini, serta kepada pembaca yang telah memberikan waktu dan 
perhatian mereka untuk menjelajahi isi yang disajikan. Semoga buku ini 
bermanfaat dan dapat memberikan inspirasi serta wawasan baru dalam 
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upaya kita bersama untuk meningkatkan kualitas layanan kesehatan. 
Akhir kata, kami mengharapkan masukan dan kritik yang membangun 
dari pembaca demi perbaikan dan pengembangan buku ini di masa 
mendatang.

Tim Penulis
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Bab i
PROSES SELEKSI

A.	 Analisis Kebutuhan
Analisis kebutuhan petugas kesehatan adalah suatu proses yang penting 
dalam pengembangan sistem kesehatan yang efektif dan efisien (Lauer 
et al., 1991). Hal ini melibatkan identifikasi, penilaian, dan pemahaman 
terhadap kebutuhan masyarakat dalam layanan kesehatan serta kebutuhan 
tenaga kesehatan yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan tersebut. 
Analisis kebutuhan petugas kesehatan tidak hanya mencakup jumlah 
petugas kesehatan yang dibutuhkan, tetapi juga jenis keterampilan, 
pendidikan, dan pengalaman yang diperlukan untuk memberikan layanan 
kesehatan yang berkualitas (Hagos et al., 2014). Dengan memahami 
kebutuhan ini secara mendalam, pemerintah dan organisasi kesehatan 
dapat merencanakan, mengembangkan, dan mengimplementasikan 
program pelatihan serta strategi rekruitmen yang tepat untuk memastikan 
ketersediaan petugas kesehatan yang memadai.

Pertama-tama, analisis kebutuhan petugas kesehatan melibatkan 
penelitian yang komprehensif tentang kondisi kesehatan Masyarakat 
(Sbaffi & Zhao, 2020). Ini meliputi identifikasi masalah kesehatan yang ada, 
faktor risiko yang terkait, dan kebutuhan kesehatan yang belum terpenuhi. 
Misalnya, dalam suatu komunitas, analisis dapat menunjukkan bahwa 
terdapat peningkatan kasus penyakit menular tertentu yang memerlukan 
peningkatan kapasitas dalam bidang epidemiologi atau pencegahan 
penyakit. Selain itu, melalui survei atau pemetaan kesehatan, dapat 
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diidentifikasi juga kelompok rentan atau tidak terlayani yang memerlukan 
aksesibilitas layanan kesehatan yang lebih baik (Wolff et al., 2011).

Kedua, analisis kebutuhan petugas kesehatan melibatkan pemetaan 
terhadap tenaga kesehatan yang sudah ada dan evaluasi terhadap 
kekurangan yang mungkin ada. Ini melibatkan penilaian terhadap 
distribusi geografis, spesialisasi, dan jumlah tenaga kesehatan yang ada 
dalam suatu wilayah atau sistem Kesehatan (Chi et al., 2020). Pemetaan 
ini memungkinkan untuk mengidentifikasi kesenjangan antara kebutuhan 
kesehatan masyarakat dan kapasitas yang ada dalam penyediaan layanan 
Kesehatan (Freitas et al., 2018). Selain itu, evaluasi terhadap kualitas 
pelayanan dan kecukupan tenaga kesehatan juga diperlukan untuk 
memastikan bahwa kebutuhan pasien dapat terpenuhi dengan baik.

Ketiga, analisis kebutuhan petugas kesehatan juga mencakup proyeksi 
kebutuhan masa depan berdasarkan tren demografis, epidemiologi, 
dan perubahan dalam sistem Kesehatan (Montel et al., 2023). Dengan 
mempertimbangkan faktor-faktor seperti pertumbuhan populasi, 
perubahan usia, dan perkembangan teknologi medis, dapat diprediksi 
kebutuhan akan jenis petugas kesehatan tertentu di masa mendatang. 
Ini penting untuk merencanakan strategi pendidikan, pelatihan, dan 
rekruitmen yang tepat guna mengantisipasi kebutuhan yang akan datang 
dan memastikan keberlanjutan sistem kesehatan.

Terakhir, analisis kebutuhan petugas kesehatan harus dilakukan secara 
berkelanjutan dengan memperhitungkan perubahan dalam kebutuhan 
masyarakat dan perkembangan dalam ilmu Kesehatan (Bustamante-
Bello et al., 2016). Dalam lingkungan kesehatan yang dinamis, perubahan 
kebijakan, teknologi baru, atau tren penyakit dapat memengaruhi kebutuhan 
akan keterampilan dan jumlah petugas kesehatan yang diperlukan. Oleh 
karena itu, penting untuk terus memantau dan mengevaluasi kebutuhan 
petugas kesehatan secara berkala serta melakukan penyesuaian yang 
diperlukan dalam strategi pendidikan, pelatihan, dan rekruitmen.

Kesimpulannya, analisis kebutuhan petugas kesehatan merupakan 
langkah krusial dalam pengembangan sistem kesehatan yang berkualitas 
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dan berkelanjutan. Dengan memahami kebutuhan masyarakat serta 
kapasitas yang ada dalam penyediaan layanan kesehatan, pemerintah dan 
organisasi kesehatan dapat merencanakan dan mengimplementasikan 
strategi yang tepat untuk memastikan ketersediaan petugas kesehatan yang 
memadai dan berkualitas untuk mencapai tujuan kesehatan masyarakat.

B.	 Penyaringan Lamaran
Penyaringan pelamar petugas kesehatan merupakan tahapan krusial dalam 
proses rekrutmen yang bertujuan untuk memilih kandidat terbaik yang 
sesuai dengan kebutuhan dan standar kualifikasi yang telah ditetapkan 
oleh organisasi Kesehatan (Ray, 1979). Proses ini melibatkan evaluasi 
mendalam terhadap lamaran dan kualifikasi pelamar untuk menentukan 
siapa yang akan diundang untuk melanjutkan ke tahapan seleksi lebih 
lanjut (Haas, 2006). Penyaringan yang efektif memungkinkan organisasi 
kesehatan untuk mengidentifikasi kandidat-kandidat potensial yang 
memiliki keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang relevan serta 
sesuai dengan budaya dan nilai-nilai organisasi.

Pertama-tama, dalam proses penyaringan pelamar petugas kesehatan, 
langkah awal yang penting adalah memeriksa dokumen lamaran seperti 
Curriculum Vitae (CV), surat lamaran, dan referensi. CV merupakan 
gambaran singkat dari latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, 
keahlian, dan prestasi pelamar. Surat lamaran memberikan wawasan 
tentang motivasi, minat, dan komitmen pelamar terhadap posisi yang 
dilamar (Panczyk et al., 2017). Selain itu, referensi dari tempat kerja 
sebelumnya atau orang-orang yang mengenal pelamar dapat memberikan 
informasi tambahan tentang kualitas dan karakteristik pelamar. Dalam 
tahap ini, penyaringan dilakukan dengan membandingkan informasi yang 
disampaikan oleh pelamar dengan kriteria dan standar kualifikasi yang 
telah ditetapkan oleh organisasi kesehatan.

Kedua, dalam melakukan penyaringan, penting untuk 
mempertimbangkan kualifikasi pendidikan dan pengalaman kerja yang 
sesuai dengan posisi yang dibutuhkan (Pashayan et al., 2016). Misalnya, 
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untuk posisi perawat, penyaringan dilakukan berdasarkan pendidikan 
formal di bidang keperawatan, sertifikasi yang diperlukan, dan pengalaman 
kerja di rumah sakit atau fasilitas kesehatan lainnya. Sementara itu, untuk 
posisi dokter, kualifikasi yang dicari mungkin termasuk gelar kedokteran 
yang diakui, lisensi praktik, dan pengalaman klinis yang relevan. Dengan 
memperhatikan kualifikasi ini, penyaringan dilakukan untuk memilih 
pelamar yang memenuhi standar pendidikan dan pengalaman yang 
dibutuhkan untuk posisi tersebut (Zhang & Wang, 2008).

Ketiga, dalam proses penyaringan pelamar petugas kesehatan, penting 
untuk juga mempertimbangkan keterampilan dan kompetensi non-
teknis yang diperlukan untuk berhasil dalam posisi tersebut. Ini termasuk 
kemampuan komunikasi interpersonal, kerja tim, kepemimpinan, dan 
penyelesaian masalah. Keterampilan ini merupakan aspek penting dalam 
pelayanan kesehatan yang efektif dan berkualitas, terutama dalam interaksi 
dengan pasien, keluarga, dan tim kesehatan lainnya (Rosenberger et 
al., 2010). Dengan demikian, penyaringan dilakukan untuk menilai 
kemampuan pelamar dalam hal keterampilan soft skills ini melalui evaluasi 
terhadap pengalaman kerja sebelumnya, referensi, dan mungkin juga tes 
atau wawancara.

Terakhir, dalam melakukan penyaringan pelamar petugas kesehatan, 
organisasi kesehatan juga perlu mempertimbangkan kesesuaian pelamar 
dengan budaya dan nilai-nilai organisasi (Torres-Puiggros et al., 2007). 
Budaya organisasi mencerminkan norma, keyakinan, dan perilaku 
yang dianut oleh anggota organisasi. Penting untuk memastikan bahwa 
pelamar memiliki nilai-nilai yang sejalan dengan budaya organisasi 
untuk memastikan integrasi yang lancar dan kinerja yang optimal dalam 
lingkungan kerja yang kolaboratif dan harmonis. Dengan demikian, 
penyaringan dilakukan untuk menilai kesesuaian budaya pelamar dengan 
budaya organisasi melalui evaluasi terhadap respons dalam surat lamaran, 
perilaku dalam wawancara, dan referensi (Broussard et al., 2011).

Kesimpulannya, proses penyaringan pelamar petugas kesehatan 
merupakan tahapan penting dalam rekrutmen yang bertujuan untuk 
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memilih kandidat terbaik yang sesuai dengan kebutuhan dan standar 
kualifikasi organisasi kesehatan. Dengan melakukan penyaringan yang 
teliti dan komprehensif, organisasi kesehatan dapat mengidentifikasi 
kandidat-kandidat potensial yang memiliki kualifikasi, keterampilan, 
dan kompetensi yang sesuai dengan posisi yang ditawarkan serta sesuai 
dengan budaya dan nilai-nilai organisasi.

C.	 Wawancara
Wawancara pelamar petugas kesehatan merupakan salah satu tahapan 
yang penting dalam proses seleksi dan rekrutmen tenaga kesehatan. 
Wawancara memberikan kesempatan bagi pihak perekrut untuk 
mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang kualifikasi, 
pengalaman, motivasi, serta kemampuan interpersonal dan profesional 
dari para pelamar. Dalam konteks kesehatan, wawancara juga dapat 
menjadi forum untuk mengevaluasi kemampuan komunikasi, empati, 
dan ketanggapan terhadap situasi-situasi klinis yang mungkin dihadapi 
oleh pelamar di tempat kerja (Brown et al., 2019). Selain itu, wawancara 
juga memungkinkan para perekrut untuk mengukur sejauh mana 
pelamar cocok dengan budaya dan nilai-nilai organisasi kesehatan yang 
bersangkutan (Rendell et al., 2022). Oleh karena itu, wawancara pelamar 
petugas kesehatan memainkan peran kunci dalam memastikan bahwa 
kandidat yang terpilih memiliki kualitas dan kompetensi yang sesuai 
dengan kebutuhan organisasi serta mampu memberikan pelayanan 
kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat.

Sebelum memulai wawancara, penting bagi pihak perekrut untuk 
merencanakan pertanyaan-pertanyaan yang relevan dan terstruktur 
yang dapat membantu dalam mengevaluasi kemampuan dan kualifikasi 
pelamar (Warnasooriya & Gunasekera, 2017). Pertanyaan dapat mencakup 
topik seperti pengalaman kerja sebelumnya dalam bidang kesehatan, 
pendidikan formal, keterampilan klinis, serta situasi-situasi kritis atau 
etika yang mungkin dihadapi dalam praktik kesehatan. Dengan menyusun 
pertanyaan yang terstruktur dan relevan, perekrut dapat memastikan 
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bahwa wawancara dilakukan secara objektif dan menyeluruh, serta 
memfasilitasi perbandingan antara pelamar yang berbeda. Selain itu, 
pihak perekrut juga perlu memastikan bahwa wawancara dilakukan 
secara etis, dengan menghormati hak privasi dan keadilan pelamar serta 
menghindari diskriminasi berdasarkan faktor-faktor yang tidak relevan 
seperti usia, jenis kelamin, atau latar belakang social (O’Brien et al., 2009).

Selama wawancara, penting bagi pihak perekrut untuk memperhatikan 
tidak hanya jawaban yang diberikan oleh pelamar, tetapi juga ekspresi 
wajah, bahasa tubuh, dan nada suara mereka. Komunikasi non-verbal 
dapat memberikan wawasan tambahan tentang kepribadian, sikap, dan 
kemampuan interpersonal dari para pelamar. Selain itu, pihak perekrut 
juga perlu mengajukan pertanyaan tindak lanjut atau menggali lebih 
dalam untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang 
pengalaman, pendapat, atau pendekatan pelamar terhadap isu-isu tertentu 
dalam bidang Kesehatan (Chaona, 2020). Dengan mendengarkan dengan 
cermat dan memperhatikan secara holistik, pihak perekrut dapat membuat 
penilaian yang lebih akurat tentang kesesuaian pelamar dengan posisi yang 
ditawarkan serta potensi kontribusi mereka terhadap organisasi kesehatan.

Setelah wawancara selesai, penting bagi pihak perekrut untuk 
melakukan evaluasi menyeluruh terhadap setiap pelamar (Lauer et al., 
1991). Evaluasi ini dapat mencakup refleksi terhadap tanggapan pelamar 
terhadap pertanyaan-pertanyaan wawancara, kesesuaian kualifikasi dan 
pengalaman mereka dengan kebutuhan posisi, serta kesan keseluruhan 
yang diberikan oleh pelamar selama interaksi. Selain itu, pihak perekrut 
juga dapat mempertimbangkan umpan balik dari para panelis wawancara 
atau mengambil referensi dari tempat kerja sebelumnya untuk memvalidasi 
informasi yang disampaikan oleh pelamar. Dengan melakukan evaluasi 
yang komprehensif, pihak perekrut dapat membuat keputusan yang 
terinformasi dan tepat mengenai kandidat yang paling sesuai untuk 
mengisi posisi petugas kesehatan yang tersedia.

Dengan demikian, wawancara pelamar petugas kesehatan merupakan 
proses yang penting dalam seleksi dan rekrutmen tenaga kesehatan yang 
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memungkinkan pihak perekrut untuk mendapatkan informasi yang 
lebih mendalam tentang kualifikasi, kemampuan, dan kepribadian para 
pelamar. Dengan mempersiapkan pertanyaan yang relevan, mendengarkan 
dengan cermat, dan melakukan evaluasi menyeluruh, pihak perekrut 
dapat memastikan bahwa kandidat yang terpilih memiliki kualitas dan 
kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi serta mampu 
memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat.

D.	 Uji Keterampilan dan Pengetahuan
Uji keterampilan dan pengetahuan merupakan salah satu tahapan penting 
dalam proses seleksi dan rekrutmen tenaga kesehatan. Tujuan dari uji 
ini adalah untuk mengevaluasi kemampuan teknis dan pengetahuan 
spesifik yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-tugas dalam profesi 
kesehatan dengan baik (Hagos et al., 2014). Prosedur uji ini dapat beragam, 
mulai dari ujian tertulis, ujian praktik, hingga simulasi situasi klinis. 
Dalam konteks kesehatan, uji ini dapat mencakup penilaian keterampilan 
klinis, pemahaman terhadap prinsip-prinsip medis, serta kemampuan 
analisis dan pengambilan keputusan dalam situasi klinis yang kompleks. 
Dengan melakukan uji keterampilan dan pengetahuan yang komprehensif, 
organisasi kesehatan dapat memastikan bahwa kandidat yang terpilih 
memiliki kemampuan teknis yang sesuai dengan standar profesional 
dan mampu memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas kepada 
Masyarakat (Sbaffi & Zhao, 2020).

Pertama, uji keterampilan dan pengetahuan dalam rekrutmen tenaga 
kesehatan memungkinkan pihak perekrut untuk mengukur pemahaman 
dan kemampuan praktis pelamar terhadap konsep-konsep medis dan klinis 
yang relevan dengan posisi yang ditawarkan. Ini melibatkan pemberian 
soal atau situasi klinis yang menantang yang memerlukan pemecahan 
masalah dan pengambilan keputusan yang cepat dan tepat berdasarkan 
pengetahuan medis yang kuat (Freitas et al., 2018). Misalnya, seorang 
dokter mungkin diberikan kasus pasien yang kompleks dan diminta 
untuk merumuskan diagnosis, merencanakan pengobatan yang sesuai, 
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dan memberikan penjelasan kepada pasien dan keluarganya. Melalui 
uji ini, pihak perekrut dapat mengevaluasi kemampuan pelamar untuk 
menerapkan pengetahuan medis mereka dalam praktik klinis yang nyata.

Kedua, uji keterampilan dan pengetahuan juga memungkinkan pihak 
perekrut untuk mengevaluasi keterampilan teknis dan praktis pelamar 
dalam melakukan tugas-tugas klinis yang spesifik. Ini dapat mencakup 
keterampilan seperti pemeriksaan fisik, prosedur medis, interpretasi hasil 
tes diagnostik, serta penggunaan peralatan medis dan teknologi yang 
diperlukan dalam praktek kesehatan sehari-hari. Dalam beberapa kasus, 
uji keterampilan praktis dapat melibatkan demonstrasi langsung dari 
keterampilan klinis, seperti pemasangan infus, pengambilan sampel darah, 
atau pemeriksaan kejiwaan (Wolff et al., 2011). Dengan melakukan uji ini, 
pihak perekrut dapat memastikan bahwa pelamar memiliki keterampilan 
teknis yang diperlukan untuk menjalankan tugas-tugas klinis dengan 
tepat dan aman.

Ketiga, uji keterampilan dan pengetahuan juga memberikan 
kesempatan bagi pelamar untuk menunjukkan kemampuan mereka 
dalam menyelesaikan tugas-tugas klinis atau medis yang realistis dan 
relevan dengan praktik kesehatan sehari-hari. Uji ini dapat dilakukan 
dalam berbagai format, mulai dari studi kasus, simulasi pasien, hingga 
situasi klinis langsung di fasilitas Kesehatan (Chi et al., 2020). Dalam 
beberapa kasus, uji ini juga dapat melibatkan skenario latihan atau peran, 
di mana pelamar diminta untuk berinteraksi dengan aktor atau simulasi 
pasien untuk menunjukkan kemampuan mereka dalam berkomunikasi, 
memberikan dukungan emosional, dan menjalankan prosedur medis atau 
tindakan intervensi yang diperlukan. Dengan melibatkan pelamar dalam 
uji keterampilan dan pengetahuan yang realistis, pihak perekrut dapat 
mendapatkan gambaran yang lebih akurat tentang kemampuan mereka 
dalam situasi klinis yang sesungguhnya.

Terakhir, setelah uji keterampilan dan pengetahuan selesai dilakukan, 
penting bagi pihak perekrut untuk melakukan evaluasi menyeluruh 
terhadap hasil uji dan kinerja pelamar (Freitas et al., 2018). Evaluasi ini 
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dapat mencakup analisis statistik terhadap skor uji, refleksi terhadap 
kinerja pelamar selama uji, serta diskusi panelis tentang kesan keseluruhan 
tentang kemampuan dan potensi pelamar. Selain itu, pihak perekrut juga 
dapat mempertimbangkan umpan balik dari instruktur atau pengawas 
uji serta hasil tes tambahan atau evaluasi kinerja lainnya (Montel et al., 
2023). Dengan melakukan evaluasi yang komprehensif, pihak perekrut 
dapat membuat keputusan yang terinformasi dan tepat mengenai kandidat 
yang paling sesuai untuk mengisi posisi petugas kesehatan yang tersedia.

Dengan demikian, uji keterampilan dan pengetahuan merupakan 
tahapan penting dalam proses seleksi dan rekrutmen tenaga kesehatan 
yang bertujuan untuk mengevaluasi kemampuan teknis, pemahaman 
medis, dan keterampilan klinis para pelamar. Dengan melakukan uji 
yang cermat dan komprehensif, pihak perekrut dapat memastikan bahwa 
kandidat yang terpilih memiliki kualitas dan kompetensi yang sesuai 
dengan kebutuhan organisasi serta mampu memberikan pelayanan 
kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat.

E.	 Referensi dan Verifikasi Latar Belakang
Referensi dan verifikasi latar belakang merupakan tahapan kunci dalam 
proses seleksi dan rekrutmen tenaga kesehatan yang bertujuan untuk 
memastikan kebenaran dan kecocokan informasi yang disampaikan oleh 
pelamar dengan kriteria dan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi 
Kesehatan (Bustamante-Bello et al., 2016). Tahapan ini melibatkan 
pengumpulan informasi tambahan tentang rekam jejak akademik, 
profesional, dan pribadi pelamar melalui kontak dengan referensi yang 
disebutkan serta verifikasi terhadap riwayat pendidikan, pengalaman 
kerja, dan lisensi atau sertifikasi yang dimiliki. Dengan melakukan 
referensi dan verifikasi latar belakang yang teliti, organisasi kesehatan 
dapat mengidentifikasi potensial ketidakcocokan atau ketidakjujuran 
dalam lamaran pelamar serta memastikan bahwa kandidat yang terpilih 
memiliki integritas dan kualifikasi yang sesuai dengan kebutuhan posisi 
yang ditawarkan (Haas, 2006).
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Pertama, dalam proses referensi dan verifikasi latar belakang, pihak 
perekrut biasanya menghubungi referensi yang disebutkan oleh pelamar 
untuk mendapatkan informasi tambahan tentang pengalaman kerja, 
kinerja, dan karakteristik pribadi pelamar. Referensi dapat berupa atasan 
langsung, rekan kerja, atau klien yang pernah bekerja sama dengan 
pelamar dalam konteks pekerjaan sebelumnya (Ray, 1979). Selain itu, 
pihak perekrut juga dapat meminta rekomendasi dari institusi pendidikan 
yang pernah diikuti oleh pelamar atau lembaga profesional terkait dengan 
profesi kesehatan yang bersangkutan. Melalui kontak dengan referensi, 
pihak perekrut dapat memperoleh wawasan yang lebih mendalam tentang 
kualitas dan kinerja pelamar serta mendapatkan perspektif yang berbeda 
dari berbagai pihak yang pernah berinteraksi dengannya.

Kedua, selain kontak dengan referensi, verifikasi latar belakang juga 
mencakup penelusuran terhadap informasi mengenai riwayat pendidikan, 
pengalaman kerja, dan sertifikasi atau lisensi profesi yang dimiliki oleh 
pelamar (Haas, 2006). Ini melibatkan konfirmasi terhadap kebenaran 
informasi yang disampaikan oleh pelamar dengan menghubungi institusi 
pendidikan, pengusaha sebelumnya, atau badan regulasi profesi yang 
bersangkutan. Misalnya, untuk memverifikasi riwayat pendidikan, pihak 
perekrut dapat menghubungi universitas atau sekolah yang disebutkan 
dalam CV pelamar untuk memastikan bahwa pelamar benar-benar 
telah menyelesaikan program studi yang dinyatakan dan memiliki 
kualifikasi yang diperlukan. Sementara itu, untuk verifikasi lisensi atau 
sertifikasi profesi, pihak perekrut dapat menghubungi badan regulasi atau 
lembaga yang bertanggung jawab atas pemberian lisensi atau sertifikasi 
tersebut untuk memastikan kebenaran dan kelengkapan informasi yang 
disampaikan oleh pelamar (Pashayan et al., 2016).

Ketiga, dalam melakukan referensi dan verifikasi latar belakang, 
penting bagi pihak perekrut untuk memastikan bahwa proses ini dilakukan 
dengan rahasia dan etika yang tinggi serta sesuai dengan hukum dan 
regulasi yang berlaku. Ini termasuk menghormati privasi dan kerahasiaan 
informasi pribadi pelamar serta tidak memberikan informasi yang tidak 
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relevan atau sensitif kepada pihak ketiga yang tidak berwenang (Panczyk et 
al., 2017). Selain itu, pihak perekrut juga perlu memastikan bahwa verifikasi 
dilakukan dengan akurat dan cermat, dengan mengkonfirmasi informasi 
yang diperoleh dari berbagai sumber independen dan diverifikasi. Dengan 
memastikan kepatuhan terhadap prinsip-prinsip etika dan hukum, pihak 
perekrut dapat menjaga integritas dan kredibilitas proses seleksi serta 
meminimalkan risiko terjadinya sengketa atau tuntutan hukum di masa 
mendatang.

Terakhir, setelah proses referensi dan verifikasi latar belakang selesai 
dilakukan, penting bagi pihak perekrut untuk melakukan evaluasi 
menyeluruh terhadap informasi yang diperoleh dan membuat keputusan 
yang tepat mengenai kesesuaian pelamar dengan posisi yang ditawarkan. 
Evaluasi ini dapat mencakup analisis terhadap kualitas dan keandalan 
informasi yang diperoleh dari referensi dan verifikasi latar belakang, serta 
pertimbangan terhadap potensial ketidakcocokan atau ketidaksesuaian 
pelamar dengan kriteria dan standar yang telah ditetapkan (Haas, 2006). 
Dengan melakukan evaluasi yang cermat dan komprehensif, pihak perekrut 
dapat memastikan bahwa kandidat yang terpilih memiliki integritas, 
kualifikasi, dan kualitas yang sesuai dengan kebutuhan organisasi serta 
mampu memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas kepada 
masyarakat.

Dalam kesimpulan, referensi dan verifikasi latar belakang merupakan 
tahapan penting dalam proses seleksi dan rekrutmen tenaga kesehatan 
yang bertujuan untuk memastikan kebenaran dan kecocokan informasi 
yang disampaikan oleh pelamar dengan kriteria dan standar yang telah 
ditetapkan oleh organisasi kesehatan. Dengan melakukan proses ini dengan 
cermat dan teliti, pihak perekrut dapat memastikan bahwa kandidat yang 
terpilih memiliki integritas, kualifikasi, dan kualitas yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi serta mampu memberikan pelayanan kesehatan 
yang berkualitas kepada masyarakat.
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F.	 Penilaian Budaya Organisasi
Penilaian budaya organisasi merupakan proses yang penting dalam konteks 
manajemen sumber daya manusia di organisasi, termasuk dalam sektor 
kesehatan. Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan perilaku 
yang menjadi ciri khas dari lingkungan kerja suatu organisasi. Penilaian 
budaya organisasi bertujuan untuk memahami dan mengevaluasi sejauh 
mana budaya tersebut sesuai dengan tujuan, nilai, dan strategi organisasi 
serta untuk mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan atau 
pengembangan. Dalam sektor kesehatan, penilaian budaya organisasi 
dapat membantu memastikan bahwa lingkungan kerja mendukung praktik 
klinis yang aman, etis, dan berorientasi pada pasien (Fairclough, 2008).

Pertama-tama, dalam melakukan penilaian budaya organisasi di 
sektor kesehatan, penting untuk memahami nilai-nilai dan norma-norma 
yang dianut oleh organisasi serta bagaimana nilai-nilai tersebut tercermin 
dalam perilaku sehari-hari dari para anggota organisasi (Heudorf et al., 
2012). Nilai-nilai seperti integritas, pelayanan kepada pasien, kolaborasi 
antarprofesional, dan inovasi dalam pelayanan kesehatan sering kali 
menjadi fokus utama dalam budaya organisasi di sektor kesehatan. 
Penilaian ini dapat dilakukan melalui observasi langsung, wawancara 
dengan karyawan, dan analisis dokumen-dokumen organisasi seperti 
kode etik, kebijakan, dan budaya atau visi-misi organisasi.

Kedua, penilaian budaya organisasi juga melibatkan evaluasi 
terhadap sejauh mana budaya organisasi mendukung kesejahteraan dan 
kepuasan karyawan. Faktor-faktor seperti keadilan, keseimbangan kerja-
hidup, dukungan sosial, dan pengakuan atas kontribusi karyawan dapat 
memengaruhi motivasi, loyalitas, dan kinerja karyawan di sektor Kesehatan 
(Lee & Friedman, 2015a). Penilaian ini dapat dilakukan melalui survei 
kepuasan karyawan, fokus kelompok, atau wawancara dengan karyawan 
tentang pengalaman mereka dalam bekerja di organisasi tersebut.

Ketiga, penilaian budaya organisasi juga memerlukan pemahaman 
tentang bagaimana budaya organisasi memengaruhi pelayanan kesehatan 
yang disediakan oleh organisasi tersebut. Budaya organisasi yang berfokus 
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pada keselamatan pasien, kerjasama tim, dan kualitas pelayanan dapat 
berkontribusi pada pengurangan kesalahan medis, peningkatan kepuasan 
pasien, dan hasil klinis yang lebih baik. Sebaliknya, budaya organisasi yang 
tidak mendukung komunikasi terbuka, kerjasama antarprofesional, atau 
pemberian umpan balik dapat menjadi hambatan dalam memberikan 
pelayanan kesehatan yang berkualitas dan aman.

Keempat, dalam melakukan penilaian budaya organisasi di sektor 
kesehatan, penting untuk memperhatikan aspek keberagaman dan 
inklusi (Lee & Friedman, 2015b). Organisasi kesehatan yang menerapkan 
budaya inklusif dapat menciptakan lingkungan kerja yang menyambut 
dan menghargai keberagaman latar belakang, identitas, dan perspektif 
karyawan serta pasien. Penilaian ini dapat mencakup evaluasi kebijakan 
dan praktik pengelolaan keberagaman, program pelatihan tentang 
kesadaran keberagaman, dan inisiatif untuk memastikan aksesibilitas 
layanan kesehatan bagi semua kelompok masyarakat.

Kelima, penilaian budaya organisasi di sektor kesehatan juga harus 
memperhatikan faktor-faktor eksternal yang dapat memengaruhi budaya 
organisasi, seperti regulasi pemerintah, perubahan demografis, atau 
perkembangan teknologi (Rendell et al., 2022). Organisasi kesehatan yang 
responsif terhadap perubahan lingkungan eksternal dapat mengembangkan 
budaya yang adaptif dan inovatif yang mendukung keberlanjutan dan 
pertumbuhan jangka panjang. Penilaian ini dapat melibatkan analisis 
tren industri, benchmarking dengan organisasi sejenis, dan dialog dengan 
pemangku kepentingan eksternal seperti pasien, keluarga, dan masyarakat.

Terakhir, setelah penilaian budaya organisasi selesai dilakukan, 
penting bagi manajemen organisasi untuk mengembangkan rencana 
tindak lanjut yang berbasis pada temuan dan rekomendasi dari penilaian 
tersebut (Carr, 2006). Rencana tindak lanjut ini dapat mencakup inisiatif 
untuk memperkuat nilai-nilai yang positif dalam budaya organisasi, 
meningkatkan dukungan dan kesejahteraan karyawan, memperbaiki 
kelemahan dalam pelayanan kesehatan, memperkuat praktik keberagaman 
dan inklusi, serta menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan 
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eksternal. Dengan melaksanakan rencana tindak lanjut ini dengan 
konsisten dan berkelanjutan, organisasi kesehatan dapat memperkuat 
budaya yang mendukung tujuan, nilai, dan strategi organisasi serta 
meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan yang disediakan kepada 
masyarakat.

Dalam kesimpulan, penilaian budaya organisasi di sektor kesehatan 
merupakan proses yang penting untuk memahami, mengevaluasi, dan 
memperbaiki nilai-nilai, norma, dan perilaku yang menjadi ciri khas dari 
lingkungan kerja suatu organisasi. Dengan melakukan penilaian ini secara 
komprehensif dan berkelanjutan, organisasi kesehatan dapat memastikan 
bahwa budaya mereka mendukung tujuan, nilai, dan strategi organisasi 
serta dapat memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas dan aman 
kepada masyarakat.

G.	 Pertanyaan
1.	 Studi Kasus 1:

Sebuah rumah sakit mengalami peningkatan permintaan layanan 
kesehatan dan memutuskan untuk merekrut lebih banyak petugas 
kesehatan. Sebagai manajer HR, bagaimana Anda akan merencanakan 
dan melaksanakan proses seleksi untuk memilih kandidat terbaik? 
Sertakan langkah-langkah spesifik yang akan Anda ambil, seperti 
penyusunan deskripsi pekerjaan, strategi pemasaran lowongan 
pekerjaan, metode seleksi yang akan digunakan, dan bagaimana 
Anda akan mengevaluasi kualifikasi dan pengalaman pelamar.

2.	 Studi Kasus 2:
Sebuah klinik kesehatan pedesaan menghadapi tantangan dalam 
merekrut dan mempertahankan petugas kesehatan yang berkualitas 
karena lokasi yang terpencil dan kurangnya infrastruktur kesehatan 
yang memadai. Sebagai manajer HR, bagaimana Anda akan mengatasi 
tantangan ini dalam proses seleksi petugas kesehatan? Apa strategi 
yang akan Anda gunakan untuk menarik pelamar yang berkualitas 
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dan memastikan bahwa mereka tetap tinggal dan berkontribusi dalam 
jangka panjang?

3.	 Studi Kasus 3:
Seorang manajer HR di sebuah pusat kesehatan mental sedang 
mencari psikolog klinis untuk bergabung dengan tim mereka. 
Bagaimana Anda akan merancang proses seleksi yang efektif untuk 
memilih psikolog klinis yang sesuai dengan kebutuhan organisasi? 
Sertakan langkah-langkah yang akan Anda ambil dalam menilai 
kualifikasi, pengalaman, dan keterampilan klinis dari para pelamar, 
serta bagaimana Anda akan mengevaluasi aspek kepribadian dan 
keterampilan interpersonal mereka.

4.	 Studi Kasus 4:
Sebuah lembaga pelayanan kesehatan masyarakat sedang mencari 
bidan untuk memperluas layanan kebidanan mereka. Sebagai manajer 
HR, bagaimana Anda akan memastikan bahwa proses seleksi bidan ini 
mencerminkan kebutuhan khusus dan nilai-nilai organisasi, seperti 
pelayanan yang holistik, penghormatan terhadap keberagaman 
budaya, dan keahlian dalam praktik kebidanan yang berbasis bukti? 
Jelaskan strategi dan metode seleksi yang akan Anda terapkan.

5.	 Studi Kasus 5:
Sebuah rumah sakit swasta yang baru dibuka sedang mengalami 
kesulitan dalam menemukan dokter umum yang berkualitas untuk 
bergabung dengan tim medis mereka. Sebagai manajer HR, bagaimana 
Anda akan mengidentifikasi dan menyeleksi dokter umum yang 
sesuai dengan kebutuhan rumah sakit dan harapan pasien? Apa 
kriteria yang akan Anda gunakan untuk menilai kompetensi klinis, 
integritas profesional, dan kemampuan beradaptasi dengan budaya 
organisasi yang baru?
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Bab ii.
PERENCANAAN SDM

A.	 Pengembangan dan Pendidikan Karyawan
Pengembangan dan pendidikan karyawan merupakan aspek kunci 
dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk 
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi karyawan 
agar dapat berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan 
organisasi. Proses ini melibatkan berbagai aktivitas, seperti pelatihan, 
pendidikan formal, program pengembangan karir, dan pembelajaran 
berkelanjutan, yang dirancang untuk memperkuat keterampilan dan 
meningkatkan kapasitas karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab mereka (Fairclough, 2008).

Pertama, pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan 
investasi strategis bagi organisasi untuk meningkatkan kinerja, inovasi, dan 
adaptabilitas karyawan dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja 
dan teknologi yang cepat (Heudorf et al., 2012). Program pelatihan dapat 
mencakup berbagai topik, mulai dari keterampilan teknis dan keahlian 
spesifik dalam bidang pekerjaan hingga pengembangan kepemimpinan, 
komunikasi efektif, dan manajemen waktu. Melalui pelatihan yang tepat, 
karyawan dapat meningkatkan efisiensi kerja mereka, mengidentifikasi 
dan memecahkan masalah dengan lebih baik, serta berkontribusi lebih 
efektif terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Kedua, pendidikan formal juga memainkan peran penting dalam 
pengembangan karyawan, terutama dalam sektor kesehatan di mana 
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pengetahuan dan keterampilan teknis yang mendalam sangat diperlukan. 
Ini melibatkan program pendidikan tinggi, seperti diploma atau gelar 
sarjana dalam bidang kesehatan, serta pendidikan lanjutan atau sertifikasi 
dalam spesialisasi tertentu, seperti manajemen perawatan kesehatan, 
kebijakan kesehatan masyarakat, atau teknologi medis terbaru. Pendidikan 
formal membantu karyawan untuk memperoleh landasan teoritis dan 
praktis yang kuat dalam profesi mereka, serta mempersiapkan mereka 
untuk menghadapi tantangan dan tuntutan di tempat kerja (Grunebaum 
et al., 1975).

Ketiga, program pengembangan karir memberikan kesempatan bagi 
karyawan untuk merencanakan dan memajukan karir mereka dalam 
organisasi. Ini dapat mencakup mentoring, peluang rotasi jabatan, proyek 
khusus, atau program pengembangan kepemimpinan yang dirancang 
untuk membantu karyawan mengidentifikasi tujuan karir mereka, 
mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk mencapainya, dan 
mempersiapkan mereka untuk peran manajerial atau kepemimpinan di 
masa depan. Pengembangan karir memberikan motivasi tambahan bagi 
karyawan untuk tetap berkomitmen dan berkontribusi secara maksimal 
terhadap kesuksesan organisasi.

Keempat, pembelajaran berkelanjutan adalah prinsip yang mendasari 
pengembangan karyawan di era globalisasi dan perubahan teknologi yang 
cepat. Organisasi kesehatan perlu menciptakan budaya pembelajaran 
yang mendorong karyawan untuk terus meningkatkan pengetahuan dan 
keterampilan mereka melalui inisiatif mandiri, kolaborasi antarkaryawan, 
dan partisipasi dalam program pembelajaran formal dan informal. 
Ini dapat mencakup webinar, seminar, konferensi, atau sumber daya 
pembelajaran online yang memberikan akses ke informasi terkini dan 
praktik terbaik dalam bidang kesehatan.

Kelima, pengembangan karyawan juga dapat membantu organisasi 
kesehatan dalam menjaga dan meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan 
yang disediakan kepada Masyarakat (Anderson et al., 2022). Dengan 
terus meningkatkan keterampilan klinis, pemahaman tentang protokol 
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perawatan terbaru, dan kesadaran akan isu-isu kesehatan yang berkembang, 
karyawan dapat memberikan perawatan yang lebih holistik, efektif, dan 
aman kepada pasien mereka. Ini juga dapat membantu organisasi untuk 
memenuhi standar kualitas dan keamanan pelayanan kesehatan yang 
ditetapkan oleh badan pengatur dan lembaga akreditasi.

Keenam, penting bagi organisasi kesehatan untuk mengevaluasi 
dampak dan efektivitas program pengembangan dan pendidikan karyawan 
secara berkala. Evaluasi ini dapat mencakup analisis kinerja karyawan 
sebelum dan sesudah pelatihan, umpan balik dari peserta pelatihan, 
dan pengukuran indikator kinerja karyawan, seperti tingkat kepuasan 
pasien, produktivitas, atau kepatuhan terhadap prosedur klinis. Dengan 
mengevaluasi hasil program pengembangan, organisasi dapat menilai 
ROI (Return on Investment) dari investasi mereka dalam pengembangan 
karyawan dan melakukan perubahan atau perbaikan yang diperlukan 
untuk meningkatkan efektivitas program tersebut.

Dengan demikian, pengembangan dan pendidikan karyawan adalah 
elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia di organisasi 
kesehatan. Melalui program yang tepat dan berkelanjutan, karyawan 
dapat meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi mereka, 
sehingga meningkatkan kualitas pelayanan kesehatan yang disediakan dan 
kontribusi mereka terhadap kesuksesan organisasi.

B.	 Rekrutmen dan Seleksi Tenaga Kerja
Rekrutmen dan seleksi tenaga kerja merupakan dua tahapan kritis 
dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk 
menarik, menilai, dan memilih karyawan yang paling sesuai dengan 
kebutuhan dan tujuan organisasi. Rekrutmen adalah proses perekrutan 
karyawan baru, sedangkan seleksi adalah proses penilaian dan pemilihan 
kandidat yang paling cocok untuk posisi yang tersedia. Diskusi tentang 
rekrutmen dan seleksi tenaga kerja memiliki signifikansi yang besar dalam 
konteks manajemen SDM, serta mendesak karena pengaruhnya terhadap 
kesuksesan jangka panjang suatu organisasi (Loucaides, 2004).
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Pertama, rekrutmen dan seleksi tenaga kerja memiliki signifikansi 
yang besar karena mereka merupakan langkah awal dalam membangun 
tim kerja yang berkualitas dan produktif. Dengan memiliki proses 
rekrutmen yang efektif, organisasi dapat menarik individu yang memiliki 
keterampilan, pengetahuan, dan keahlian yang diperlukan untuk 
memenuhi tuntutan pekerjaan. Seleksi yang cermat kemudian memastikan 
bahwa hanya kandidat yang paling sesuai yang dipilih, mengurangi risiko 
kesalahan perekrutan dan meningkatkan kecocokan antara karyawan dan 
posisi yang tersedia.

Kedua, rekrutmen dan seleksi tenaga kerja memiliki urgensi yang 
signifikan dalam konteks persaingan global dan perubahan cepat dalam 
lingkungan bisnis. Organisasi perlu memiliki tenaga kerja yang berkualitas 
dan adaptif untuk menghadapi tantangan yang dihadapi oleh pasar global 
yang kompetitif dan perubahan teknologi yang cepat. Proses rekrutmen 
yang efektif memungkinkan organisasi untuk menemukan bakat yang 
diperlukan untuk menghadapi tantangan ini, sementara proses seleksi yang 
teliti memastikan bahwa karyawan yang terpilih memiliki keterampilan 
dan kemampuan yang tepat untuk mengatasi berbagai situasi bisnis yang 
kompleks.

Ketiga, pembahasan tentang rekrutmen dan seleksi tenaga kerja 
menjadi urgensi karena dampaknya terhadap kinerja dan produktivitas 
organisasi. Karyawan yang direkrut dan dipilih dengan baik cenderung 
lebih berkinerja, lebih berdedikasi, dan lebih termotivasi untuk mencapai 
tujuan organisasi. Sebaliknya, kesalahan dalam proses rekrutmen dan 
seleksi dapat mengakibatkan karyawan yang tidak cocok dengan pekerjaan 
mereka, konflik di tempat kerja, dan penurunan produktivitas yang dapat 
merugikan keseluruhan organisasi.

Keempat, dalam konteks sektor kesehatan, rekrutmen dan seleksi 
tenaga kerja memiliki urgensi yang lebih besar karena hubungannya 
langsung dengan kualitas dan keamanan layanan kesehatan yang 
disediakan kepada pasien. Tenaga kerja yang terampil, berkompeten, 
dan berdedikasi adalah kunci untuk memberikan pelayanan kesehatan 
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yang berkualitas dan aman (Bustamante-Bello et al., 2016). Oleh karena 
itu, proses rekrutmen dan seleksi harus sangat selektif dan hati-hati untuk 
memastikan bahwa karyawan memiliki kualifikasi dan keterampilan yang 
diperlukan untuk memberikan perawatan yang berkualitas kepada pasien.

Kelima, pembahasan tentang rekrutmen dan seleksi tenaga kerja 
juga menjadi signifikan karena implikasinya terhadap budaya organisasi 
dan retensi karyawan. Proses rekrutmen yang baik memungkinkan 
organisasi untuk menarik individu yang sesuai dengan nilai-nilai, misi, 
dan budaya organisasi, yang penting untuk membangun lingkungan kerja 
yang kolaboratif dan produktif. Seleksi yang tepat juga dapat membantu 
mengurangi turnover karyawan dengan memilih individu yang cocok 
dengan tugas dan lingkungan kerja, serta memberikan dukungan dan 
pengembangan yang tepat untuk pertumbuhan karir mereka.

Keenam, pembahasan tentang rekrutmen dan seleksi tenaga kerja 
mencakup penerapan praktik-praktik yang inovatif dan inklusif dalam 
memilih kandidat. Dalam era yang semakin beragam dan inklusif, 
organisasi perlu memastikan bahwa proses rekrutmen dan seleksi mereka 
adil, objektif, dan tidak diskriminatif. Hal ini dapat mencakup penggunaan 
teknologi untuk mengurangi bias dalam proses seleksi, menciptakan 
kebijakan rekrutmen yang inklusif, serta memberikan pelatihan kepada 
perekrut dan pewawancara tentang kesadaran keberagaman dan keadilan 
dalam seleksi (Rosenberger et al., 2010).

Kesimpulannya, pembahasan tentang rekrutmen dan seleksi tenaga 
kerja memiliki signifikansi dan urgensi yang besar dalam konteks 
manajemen sumber daya manusia. Dengan mengimplementasikan proses 
rekrutmen dan seleksi yang efektif, organisasi dapat menarik, memilih, 
dan mempertahankan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan dan nilai-
nilai organisasi, serta meningkatkan kinerja dan produktivitas mereka.

C.	 Pengelolaan Kinerja dan Penghargaan
Pengelolaan kinerja dan penghargaan merupakan aspek penting 
dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan, memotivasi mereka untuk mencapai 
tujuan organisasi, dan memastikan bahwa kontribusi mereka diakui 
dan dihargai dengan tepat. Diskusi tentang pengelolaan kinerja dan 
penghargaan memiliki signifikansi yang besar dalam konteks manajemen 
SDM, serta mendesak karena dampaknya terhadap keberhasilan jangka 
panjang suatu organisasi (Lim et al., 2022).

Pertama, pengelolaan kinerja adalah proses yang sistematis untuk 
mengidentifikasi, mengukur, dan mengelola kinerja karyawan sesuai 
dengan tujuan organisasi. Dengan memiliki sistem pengelolaan kinerja 
yang efektif, organisasi dapat memantau dan mengevaluasi kontribusi 
karyawan terhadap pencapaian tujuan, mengidentifikasi area di mana 
perbaikan diperlukan, serta memberikan umpan balik yang konstruktif 
dan bimbingan untuk pengembangan karyawan.

Kedua, urgensi dari pembahasan tentang pengelolaan kinerja adalah 
karena pengaruhnya terhadap produktivitas dan kualitas layanan yang 
disediakan oleh organisasi (Atkinson et al., 2024). Kinerja karyawan 
yang tinggi secara langsung berkaitan dengan efektivitas operasional 
dan keberhasilan keseluruhan organisasi. Dengan menerapkan praktik 
pengelolaan kinerja yang efektif, organisasi dapat meningkatkan kinerja 
karyawan, mengurangi kesalahan, dan meningkatkan efisiensi operasional 
mereka.

Ketiga, pengelolaan kinerja juga memiliki signifikansi dalam 
membangun budaya kerja yang berorientasi pada prestasi dan 
pertumbuhan. Dengan memberikan umpan balik yang jelas, dukungan 
untuk pengembangan keterampilan, dan pengakuan atas pencapaian, 
organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi karyawan 
untuk berusaha lebih baik, belajar, dan berkembang secara profesional.

Keempat, penghargaan adalah salah satu cara untuk mengakui 
dan menghargai kontribusi karyawan terhadap kesuksesan organisasi. 
Penghargaan dapat berupa pengakuan verbal, bonus kinerja, promosi, 
atau penghargaan non-moneter seperti sertifikat penghargaan. Pentingnya 
penghargaan dalam pengelolaan kinerja adalah untuk memberikan 
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insentif tambahan bagi karyawan untuk terus berkinerja tinggi dan tetap 
berkomitmen terhadap tujuan organisasi.

Kelima, dalam konteks sektor kesehatan, pengelolaan kinerja dan 
penghargaan memiliki urgensi yang lebih besar karena hubungannya 
langsung dengan kualitas pelayanan kesehatan yang disediakan kepada 
pasien. Karyawan yang termotivasi, berkinerja tinggi, dan merasa dihargai 
cenderung memberikan pelayanan kesehatan yang lebih baik, lebih aman, 
dan lebih efektif. Oleh karena itu, penting bagi organisasi kesehatan untuk 
memiliki sistem pengelolaan kinerja dan penghargaan yang kuat untuk 
mendukung staf mereka dalam memberikan pelayanan kesehatan yang 
berkualitas.

Keenam, pengelolaan kinerja dan penghargaan juga penting untuk 
mempertahankan dan meningkatkan retensi karyawan. Karyawan 
yang merasa dihargai dan mendapat pengakuan atas kontribusi mereka 
cenderung lebih puas dan lebih termotivasi untuk tetap tinggal dalam 
organisasi. Dengan mengimplementasikan program penghargaan yang 
efektif dan memberikan kesempatan untuk pengembangan karir, organisasi 
dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan mengurangi turnover, yang 
berkontribusi pada stabilitas dan kesuksesan jangka panjang organisasi.

Dalam kesimpulan, pengelolaan kinerja dan penghargaan adalah 
aspek penting dalam manajemen SDM yang memiliki signifikansi dan 
urgensi besar dalam konteks keberhasilan organisasi, terutama dalam 
sektor kesehatan. Dengan menerapkan praktik-praktik terbaik dalam 
pengelolaan kinerja dan memberikan penghargaan yang tepat, organisasi 
dapat meningkatkan kinerja karyawan, meningkatkan kualitas layanan 
kesehatan, dan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif.

D.	 Pemantauan dan Evaluasi
Pemantauan dan evaluasi merupakan proses penting dalam manajemen 
sumber daya manusia (SDM) yang bertujuan untuk menilai kinerja 
karyawan, efektivitas program SDM, dan pencapaian tujuan organisasi. 
Diskusi tentang pemantauan dan evaluasi memiliki signifikansi yang besar 
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dalam konteks manajemen SDM, serta urgensi yang mendesak karena 
dampaknya terhadap efisiensi, efektivitas, dan kesuksesan jangka panjang 
suatu organisasi (Chi et al., 2020).

Pertama, pemantauan dan evaluasi memungkinkan organisasi 
untuk mengukur kinerja karyawan secara objektif dan terukur. Dengan 
menggunakan matrik dan indikator kinerja yang relevan, organisasi 
dapat memantau pencapaian tujuan dan memperoleh pemahaman yang 
lebih baik tentang kontribusi karyawan terhadap kesuksesan organisasi. 
Pemantauan yang berkelanjutan memungkinkan manajemen untuk 
mengidentifikasi tren, pola, dan perubahan dalam kinerja karyawan dari 
waktu ke waktu.

Kedua, urgensi dari pembahasan tentang pemantauan dan evaluasi 
adalah karena perannya dalam mendukung pengambilan keputusan yang 
informasional dan berbasis bukti. Dengan memiliki data kinerja yang 
akurat dan terkini, manajemen dapat membuat keputusan yang lebih baik 
terkait dengan promosi, pengembangan karyawan, insentif, atau kebijakan 
SDM lainnya. Evaluasi yang baik juga membantu mengidentifikasi 
kekuatan dan kelemahan dalam sistem SDM, serta menentukan area di 
mana perbaikan diperlukan.

Ketiga, pemantauan dan evaluasi memainkan peran penting 
dalam meningkatkan akuntabilitas dan transparansi dalam organisasi. 
Dengan memiliki proses pemantauan dan evaluasi yang terstruktur 
dan terdokumentasi, organisasi dapat memastikan bahwa keputusan 
SDM didasarkan pada data yang obyektif dan tidak bias. Ini membantu 
mendorong tanggung jawab karyawan terhadap pencapaian target kinerja 
mereka dan memperkuat kepercayaan antara manajemen dan karyawan 
(Freitas et al., 2018).

Keempat, dalam konteks sektor kesehatan, pemantauan dan evaluasi 
memiliki urgensi yang lebih besar karena dampaknya terhadap kualitas 
dan keselamatan pelayanan kesehatan yang disediakan kepada pasien. 
Dengan memantau kinerja karyawan secara teratur, organisasi kesehatan 
dapat mengidentifikasi masalah atau ketidaksesuaian dalam praktik klinis, 
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kepatuhan terhadap prosedur, atau tingkat kepuasan pasien. Evaluasi yang 
cermat juga memastikan bahwa standar kualitas dan keamanan pelayanan 
kesehatan dapat dipertahankan.

Kelima, pemantauan dan evaluasi juga penting dalam mendukung 
pembelajaran organisasi dan perbaikan berkelanjutan. Dengan menganalisis 
hasil evaluasi dan umpan balik, organisasi dapat mengidentifikasi peluang 
untuk meningkatkan proses, kebijakan, atau praktik SDM mereka. 
Ini memungkinkan organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan 
lingkungan, memperbaiki kinerja, dan memperkuat kompetitivitas mereka 
di pasar (Rendell et al., 2022).

Keenam, penting bagi organisasi untuk melakukan pemantauan dan 
evaluasi secara teratur dan berkelanjutan untuk memastikan kesuksesan 
jangka panjang mereka. Dengan terus memantau kinerja dan mengukur 
efektivitas program SDM, organisasi dapat mengidentifikasi perubahan 
dalam kebutuhan atau tantangan, serta mengambil tindakan yang 
diperlukan untuk tetap relevan dan kompetitif dalam lingkungan bisnis 
yang berubah-ubah.

Dalam kesimpulan, pemantauan dan evaluasi adalah proses penting 
dalam manajemen SDM yang memiliki signifikansi dan urgensi besar 
dalam mendukung efisiensi, efektivitas, dan kesuksesan jangka panjang 
suatu organisasi. Dengan melakukan pemantauan yang cermat dan 
evaluasi yang teliti, organisasi dapat memastikan bahwa kinerja karyawan 
terukur, keputusan SDM didukung oleh data yang akurat, dan upaya 
perbaikan terus dilakukan untuk meningkatkan kinerja dan mencapai 
tujuan organisasi.

E.	 Pertanyaan
1.	 Studi Kasus 1:

Sebuah rumah sakit mengalami peningkatan permintaan layanan 
kesehatan di wilayah mereka. Namun, mereka menghadapi 
tantangan dalam merekrut dan mempertahankan petugas kesehatan 
yang berkualitas. Berdasarkan situasi ini, bagaimana Anda akan 
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merencanakan strategi SDM untuk memenuhi kebutuhan tenaga 
kerja kesehatan yang meningkat?

2.	 Studi Kasus 2:
Sebuah organisasi kesehatan di daerah pedesaan menghadapi 
masalah kurangnya aksesibilitas ke fasilitas kesehatan dan kekurangan 
tenaga medis. Sebagai seorang manajer SDM, bagaimana Anda akan 
merencanakan strategi untuk menarik dan mempertahankan petugas 
kesehatan di wilayah pedesaan yang terpencil?

3.	 Studi Kasus 3:
Sebuah klinik kesehatan komunitas baru-baru ini menerima dana 
tambahan untuk memperluas layanan dan meningkatkan kualitas 
pelayanan mereka. Sebagai manajer SDM, bagaimana Anda akan 
merencanakan penggunaan dana tersebut untuk pengembangan SDM 
yang efektif, termasuk perekrutan, pelatihan, dan pengembangan 
karir petugas kesehatan?

4.	 Studi Kasus 4:
Sebuah rumah sakit swasta mengalami tingkat turnover yang tinggi 
di antara perawat senior mereka, yang menyebabkan ketidakstabilan 
dalam penyediaan layanan kesehatan. Bagaimana Anda sebagai 
manajer SDM akan merencanakan strategi untuk meningkatkan 
retensi perawat senior dan mengatasi tantangan turnover?

5.	 Studi Kasus 5:
Sebuah lembaga kesehatan masyarakat sedang merencanakan untuk 
memperluas layanan mereka ke daerah yang lebih luas di wilayah 
tersebut. Namun, mereka membutuhkan tim medis yang lebih besar 
untuk mendukung perluasan ini. Sebagai manajer SDM, bagaimana 
Anda akan merencanakan rekrutmen dan seleksi tenaga medis yang 
tepat untuk memenuhi kebutuhan perluasan layanan ini?
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Bab iii.
MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

A.	 Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia
Pengantar Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu konsep 
integral dalam dunia bisnis modern yang memperhatikan pentingnya 
pengelolaan potensi manusia dalam organisasi (Khoirunnisaa’, 2018). 
Manajemen SDM menyoroti aspek-aspek strategis dalam merekrut, 
mengembangkan, memotivasi, dan memelihara sumber daya manusia 
agar sesuai dengan tujuan dan kebutuhan organisasi. Secara konseptual, 
manajemen SDM meliputi berbagai aktivitas, termasuk perencanaan 
sumber daya manusia, pengembangan karyawan, evaluasi kinerja, 
kompensasi, manajemen perubahan, dan aspek etika yang berkaitan 
dengan pengelolaan tenaga kerja.

Peran manajemen SDM dalam organisasi sangatlah penting. Manajer 
SDM bertanggung jawab untuk memastikan bahwa organisasi memiliki 
jumlah, jenis, dan kualitas tenaga kerja yang tepat untuk mencapai tujuan 
bisnisnya. Mereka juga berperan dalam membangun budaya organisasi 
yang mendukung pertumbuhan dan kesejahteraan karyawan. Dengan 
strategi yang tepat, manajemen SDM dapat menjadi sumber keunggulan 
kompetitif bagi perusahaan, karena karyawan yang berkualitas dan 
terampil dapat memberikan kontribusi yang besar terhadap kesuksesan 
organisasi (Fandarina & Nurlaili, 2022).

Seiring dengan perkembangan zaman, paradigma manajemen SDM 
telah mengalami transformasi signifikan. Dulu, fokus utama manajemen 
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SDM adalah pada administrasi personalia dan kepatuhan terhadap 
peraturan ketenagakerjaan (Lubis & Munawaroh, 2020). Namun, sekarang, 
pendekatan manajemen SDM lebih menekankan pada pengembangan 
karyawan sebagai aset strategis, sehingga memungkinkan perusahaan 
untuk bersaing dalam lingkungan bisnis yang semakin dinamis dan 
kompleks. Ini menandai pergeseran paradigma dari manajemen SDM 
tradisional menjadi manajemen SDM yang proaktif dan berorientasi 
pada nilai.

Pentingnya manajemen SDM juga tercermin dalam konsep-konsep 
teoritis yang berkembang dalam disiplin ini. Teori-teori seperti Teori X dan 
Teori Y oleh Douglas McGregor, yang menggambarkan dua paradigma 
dalam memandang karyawan (sebagai individu yang tidak menyukai 
pekerjaan dan perlu diawasi secara ketat, atau sebagai individu yang 
mencintai pekerjaan dan dapat diandalkan untuk mengelola diri sendiri), 
memberikan wawasan yang berharga tentang dinamika hubungan antara 
manajemen dan karyawan.

Selain itu, manajemen SDM juga memperhatikan aspek etika dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. Etika dalam manajemen SDM 
melibatkan keadilan, kejujuran, dan tanggung jawab sosial perusahaan 
terhadap karyawan dan masyarakat secara luas. Perusahaan dituntut 
untuk menghormati hak asasi manusia, memperlakukan karyawan dengan 
adil, dan mengambil keputusan yang memperhatikan kepentingan semua 
pemangku kepentingan (Putri & Hidayati, 2021).

Dalam konteks globalisasi, tantangan manajemen SDM semakin 
kompleks. Perusahaan harus mengelola keragaman karyawan dari 
berbagai latar belakang budaya, bahasa, dan nilai-nilai. Selain itu, teknologi 
informasi juga telah mengubah cara organisasi merekrut, melatih, dan 
memotivasi karyawan (Simanjuntak, 2022). Manajemen SDM harus 
mampu mengintegrasikan teknologi dengan strategi SDM yang ada untuk 
memaksimalkan efisiensi dan produktivitas.

Dengan demikian, pengantar manajemen SDM memberikan fondasi 
yang kokoh bagi pemahaman tentang bagaimana pengelolaan sumber 
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daya manusia dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap 
keberhasilan organisasi. Melalui pendekatan yang strategis, etis, dan 
berorientasi pada nilai, manajemen SDM memiliki potensi untuk menjadi 
kekuatan penggerak perubahan positif dalam dunia bisnis yang terus 
berkembang.

B.	 Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan tahap awal yang 
krusial dalam manajemen SDM yang bertujuan untuk memastikan bahwa 
organisasi memiliki jumlah, jenis, dan kualitas tenaga kerja yang sesuai 
dengan kebutuhan dan tujuan strategisnya (Chaerowati, 2012). Proses 
perencanaan SDM melibatkan analisis mendalam terhadap kebutuhan 
tenaga kerja saat ini dan di masa depan, serta merumuskan strategi untuk 
memenuhi kebutuhan tersebut. Dalam konteks ini, perencanaan SDM 
merupakan salah satu faktor kunci dalam memastikan keselarasan antara 
sumber daya manusia dan rencana strategis organisasi.

Analisis kebutuhan tenaga kerja menjadi titik sentral dalam 
perencanaan SDM. Organisasi perlu memahami dengan baik tuntutan 
pekerjaan dan kompetensi yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 
bisnisnya. Hal ini meliputi identifikasi jumlah, jenis, dan keterampilan 
yang dibutuhkan dalam setiap unit kerja atau departemen. Dengan 
demikian, perencanaan SDM tidak hanya melibatkan manajer SDM, 
tetapi juga memerlukan kolaborasi erat dengan unit-unit bisnis lainnya 
untuk memahami kebutuhan tenaga kerja secara menyeluruh.

Teknik forecasting menjadi alat penting dalam perencanaan SDM. 
Dengan menganalisis tren bisnis, perubahan lingkungan eksternal, dan 
faktor-faktor internal seperti pertumbuhan organisasi, organisasi dapat 
mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Teknik-teknik 
forecasting yang umum digunakan meliputi analisis trend historis, 
analisis regresi, dan teknik simulasi. Namun, penting untuk diingat bahwa 
forecasting merupakan perkiraan dan tidak selalu akurat, oleh karena itu, 
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organisasi juga perlu memiliki fleksibilitas dalam mengatasi ketidakpastian 
(Mujiono & Musdholifah, 2016).

Strategi rekrutmen dan seleksi menjadi bagian penting dari 
perencanaan SDM. Setelah kebutuhan tenaga kerja teridentifikasi, 
organisasi perlu merumuskan strategi untuk menarik dan memilih 
kandidat yang sesuai dengan kebutuhan tersebut. Ini melibatkan pemilihan 
saluran rekrutmen yang efektif, pengembangan teknik seleksi yang valid 
dan dapat diandalkan, serta perancangan proses rekrutmen yang efisien 
dan adil bagi para pelamar (Erhamwilda, 2015).

Pentingnya perencanaan SDM juga tercermin dalam literatur 
akademik. Teori-teori seperti teori perencanaan tenaga kerja oleh Edwin 
B. Flippo dan teori perencanaan SDM yang berorientasi pada sistem 
oleh William F. Glueck memberikan kerangka kerja yang berguna 
dalam memahami proses perencanaan SDM dan pengaruhnya terhadap 
kinerja organisasi (Nazhifah et al., 2021). Di tengah dinamika bisnis 
yang cepat berubah, perencanaan SDM bukanlah proses sekali jalan, 
tetapi merupakan proses yang berkelanjutan. Organisasi perlu terus 
memantau dan mengevaluasi kebutuhan tenaga kerja, serta mengadaptasi 
strategi SDM sesuai dengan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 
Dengan demikian, perencanaan SDM menjadi landasan yang kokoh bagi 
keberlanjutan dan kesuksesan organisasi dalam jangka panjang.

Secara keseluruhan, perencanaan SDM merupakan tahap awal yang 
sangat penting dalam manajemen SDM yang berhasil. Dengan analisis yang 
teliti, forecasting yang cermat, dan strategi yang tepat dalam rekrutmen 
dan seleksi, organisasi dapat memastikan bahwa mereka memiliki sumber 
daya manusia yang diperlukan untuk mencapai tujuan bisnisnya dalam 
lingkungan yang terus berubah.

C.	 Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aspek 
penting dalam manajemen SDM yang bertujuan untuk meningkatkan 
pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi karyawan sehingga mereka 
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dapat memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap kesuksesan 
organisasi (Ahmad, 2015). Proses pengembangan SDM melibatkan 
identifikasi kebutuhan pelatihan, desain program pelatihan yang 
sesuai, implementasi pelatihan, dan evaluasi efektivitasnya. Dengan 
pengembangan SDM yang tepat, organisasi dapat memperkuat kapasitas 
karyawan, meningkatkan kinerja, dan menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih dinamis dan inovatif.

Salah satu aspek penting dalam pengembangan SDM adalah 
identifikasi kebutuhan pelatihan. Organisasi perlu melakukan evaluasi 
mendalam terhadap keterampilan dan pengetahuan karyawan serta 
menentukan area di mana mereka perlu ditingkatkan. Ini dapat dilakukan 
melalui wawancara, penilaian kinerja, dan survei kebutuhan pelatihan. 
Dengan memahami kebutuhan pelatihan secara komprehensif, organisasi 
dapat merancang program pengembangan yang tepat sasaran.

Desain program pelatihan yang efektif menjadi kunci dalam 
pengembangan SDM yang berhasil. Program pelatihan harus dirancang 
untuk mencakup berbagai metode dan teknik pembelajaran yang sesuai 
dengan kebutuhan dan preferensi karyawan. Hal ini meliputi pembelajaran 
kelas, pelatihan praktis, mentoring, pembelajaran online, dan lain-lain. 
Selain itu, program pelatihan juga harus memperhitungkan gaya belajar 
individu serta memastikan keterlibatan aktif dari peserta pelatihan 
(Milutinovi & Kerkez, 2017).

Implementasi pelatihan adalah tahap berikutnya dalam proses 
pengembangan SDM. Organisasi perlu memastikan bahwa pelatihan 
dilaksanakan sesuai dengan rencana yang telah dirancang, termasuk 
alokasi sumber daya yang cukup, fasilitas yang memadai, dan dukungan 
dari manajemen dan atasan langsung karyawan. Selain itu, komunikasi 
yang efektif tentang tujuan dan manfaat pelatihan kepada karyawan 
juga sangat penting untuk memastikan partisipasi dan keterlibatan yang 
maksimal.

Evaluasi efektivitas program pelatihan menjadi langkah terakhir 
dalam proses pengembangan SDM. Organisasi perlu mengevaluasi 

MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 31



apakah program pelatihan telah mencapai tujuan yang ditetapkan dan 
memberikan manfaat yang diharapkan bagi karyawan dan organisasi 
secara keseluruhan. Evaluasi dapat dilakukan melalui tes pengetahuan, 
penilaian keterampilan, survei kepuasan peserta pelatihan, dan pengukuran 
indikator kinerja yang relevan (Rosolen & Maclennan, 2016). Tidak hanya 
itu, penting untuk diingat bahwa pengembangan SDM bukanlah proses 
yang sekali jalan. Organisasi perlu mengadopsi pendekatan berkelanjutan 
terhadap pengembangan karyawan dengan menyediakan kesempatan 
untuk pembelajaran dan pengembangan kontinu. Ini dapat dilakukan 
melalui program pelatihan reguler, mentoring, program pengembangan 
karir, dan pembelajaran mandiri.

Dengan demikian, pengembangan SDM merupakan investasi penting 
bagi keberhasilan jangka panjang organisasi. Dengan memperkuat 
pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi karyawan, organisasi 
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, inovatif, dan 
kompetitif. Oleh karena itu, pengembangan SDM harus diintegrasikan 
secara strategis dalam agenda manajemen SDM organisasi.

D.	 Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia
Evaluasi kinerja sumber daya manusia (SDM) merupakan proses penting 
dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk mengukur 
sejauh mana kontribusi individu atau kelompok terhadap tujuan 
organisasi. Secara umum, evaluasi kinerja SDM melibatkan pengukuran 
prestasi kerja, identifikasi kekuatan dan kelemahan, serta memberikan 
umpan balik untuk pengembangan lebih lanjut. Proses ini penting dalam 
menentukan keberhasilan strategi HRM dan dalam mengidentifikasi area 
di mana perbaikan diperlukan (PELİT & ÇETİN, 2019).

Pertama, evaluasi kinerja SDM memungkinkan manajer untuk 
memperoleh pemahaman yang jelas tentang sejauh mana individu atau tim 
telah mencapai target yang ditetapkan. Ini membantu dalam penentuan 
penghargaan, pengakuan, dan pengembangan karir lebih lanjut. Kedua, 
proses ini juga dapat digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan 
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pelatihan atau pengembangan lebih lanjut untuk meningkatkan kinerja 
individu. Dengan mengidentifikasi kelemahan dalam kinerja, manajer 
dapat merancang program pelatihan yang sesuai untuk meningkatkan 
kompetensi karyawan.

Selain itu, evaluasi kinerja SDM juga merupakan alat untuk memotivasi 
karyawan. Dengan memberikan umpan balik yang konstruktif, karyawan 
dapat merasa dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan kinerja 
mereka. Namun, penting untuk memastikan bahwa evaluasi dilakukan 
secara adil dan objektif agar tidak menimbulkan ketidakpuasan atau 
konflik di antara karyawan. Di sisi lain, evaluasi kinerja SDM juga 
dapat membantu dalam pengambilan keputusan terkait promosi, rotasi 
pekerjaan, atau penghapusan. Dengan memiliki pemahaman yang jelas 
tentang kinerja individu, manajer dapat membuat keputusan yang lebih 
baik dalam hal pengembangan karir dan penempatan karyawan di posisi 
yang sesuai dengan kemampuan dan minat mereka (Ghassemieh et al., 
2005).

Namun, penting untuk diingat bahwa evaluasi kinerja SDM 
bukanlah proses yang bersifat statis. Hal ini memerlukan pembaruan dan 
penyesuaian secara berkala untuk memastikan relevansi dan keefektifan 
dalam mencapai tujuan organisasi. Selain itu, evaluasi kinerja SDM juga 
harus dilakukan dengan memperhatikan aspek etika dan keadilan, serta 
memastikan keterlibatan karyawan dalam proses tersebut.

Dengan demikian, evaluasi kinerja sumber daya manusia adalah 
elemen kunci dalam manajemen sumber daya manusia yang berperan 
penting dalam mengukur dan meningkatkan kontribusi individu atau 
kelompok terhadap tujuan organisasi. Dengan pendekatan yang sistematis 
dan terfokus, evaluasi kinerja SDM dapat menjadi instrumen yang kuat 
dalam mencapai keunggulan kompetitif melalui pengelolaan sumber daya 
manusia yang efektif.
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E.	 Etika dalam Manajemen Sumber Daya Manusia
Etika dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) kesehatan 
merupakan aspek kritis yang mempengaruhi cara organisasi mengelola dan 
berinteraksi dengan karyawan, pasien, dan pemangku kepentingan lainnya. 
Dalam konteks pelayanan kesehatan, penting untuk memperhatikan 
nilai-nilai etis yang mendasari setiap keputusan dan tindakan yang 
diambil oleh manajer SDM. Pertama-tama, etika dalam HRM kesehatan 
mencakup perlakuan yang adil dan hormat terhadap karyawan, termasuk 
perekrutan, promosi, dan pemutusan hubungan kerja. Semua keputusan 
terkait sumber daya manusia harus didasarkan pada prinsip kesetaraan, 
keadilan, dan penghargaan terhadap martabat manusia (Vink, 2012).

Selain itu, etika juga relevan dalam pengelolaan konflik kepentingan di 
lingkungan kesehatan. Manajer SDM harus memastikan bahwa keputusan 
mereka tidak dipengaruhi oleh kepentingan pribadi atau keuangan 
yang bertentangan dengan kepentingan pasien dan masyarakat. Hal ini 
penting untuk memastikan integritas dan kepercayaan dalam pelayanan 
Kesehatan (Jayasuriya et al., 2018). Selanjutnya, etika juga mencakup 
perlakuan yang adil terhadap pasien. Karyawan di bidang kesehatan 
harus berkomitmen untuk memberikan pelayanan yang berkualitas dan 
mengutamakan kepentingan pasien di atas kepentingan pribadi atau 
keuntungan finansial. Hal ini mencakup menjaga kerahasiaan informasi 
pasien, menghormati otonomi pasien, dan menghindari praktik-praktik 
yang dapat merugikan pasien. Di samping itu, dalam konteks manajemen 
sumber daya manusia kesehatan, etika juga terkait dengan pengambilan 
keputusan terkait alokasi sumber daya yang terbatas. Manajer SDM harus 
memastikan bahwa keputusan terkait perekrutan, pelatihan, promosi, 
dan kompensasi didasarkan pada kebutuhan organisasi dan kepentingan 
pasien serta karyawan.

Selanjutnya, etika dalam SDM kesehatan juga melibatkan hubungan 
dengan vendor, mitra, dan pemangku kepentingan lainnya. Manajer SDM 
harus menjaga integritas dalam semua transaksi bisnis dan memastikan 
bahwa hubungan dengan pihak eksternal didasarkan pada prinsip-prinsip 
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keadilan, transparansi, dan kepatuhan terhadap regulasi yang berlaku. 
Penting untuk diingat bahwa praktik-praktik etis dalam manajemen 
sumber daya manusia kesehatan tidak hanya penting untuk memastikan 
keberhasilan organisasi, tetapi juga untuk menjaga kepercayaan publik 
dan memenuhi tuntutan etika profesional. Sebuah budaya organisasi yang 
mendorong integritas, keadilan, dan penghargaan terhadap martabat 
manusia akan membantu memastikan bahwa organisasi kesehatan 
dapat memberikan pelayanan yang berkualitas dan berkelanjutan bagi 
Masyarakat (Rhudy et al., 2010).

Dengan demikian, etika dalam manajemen sumber daya manusia 
kesehatan merupakan aspek yang sangat penting yang harus diperhatikan 
oleh manajer dan pemimpin di bidang kesehatan. Dengan memprioritaskan 
nilai-nilai etis dalam pengambilan keputusan dan interaksi sehari-hari, 
organisasi kesehatan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan 
beretika, yang pada gilirannya akan meningkatkan kualitas pelayanan dan 
kepercayaan masyarakat.

F.	 Teknologi dalam Manajemen Sumber Daya 
Manusia

Teknologi telah mengubah lanskap manajemen sumber daya manusia 
(SDM) di industri kesehatan dengan memberikan berbagai alat dan solusi 
yang dapat meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan kualitas layanan 
(Anderson et al., 2022). Pertama-tama, teknologi dalam manajemen 
SDM kesehatan dapat membantu dalam perekrutan dan seleksi karyawan 
yang lebih efektif melalui penggunaan platform daring, algoritma 
kecerdasan buatan, dan analisis data untuk mencocokkan keterampilan 
dan pengalaman dengan kebutuhan organisasi.

Selanjutnya, teknologi juga memainkan peran penting dalam pelatihan 
dan pengembangan karyawan di bidang kesehatan. Platform pembelajaran 
digital, simulasi medis, dan konten pelatihan yang dipersonalisasi dapat 
membantu karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 
mereka secara terus-menerus, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 
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kualitas pelayanan yang diberikan (van Vegten et al., 2011). Di samping 
itu, teknologi juga dapat digunakan dalam manajemen kinerja karyawan 
dengan memberikan alat untuk pemantauan kinerja secara real-time, 
umpan balik berbasis data, dan pengukuran kinerja yang obyektif. Hal ini 
dapat membantu dalam identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan, 
serta menyediakan dasar yang kuat untuk pengembangan karir dan 
manajemen kinerja yang efektif.

Selain itu, teknologi juga memungkinkan adopsi model kerja yang 
lebih fleksibel, seperti bekerja dari jarak jauh atau jadwal kerja yang 
lebih fleksibel, yang dapat meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan 
karyawan. Ini juga memungkinkan akses yang lebih mudah bagi karyawan 
untuk mendapatkan informasi dan layanan kesehatan, seperti konsultasi 
dokter online atau manajemen data kesehatan pribadi (Rawlins & Bradley, 
1990). Namun, perlu diperhatikan bahwa penggunaan teknologi dalam 
manajemen SDM kesehatan juga menghadirkan tantangan tertentu, 
termasuk masalah privasi dan keamanan data, kecemasan terkait 
penggantian pekerjaan oleh teknologi, dan ketidakpastian terkait 
perubahan dalam tuntutan keterampilan dan kompetensi karyawan.

Penting bagi organisasi kesehatan untuk mengadopsi teknologi dengan 
bijak, dengan mempertimbangkan dampaknya terhadap karyawan, pasien, 
dan organisasi secara keseluruhan

Dengan demikian, teknologi dalam manajemen SDM kesehatan 
memiliki potensi besar untuk meningkatkan efisiensi, kualitas, dan kepuasan 
kerja dalam industri kesehatan. Namun, penting untuk memperhatikan 
tantangan dan implikasi etis yang terkait dengan penggunaan teknologi, 
serta memastikan bahwa penggunaannya didasarkan pada nilai-nilai yang 
mendorong keadilan, integritas, dan kesejahteraan karyawan dan pasien.

G.	 Pertanyaan
1.	 Studi Kasus 1:

Sebuah perusahaan teknologi yang sedang berkembang pesat 
mengalami tingkat turnover karyawan yang tinggi dalam beberapa 
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bulan terakhir. Analisis internal menunjukkan bahwa kebanyakan 
karyawan yang keluar adalah mereka yang baru bergabung dalam 
waktu kurang dari satu tahun. Bagaimana Anda sebagai manajer 
SDM akan mendekati masalah ini? Sajikan rencana tindakan yang 
dapat diimplementasikan untuk meningkatkan retensi karyawan, 
khususnya mereka yang baru bergabung.

2.	 Studi Kasus 2:
Sebuah perusahaan manufaktur menghadapi peningkatan tingkat 
absensi dan penurunan produktivitas di antara karyawan di salah satu 
lini produksinya. Setelah melakukan analisis, manajemen menemukan 
bahwa kondisi kerja yang tidak aman dan kurangnya komunikasi 
antara manajemen dan karyawan adalah beberapa penyebab utama 
masalah tersebut. Bagaimana Anda sebagai manajer SDM akan 
menangani situasi ini? Sajikan strategi komunikasi yang efektif dan 
rencana tindakan untuk meningkatkan kondisi kerja dan keterlibatan 
karyawan.

3.	 Studi Kasus 3:
Sebuah perusahaan ritel global yang memiliki cabang di berbagai 
negara menghadapi tantangan dalam mengintegrasikan budaya kerja 
yang beragam dari setiap lokasi. Budaya kerja yang berbeda dapat 
menghambat kolaborasi tim dan pencapaian tujuan perusahaan secara 
keseluruhan. Bagaimana Anda sebagai manajer SDM akan mengelola 
keragaman budaya tersebut? Sajikan strategi untuk mempromosikan 
kerja tim lintas budaya dan meningkatkan integrasi budaya organisasi 
secara keseluruhan.

4.	 Studi Kasus 4:
Sebuah startup teknologi yang baru-baru ini mendapat pendanaan 
eksternal menghadapi tuntutan untuk mengembangkan tim SDM 
mereka dengan cepat untuk memenuhi kebutuhan pertumbuhan 
bisnis. Namun, mereka mengalami kesulitan dalam menemukan 
kandidat yang sesuai dengan keterampilan dan budaya perusahaan. 
Bagaimana Anda sebagai manajer SDM akan merancang strategi 
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perekrutan yang efektif untuk memastikan bahwa tim SDM terus 
berkembang sejalan dengan pertumbuhan bisnis?

5.	 Studi Kasus 5:
Sebuah perusahaan jasa keuangan mengalami penurunan kepuasan 
karyawan dan meningkatnya tingkat keluhan terkait dengan 
manajemen kinerja. Karyawan merasa bahwa sistem evaluasi kinerja 
yang ada tidak adil dan tidak transparan, yang menyebabkan frustrasi 
dan kurangnya motivasi. Bagaimana Anda sebagai manajer SDM akan 
memperbaiki sistem manajemen kinerja yang ada? Sajikan rencana 
perbaikan yang dapat meningkatkan kepercayaan dan keterlibatan 
karyawan dalam proses evaluasi kinerja.
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Bab iv.
PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN SDM

A.	 Konsep Dasar Pelatihan dan Pengembangan 
SDM Kesehatan

Pentingnya pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) 
dalam sektor kesehatan tidak bisa diragukan lagi. Konsep dasar pelatihan 
dan pengembangan SDM kesehatan membahas prinsip-prinsip yang 
mendasari upaya untuk meningkatkan kompetensi dan kapasitas 
individu yang bekerja dalam industri kesehatan (Vink, 2012). Pelatihan 
dan pengembangan SDM kesehatan tidak hanya tentang meningkatkan 
pengetahuan teknis, tetapi juga memperluas keterampilan interpersonal, 
kepemimpinan, dan kemampuan berpikir kritis untuk menghadapi 
tantangan yang kompleks dalam pelayanan kesehatan. Oleh karena 
itu, konsep dasar ini mencakup berbagai aspek mulai dari identifikasi 
kebutuhan pelatihan hingga evaluasi efektivitas program.

Analisis kebutuhan pelatihan adalah tahap awal yang penting dalam 
merancang program pelatihan yang efektif. Ini melibatkan identifikasi 
kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki oleh tenaga kesehatan saat 
ini dan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi atau melayani 
pasien dengan baik. Dengan memahami kebutuhan ini, program pelatihan 
dapat dirancang dengan lebih terarah dan relevan, memastikan bahwa 
waktu dan sumber daya yang dikeluarkan untuk pelatihan memberikan 
hasil yang optimal. Selain itu, penentuan tujuan dan sasaran pelatihan 
juga menjadi bagian integral dari konsep dasar ini. Tujuan yang jelas 
dan terukur membantu mengarahkan upaya pelatihan dan memberikan 
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pedoman untuk mengevaluasi keberhasilan program (Jayasuriya et al., 
2018).

Perancangan program pelatihan melibatkan pemilihan metode dan 
strategi pembelajaran yang sesuai dengan tujuan dan karakteristik peserta 
pelatihan. Metode pembelajaran tradisional seperti kelas, seminar, dan 
workshop masih menjadi pilihan yang umum, tetapi metode pembelajaran 
berbasis teknologi juga semakin populer dengan perkembangan teknologi 
informasi dan komunikasi. Penggunaan e-learning, simulasi, dan platform 
pembelajaran online lainnya memungkinkan akses yang lebih luas dan 
fleksibilitas waktu bagi peserta pelatihan, sehingga meningkatkan efisiensi 
dan efektivitas pelatihan. Selain itu, integrasi studi kasus dan diskusi 
kelompok dalam program pelatihan dapat memperkaya pengalaman 
belajar peserta dengan memberikan konteks nyata dan memfasilitasi 
pertukaran ide antar sesama peserta.

Implementasi pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan 
membutuhkan perencanaan yang cermat dan pelaksanaan yang 
terkoordinasi (Rhudy et al., 2010). Evaluasi pelatihan merupakan langkah 
penting untuk mengukur efektivitas program, baik dari segi peningkatan 
kompetensi individu maupun dampaknya terhadap kinerja organisasi dan 
pelayanan pasien. Evaluasi ini dapat dilakukan secara formatif selama 
proses pelatihan berlangsung untuk memperbaiki dan menyesuaikan 
program jika diperlukan, serta secara sumatif setelah pelatihan selesai 
untuk mengevaluasi pencapaian tujuan jangka panjang. Dengan demikian, 
evaluasi menjadi alat penting dalam siklus pelatihan yang berkelanjutan, 
di mana hasil evaluasi digunakan untuk memperbaiki program di masa 
mendatang.

Tantangan dan peluang dalam pelatihan dan pengembangan SDM 
kesehatan tidak dapat diabaikan. Tantangan utama meliputi keterbatasan 
sumber daya, baik dari segi anggaran maupun tenaga pengajar yang 
berkualitas. Perubahan teknologi dalam pendidikan kesehatan juga 
memunculkan tantangan baru, seperti memastikan akses yang setara 
terhadap teknologi bagi semua peserta pelatihan (Anderson et al., 
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2022). Namun, di tengah tantangan tersebut, terdapat peluang untuk 
mengembangkan pendekatan pelatihan yang inovatif dan berkelanjutan, 
serta memanfaatkan teknologi untuk memperluas jangkauan dan 
meningkatkan efisiensi pembelajaran. Dengan adaptasi terhadap 
perubahan terbaru dalam bidang kesehatan, pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan dapat menjadi instrumen yang kuat dalam meningkatkan 
kualitas layanan kesehatan dan mencapai tujuan pembangunan kesehatan 
secara keseluruhan.

B.	 Perencanaan Pelatihan dan Pengembangan 
SDM Kesehatan

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) dalam bidang 
kesehatan adalah suatu proses yang sangat penting dalam meningkatkan 
kompetensi dan kapasitas tenaga kesehatan. Perencanaan yang baik 
dalam pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan merupakan langkah 
awal yang krusial dalam memastikan bahwa sumber daya manusia di 
bidang kesehatan memiliki pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi 
yang diperlukan untuk memberikan pelayanan yang berkualitas. Dalam 
panduan ini, akan dibahas secara komprehensif mengenai pentingnya 
perencanaan pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan serta langkah-
langkah praktis dalam merancang program yang efektif dan berkelanjutan.

Pertama-tama, perencanaan pelatihan dan pengembangan SDM 
kesehatan haruslah dimulai dengan pemahaman yang mendalam 
tentang kebutuhan dan tantangan yang dihadapi oleh sektor kesehatan. 
Ini melibatkan analisis menyeluruh tentang tren dan perkembangan 
terkini dalam bidang kesehatan, serta evaluasi kebutuhan spesifik dari 
berbagai disiplin ilmu dan level tenaga kesehatan. Misalnya, mungkin 
diperlukan pelatihan tambahan dalam bidang teknologi medis terkini 
atau manajemen stres untuk tenaga kesehatan di garis depan.

Selanjutnya, perencanaan harus memperhitungkan aspek-aspek 
seperti ketersediaan sumber daya, termasuk dana, tenaga pengajar, dan 
fasilitas pelatihan (van Vegten et al., 2011). Penting untuk memastikan 
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bahwa program pelatihan dan pengembangan dapat diakses oleh semua 
tenaga kesehatan yang membutuhkannya, termasuk mereka yang bekerja 
di daerah terpencil atau dengan keterbatasan aksesibilitas. Selain itu, 
kolaborasi dengan lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan, baik di 
tingkat lokal maupun internasional, juga dapat menjadi strategi yang 
efektif untuk memperluas akses terhadap sumber daya dan keahlian 
tambahan.

Langkah selanjutnya adalah merancang kurikulum yang sesuai dengan 
kebutuhan dan tujuan pembelajaran yang diinginkan. Kurikulum haruslah 
mencakup berbagai topik yang relevan dengan praktik kesehatan saat ini, 
mulai dari aspek medis hingga manajerial dan komunikasi. Penekanan 
juga perlu diberikan pada pembelajaran yang berbasis pada praktik, yang 
memungkinkan tenaga kesehatan untuk mengaplikasikan pengetahuan 
dan keterampilan yang mereka pelajari dalam situasi kerja nyata (Lim et 
al., 2022).

Tidak hanya itu, evaluasi secara berkala juga merupakan bagian 
penting dari perencanaan pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan. 
Evaluasi ini harus mencakup berbagai aspek, termasuk keberhasilan 
program dalam mencapai tujuan pembelajaran, kepuasan peserta terhadap 
materi dan metode pengajaran, serta dampak dari pelatihan tersebut 
terhadap kinerja dan hasil kesehatan secara keseluruhan. Hasil evaluasi ini 
kemudian dapat digunakan untuk menyempurnakan program pelatihan 
dan pengembangan di masa mendatang, serta sebagai dasar untuk 
mendapatkan dukungan dan sumber daya tambahan.

Terakhir, tetapi tidak kalah pentingnya, adalah upaya untuk 
memastikan keberlanjutan dari program pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan. Hal ini melibatkan pembangunan kapasitas melalui 
pelatihan bagi para pengajar dan pembimbing, serta integrasi program 
ke dalam struktur dan kebijakan organisasi kesehatan. Dukungan yang 
berkelanjutan dari pemerintah dan mitra pembiayaan juga diperlukan 
untuk menjaga keberlangsungan program ini dalam jangka panjang, 
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sehingga dapat terus memberikan manfaat bagi tenaga kesehatan dan 
masyarakat yang dilayani.

C.	 Metode Pelatihan dan Pengembangan SDM 
Kesehatan

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) dalam 
sektor kesehatan adalah suatu proses yang memerlukan pendekatan yang 
terencana dan efektif untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 
tenaga kesehatan. Dalam buku referensi ini, akan dibahas secara 
komprehensif berbagai metode yang dapat digunakan dalam pelatihan 
dan pengembangan SDM kesehatan, mulai dari metode tradisional hingga 
pendekatan inovatif yang sesuai dengan kebutuhan zaman. Setiap metode 
akan dianalisis secara mendalam, termasuk kelebihan, kelemahan, serta 
implementasi praktisnya dalam konteks pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan (Nolte et al., 2016).

Salah satu metode pelatihan yang umum digunakan dalam 
pengembangan SDM kesehatan adalah metode ceramah atau kuliah. 
Dalam metode ini, seorang pemateri atau ahli memberikan penjelasan 
tentang topik tertentu kepada sekelompok peserta. Meskipun metode 
ini relatif mudah untuk diorganisir, namun terdapat kelemahan dalam 
kurangnya interaksi langsung antara peserta dan pemateri serta kurangnya 
peluang untuk praktek langsung.

Selain metode ceramah, pendekatan demonstrasi juga sering 
digunakan dalam pelatihan SDM kesehatan. Metode ini melibatkan 
pemameran atau demonstrasi dari suatu prosedur atau keterampilan oleh 
seorang ahli, diikuti oleh peserta yang mencoba melakukan hal yang sama 
(Lauer et al., 1991). Pendekatan ini memungkinkan peserta untuk melihat 
dan mengamati secara langsung bagaimana suatu tindakan dilakukan, 
namun demikian, pendekatan ini mungkin tidak efektif untuk semua 
jenis pembelajaran dan mungkin memerlukan waktu yang lebih lama 
untuk dilaksanakan.
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Metode lain yang efektif adalah pembelajaran berbasis tim, di mana 
peserta bekerja dalam kelompok untuk menyelesaikan tugas atau masalah 
yang diberikan. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan keterampilan 
kolaboratif dan komunikasi, tetapi juga memungkinkan peserta untuk 
belajar dari pengalaman dan pengetahuan satu sama lain. Namun, perlu 
diperhatikan bahwa pembelajaran berbasis tim memerlukan manajemen 
waktu yang baik dan dukungan yang memadai dari fasilitator.

Dalam era digital saat ini, pendekatan pembelajaran online atau 
e-learning juga semakin populer dalam pelatihan SDM kesehatan. 
Metode ini memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk 
menyampaikan materi pelatihan melalui platform online, yang dapat 
diakses kapan saja dan di mana saja oleh peserta. Keuntungan utama 
dari pembelajaran online adalah fleksibilitas dan aksesibilitasnya, namun 
tantangan utamanya adalah memastikan bahwa peserta tetap terlibat dan 
motivasi dalam pembelajaran mandiri.

Selain itu, metode simulasi juga menjadi pilihan yang efektif dalam 
pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan. Simulasi memungkinkan 
peserta untuk menghadapi situasi atau skenario yang mirip dengan situasi 
di dunia nyata, tanpa risiko bagi pasien atau individu yang terlibat. Dalam 
lingkungan simulasi, peserta dapat mengembangkan keterampilan klinis 
dan pengambilan keputusan yang penting dalam keadaan yang aman 
dan terkendali.

Terakhir, metode pembelajaran berbasis proyek juga dapat menjadi 
pendekatan yang efektif dalam pengembangan SDM kesehatan (Sbaffi & 
Zhao, 2020). Dalam metode ini, peserta ditugaskan untuk mengerjakan 
proyek nyata yang relevan dengan bidang kesehatan, yang memungkinkan 
mereka untuk mengaplikasikan pengetahuan dan keterampilan yang 
telah mereka pelajari dalam konteks praktis. Pendekatan ini tidak hanya 
meningkatkan keterampilan praktis peserta, tetapi juga mempromosikan 
kreativitas dan inovasi dalam penyelesaian masalah kesehatan yang 
kompleks.
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D.	 Implementasi Pelatihan dan Pengembangan 
SDM Kesehatan

Implementasi yang efektif dari program pelatihan dan pengembangan 
sumber daya manusia (SDM) kesehatan merupakan langkah penting 
dalam memastikan bahwa tenaga kesehatan memiliki pengetahuan 
dan keterampilan yang diperlukan untuk memberikan pelayanan 
berkualitas kepada masyarakat. Dalam buku referensi ini, akan dibahas 
secara komprehensif tentang bagaimana melaksanakan program 
pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan dengan tepat, efisien, dan 
berkelanjutan. Mulai dari perencanaan hingga evaluasi, setiap tahapan 
dalam implementasi akan dijelaskan dengan detail untuk memastikan 
keberhasilan dan dampak yang signifikan (Wolff et al., 2011).

Langkah awal dalam implementasi pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan adalah memastikan kesesuaian antara program yang 
direncanakan dengan kebutuhan dan tantangan yang dihadapi dalam 
sektor kesehatan. Ini melibatkan identifikasi dengan cermat dari kebutuhan 
pelatihan yang spesifik, baik dalam hal pengetahuan teknis maupun 
keterampilan praktis, serta mempertimbangkan faktor-faktor seperti 
perkembangan teknologi dan kebijakan kesehatan terbaru. Selain itu, 
memperhitungkan sumber daya yang tersedia dan membangun kemitraan 
dengan berbagai pemangku kepentingan juga penting untuk menciptakan 
dasar yang kokoh untuk implementasi yang sukses.

Setelah perencanaan yang matang, langkah berikutnya dalam 
implementasi adalah pelaksanaan program pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan sesuai dengan rencana yang telah dibuat. Hal ini melibatkan 
pengorganisasian acara pelatihan, perekrutan tenaga pengajar yang 
berkualitas, serta pengadaan sumber daya dan fasilitas yang diperlukan 
(Freitas et al., 2018). Penting untuk memastikan bahwa pelaksanaan 
program dilakukan dengan cermat dan sesuai dengan standar yang 
ditetapkan, serta memberikan dukungan yang memadai kepada peserta 
selama proses pelatihan berlangsung.
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Selanjutnya, pemantauan dan evaluasi berperan penting dalam 
menilai efektivitas dan dampak dari program pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan. Ini melibatkan pengumpulan data secara teratur tentang 
pelaksanaan program, partisipasi peserta, serta pencapaian tujuan 
pembelajaran yang telah ditetapkan. Dengan menggunakan pendekatan 
evaluasi yang holistik, termasuk penilaian dari berbagai pihak terkait 
seperti peserta, pengajar, dan manajemen, kita dapat memperoleh 
pemahaman yang lebih baik tentang kekuatan dan kelemahan program 
yang telah dilaksanakan.

Selain itu, penting juga untuk mengidentifikasi dan mengatasi 
hambatan-hambatan yang mungkin muncul selama proses implementasi. 
Ini bisa termasuk tantangan seperti kurangnya dukungan dari pimpinan 
organisasi, keterbatasan sumber daya, atau resistensi terhadap perubahan 
dari pihak-pihak yang terlibat. Dengan mengadopsi pendekatan yang 
proaktif dan kolaboratif untuk mengatasi hambatan-hambatan ini, kita 
dapat meningkatkan kemungkinan keberhasilan program pelatihan dan 
pengembangan SDM kesehatan dalam jangka panjang.

Selanjutnya, membangun kapasitas internal dan keberlanjutan 
program juga merupakan aspek penting dari implementasi yang efektif. Ini 
melibatkan pembangunan kemampuan staf dan pemangku kepentingan 
terkait melalui pelatihan dan pendampingan, serta integrasi program ke 
dalam struktur dan kebijakan organisasi. Dengan menciptakan lingkungan 
yang mendukung pembelajaran berkelanjutan dan inovasi, kita dapat 
memastikan bahwa manfaat dari program pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan dapat dirasakan secara berkelanjutan oleh tenaga kesehatan 
dan masyarakat yang dilayani.

Terakhir, tetapi tidak kalah pentingnya, adalah upaya untuk berbagi 
dan menyebarluaskan hasil dan pembelajaran yang diperoleh dari program 
pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan. Ini dapat dilakukan melalui 
publikasi artikel, penyelenggaraan seminar atau lokakarya, serta kolaborasi 
dengan lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan lainnya (Montel et al., 
2023). Dengan berbagi pengalaman dan pengetahuan dengan pihak-pihak 
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terkait, kita dapat meningkatkan efektivitas dan dampak dari program 
pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan tidak hanya di tingkat lokal, 
tetapi juga secara lebih luas di tingkat nasional dan internasional.

E.	 Tantangan dan Peluang dalam Pelatihan dan 
Pengembangan SDM Kesehatan

Pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) kesehatan 
adalah proses yang sangat penting dalam memastikan bahwa tenaga 
kesehatan memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 
diperlukan untuk memberikan pelayanan yang berkualitas. Namun, di 
tengah dinamika era kesehatan modern, terdapat berbagai tantangan 
yang perlu dihadapi serta peluang yang perlu dimanfaatkan dalam 
melaksanakan program pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan. 
Dalam buku referensi ini, akan dibahas secara komprehensif tentang 
tantangan-tantangan tersebut, serta berbagai strategi dan peluang yang 
dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efektivitas dan dampak dari 
program-program pelatihan dan pengembangan (Bustamante-Bello et 
al., 2016).

Salah satu tantangan utama dalam pelatihan dan pengembangan 
SDM kesehatan adalah adanya perkembangan teknologi dan inovasi 
di bidang kesehatan. Perkembangan teknologi yang cepat seringkali 
memerlukan penyesuaian yang cepat pula dalam kurikulum pelatihan 
dan pengembangan untuk memastikan bahwa tenaga kesehatan memiliki 
pengetahuan dan keterampilan terkini. Hal ini memerlukan investasi yang 
signifikan dalam pengembangan konten pelatihan yang relevan dan up to 
date, serta ketersediaan sumber daya yang memadai untuk memfasilitasi 
pembelajaran yang efektif.

Selain itu, masalah keterbatasan sumber daya menjadi tantangan yang 
sering dihadapi dalam pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan, 
terutama di negara-negara berkembang. Keterbatasan dana, tenaga 
pengajar, dan infrastruktur pelatihan seringkali menjadi hambatan 
dalam menyelenggarakan program pelatihan yang komprehensif dan 
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berkelanjutan. Oleh karena itu, diperlukan strategi-strategi kreatif dan 
kolaboratif untuk memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara optimal, 
serta mencari pendekatan-pendekatan yang efisien dan terjangkau untuk 
meningkatkan akses terhadap pelatihan dan pengembangan bagi tenaga 
kesehatan (Haas, 2006).

Di sisi lain, terdapat juga berbagai peluang yang dapat dimanfaatkan 
dalam pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan. Salah satunya 
adalah adanya kemajuan dalam teknologi informasi dan komunikasi 
yang memungkinkan pengembangan program pelatihan online atau 
e-learning. Pembelajaran online dapat memberikan fleksibilitas yang 
lebih besar bagi tenaga kesehatan untuk mengakses materi pelatihan, serta 
memungkinkan penyesuaian yang lebih mudah terhadap kebutuhan dan 
preferensi individu.

Selain itu, kolaborasi antara lembaga pendidikan, pemerintah, dan 
sektor swasta juga merupakan peluang yang besar dalam memperkuat 
program pelatihan dan pengembangan SDM kesehatan. Kemitraan ini 
dapat memfasilitasi pertukaran pengetahuan dan sumber daya antar 
berbagai pihak, serta memungkinkan pengembangan program pelatihan 
yang lebih berorientasi pada kebutuhan pasar kerja dan tuntutan praktik 
kesehatan yang berkembang (Panczyk et al., 2017).

Pemanfaatan metode-metode pembelajaran inovatif, seperti simulasi 
dan pembelajaran berbasis proyek, juga dapat menjadi peluang yang 
signifikan dalam meningkatkan efektivitas dan relevansi program pelatihan 
dan pengembangan SDM kesehatan. Metode-metode ini memungkinkan 
tenaga kesehatan untuk mengembangkan keterampilan praktis dalam 
konteks yang realistis, yang dapat meningkatkan kesiapan mereka dalam 
menghadapi tantangan di lapangan.

Dengan mengidentifikasi dan mengatasi tantangan-tantangan yang 
dihadapi, serta memanfaatkan peluang-peluang yang tersedia, kita 
dapat meningkatkan efektivitas dan dampak dari program pelatihan 
dan pengembangan SDM kesehatan. Hal ini akan berkontribusi pada 
peningkatan kualitas pelayanan kesehatan yang diberikan oleh tenaga 
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kesehatan, serta pada peningkatan kesejahteraan dan keberlangsungan 
sistem kesehatan secara keseluruhan.

F.	 Pertanyaan
1.	 Studi Kasus 1:

Sebuah rumah sakit mengalami penurunan kualitas pelayanan dan 
kepuasan pasien yang signifikan dalam beberapa bulan terakhir. 
Setelah melakukan analisis, manajemen rumah sakit menyimpulkan 
bahwa salah satu faktor utama yang mempengaruhi adalah kurangnya 
pelatihan dan pengembangan untuk staf klinis mereka. Bagaimana 
Anda sebagai konsultan pelatihan SDM akan mendekati masalah ini? 
Sajikan proposal pelatihan yang komprehensif untuk meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan staf klinis dalam meningkatkan 
pelayanan pasien.

2.	 Studi Kasus 2:
Sebuah organisasi kesehatan masyarakat di daerah pedesaan 
menghadapi tantangan dalam mencapai cakupan yang memadai 
dalam program kesehatan reproduksi dan keluarga berencana. Salah 
satu masalah utama yang dihadapi adalah kurangnya pengetahuan 
dan keterampilan tentang kontrasepsi dan layanan kesehatan 
reproduksi di kalangan staf kesehatan masyarakat. Bagaimana Anda 
akan merancang program pelatihan dan pengembangan SDM yang 
sesuai untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan staf dalam 
menyediakan layanan kesehatan reproduksi yang berkualitas?

3.	 Studi Kasus 3:
Sebuah rumah sakit swasta baru-baru ini mengadopsi sistem 
manajemen informasi kesehatan elektronik (e-HIMS) untuk 
meningkatkan efisiensi dan akurasi dalam catatan medis dan 
administrasi. Namun, staf kesehatan di rumah sakit tersebut belum 
terbiasa dengan penggunaan sistem baru ini dan membutuhkan 
pelatihan yang sesuai. Bagaimana Anda akan merencanakan dan 
melaksanakan program pelatihan yang efektif untuk memastikan 
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bahwa staf kesehatan dapat menguasai e-HIMS dengan baik dan 
mengintegrasikannya ke dalam praktik sehari-hari mereka?

4.	 Studi Kasus 4:
Sebuah lembaga pemerintah bertanggung jawab atas penyediaan 
layanan kesehatan primer di wilayah pedesaan menghadapi tantangan 
dalam meningkatkan kualitas layanan dan cakupan populasi yang 
lebih luas. Mereka menyadari bahwa salah satu solusi potensial adalah 
meningkatkan kompetensi tenaga kesehatan di pusat kesehatan desa. 
Sebagai konsultan pelatihan dan pengembangan SDM, bagaimana 
Anda akan merancang program pelatihan yang efektif untuk 
memperkuat kapasitas staf puskesmas dalam menyediakan layanan 
kesehatan primer yang holistik dan berkelanjutan?

5.	 Studi Kasus 5:
Sebuah organisasi non-profit yang fokus pada layanan kesehatan 
jiwa ingin meningkatkan keterampilan tim konseling mereka dalam 
menangani kasus-kasus yang kompleks dan bervariasi. Mereka 
menghadapi tantangan dalam memastikan bahwa para konselor 
memiliki pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk 
memberikan layanan yang sensitif dan efektif kepada klien mereka. 
Bagaimana Anda akan merancang dan mengimplementasikan 
program pelatihan yang cocok untuk meningkatkan kemampuan 
konseling tim mereka?
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Bab v.
PRESTASI KERJA

A.	 Pengertian dan Ruang Lingkup Evaluasi Prestasi 
Kerja

Evaluasi prestasi kerja adalah proses krusial dalam manajemen sumber 
daya manusia yang bertujuan untuk mengukur dan menilai kontribusi 
serta kualitas kinerja individu dalam suatu organisasi. Ruang lingkup 
dari evaluasi prestasi kerja meliputi berbagai aspek mulai dari pemetaan 
tujuan kinerja, pengukuran pencapaian, hingga umpan balik yang 
diberikan kepada karyawan. Dalam buku referensi ini, akan dibahas 
secara mendalam pengertian serta ruang lingkup evaluasi prestasi kerja, 
serta pentingnya penerapannya dalam meningkatkan efektivitas organisasi 
secara keseluruhan (Pashayan et al., 2016).

Pengertian evaluasi prestasi kerja mengacu pada proses penilaian 
yang sistematis terhadap pencapaian tujuan, kompetensi, dan perilaku 
karyawan dalam konteks pekerjaan mereka. Evaluasi ini dilakukan untuk 
mengukur sejauh mana karyawan telah memenuhi harapan, memberikan 
kontribusi yang signifikan, dan mempertahankan standar kinerja yang 
telah ditetapkan oleh organisasi. Dengan memahami pentingnya evaluasi 
prestasi kerja, organisasi dapat mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, dan 
potensi pengembangan karyawan untuk meningkatkan produktivitas dan 
kinerja secara keseluruhan.

Ruang lingkup dari evaluasi prestasi kerja meliputi berbagai aspek 
yang relevan dengan kinerja karyawan. Hal ini mencakup penetapan 
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tujuan kinerja yang jelas dan terukur, pengembangan kriteria evaluasi yang 
objektif dan relevan dengan tugas pekerjaan, serta proses pengukuran dan 
penilaian yang dilakukan secara periodic (Rosenberger et al., 2010). Selain 
itu, evaluasi prestasi kerja juga melibatkan penyampaian umpan balik yang 
konstruktif kepada karyawan untuk membantu mereka memperbaiki 
kinerja dan mencapai potensi maksimal.

Pentingnya evaluasi prestasi kerja tidak hanya terletak pada 
identifikasi kinerja individu, tetapi juga dalam mendukung pencapaian 
tujuan organisasi secara keseluruhan. Dengan memastikan bahwa setiap 
karyawan memberikan kontribusi yang maksimal sesuai dengan peran 
dan tanggung jawab mereka, organisasi dapat meningkatkan efisiensi 
operasional, memperkuat reputasi perusahaan, dan menciptakan 
lingkungan kerja yang produktif dan berorientasi pada hasil. Oleh karena 
itu, evaluasi prestasi kerja merupakan salah satu alat manajemen yang 
penting untuk mencapai keberhasilan jangka panjang organisasi.

Proses evaluasi prestasi kerja biasanya melibatkan manajer, atasan 
langsung, dan kadang-kadang rekan kerja yang bekerja sama dengan 
karyawan yang dievaluasi. Dengan kerjasama yang baik antara semua pihak 
terkait, evaluasi prestasi kerja dapat dilakukan dengan lebih objektif dan 
akurat. Namun demikian, penting untuk menciptakan lingkungan yang 
mendukung dan mempromosikan kolaborasi serta komunikasi terbuka 
antara semua pihak yang terlibat dalam proses evaluasi (Rosenberger et 
al., 2010).

Selain memberikan manfaat bagi organisasi, evaluasi prestasi kerja juga 
dapat berdampak positif pada perkembangan karir dan motivasi karyawan. 
Melalui umpan balik yang konstruktif dan rencana pengembangan pribadi 
yang disusun berdasarkan hasil evaluasi, karyawan dapat merasa diakui 
dan didukung dalam upaya mereka untuk meningkatkan kinerja dan 
mencapai tujuan karir mereka. Oleh karena itu, evaluasi prestasi kerja tidak 
hanya merupakan alat manajemen yang efektif, tetapi juga merupakan 
bagian integral dari pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi 
pada pertumbuhan dan pengembangan karyawan.
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B.	 Metode Evaluasi Prestasi Kerja yang Efektif
Evaluasi prestasi kerja adalah salah satu elemen kunci dalam manajemen 
sumber daya manusia yang memungkinkan organisasi untuk mengukur, 
mengevaluasi, dan meningkatkan kinerja karyawan (Torres-Puiggros et 
al., 2007). Dengan pemahaman yang mendalam tentang metode evaluasi 
yang tepat, manajer SDM dapat mengoptimalkan proses evaluasi untuk 
mencapai tujuan organisasi dan mendukung perkembangan karyawan 
secara individual.

Metode evaluasi prestasi kerja yang efektif harus mempertimbangkan 
berbagai aspek kinerja karyawan, termasuk pencapaian tujuan, keterampilan 
teknis, perilaku, dan kontribusi terhadap tim atau organisasi. Salah satu 
metode yang umum digunakan adalah metode penilaian kinerja, di 
mana karyawan dinilai berdasarkan pencapaian tujuan kinerja yang telah 
ditetapkan sebelumnya. Metode ini memungkinkan pengukuran yang 
konkret dan terukur terhadap kinerja individu, namun perlu disesuaikan 
dengan konteks dan karakteristik pekerjaan masing-masing.

Selain metode penilaian kinerja, evaluasi 360 derajat juga merupakan 
pendekatan yang efektif dalam mengukur kinerja karyawan. Dalam 
metode ini, karyawan dinilai tidak hanya oleh atasan langsung mereka, 
tetapi juga oleh rekan kerja, bawahan, dan bahkan klien atau pelanggan. 
Pendekatan ini memberikan gambaran yang lebih lengkap tentang kinerja 
karyawan, serta mempromosikan transparansi dan kerjasama di antara 
anggota tim. Metode evaluasi yang efektif juga harus memperhitungkan 
aspek pengembangan pribadi dan profesional karyawan. Oleh karena 
itu, penilaian berbasis kompetensi menjadi relevan dalam konteks 
ini. Metode ini fokus pada penilaian keterampilan, pengetahuan, dan 
perilaku yang berkaitan dengan tugas dan tanggung jawab pekerjaan, 
serta memungkinkan identifikasi kekuatan dan area pengembangan bagi 
karyawan.

Pentingnya memilih metode evaluasi yang sesuai dengan kebutuhan 
organisasi dan karakteristik pekerjaan yang dievaluasi tidak bisa 
dilebih-lebihkan. Setiap metode memiliki kelebihan dan kelemahan 
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masing-masing, serta relevansi yang berbeda tergantung pada konteks 
penggunaannya. Oleh karena itu, manajer SDM perlu mempertimbangkan 
dengan cermat berbagai faktor yang terlibat sebelum memilih metode 
evaluasi yang paling sesuai untuk organisasi mereka (Brown et al., 2019).

Implementasi metode evaluasi prestasi kerja yang efektif juga 
memerlukan komunikasi yang jelas, transparansi, dan dukungan dari 
semua pihak terkait, termasuk manajer, karyawan, dan tim HR. Melalui 
pendekatan kolaboratif dan terbuka, organisasi dapat memastikan bahwa 
proses evaluasi berjalan dengan lancar dan memberikan manfaat maksimal 
bagi pengembangan karyawan dan pencapaian tujuan organisasi secara 
keseluruhan.

C.	 Pengembangan Kriteria dan Indikator Evaluasi
Pengembangan kriteria dan indikator evaluasi adalah tahap kunci dalam 
proses evaluasi prestasi kerja yang memungkinkan organisasi untuk 
menetapkan standar kinerja yang objektif dan terukur bagi karyawan 
mereka. Dalam buku referensi ini, akan dibahas secara rinci tentang 
pentingnya pengembangan kriteria dan indikator yang tepat, serta strategi 
untuk merancang dan mengimplementasikannya dengan efektif dalam 
lingkungan kerja yang beragam.

Pengembangan kriteria evaluasi melibatkan identifikasi aspek-aspek 
penting dari kinerja karyawan yang harus dievaluasi, seperti pencapaian 
tujuan, keterampilan teknis, perilaku, dan kontribusi terhadap tim atau 
organisasi. Setiap kriteria harus dirumuskan dengan jelas dan spesifik, serta 
relevan dengan tujuan dan strategi bisnis organisasi (O’Brien et al., 2009). 
Dengan penetapan kriteria yang tepat, manajer SDM dapat memberikan 
arahan yang jelas kepada karyawan tentang apa yang diharapkan dari 
mereka dalam konteks pekerjaan mereka.

Indikator evaluasi merupakan ukuran konkret yang digunakan untuk 
mengukur pencapaian atau tingkat kinerja terhadap setiap kriteria yang 
ditetapkan. Indikator ini dapat berupa angka, persentase, atau kualifikasi 
lain yang dapat diukur secara objektif. Proses pengembangan indikator 
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evaluasi melibatkan penyesuaian dengan karakteristik pekerjaan dan 
konteks organisasi, serta memastikan bahwa indikator tersebut relevan, 
dapat diukur, dan bermanfaat dalam mengukur kinerja karyawan secara 
akurat (Chaona, 2020; Önal & Altiner, 2022).

Pentingnya pengembangan kriteria dan indikator evaluasi terletak 
pada kemampuannya untuk memberikan pemahaman yang jelas dan 
konsisten tentang apa yang diharapkan dari karyawan dalam konteks 
pekerjaan mereka. Dengan penetapan standar yang objektif dan terukur, 
organisasi dapat memfasilitasi proses evaluasi prestasi kerja yang 
transparan, adil, dan efektif (Ranmechai & Poonputta, 2023). Selain itu, 
kriteria dan indikator evaluasi yang baik juga memberikan landasan yang 
kokoh untuk pengambilan keputusan terkait promosi, penghargaan, atau 
pengembangan karir karyawan.

Proses pengembangan kriteria dan indikator evaluasi memerlukan 
kolaborasi antara manajer SDM, atasan langsung, dan mungkin juga 
karyawan yang bersangkutan. Melalui diskusi dan pertukaran gagasan, 
organisasi dapat memastikan bahwa kriteria dan indikator yang ditetapkan 
mencerminkan nilai-nilai, tujuan, dan harapan organisasi secara 
keseluruhan. Dengan melibatkan semua pihak terkait, organisasi dapat 
menciptakan kriteria dan indikator evaluasi yang lebih bermakna dan 
relevan bagi karyawan.

Selain itu, penting untuk secara teratur meninjau dan memperbarui 
kriteria dan indikator evaluasi sesuai dengan perkembangan organisasi 
dan perubahan dalam lingkungan kerja. Dengan mempertahankan 
relevansi dan kesesuaian, organisasi dapat memastikan bahwa proses 
evaluasi prestasi kerja tetap efektif dan bermanfaat dalam mendukung 
perkembangan karyawan dan pencapaian tujuan organisasi secara 
keseluruhan. Dengan demikian, pengembangan kriteria dan indikator 
evaluasi merupakan langkah yang krusial dalam memastikan kesuksesan 
dan keberlanjutan proses evaluasi prestasi kerja (Chaona, 2020).
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D.	 Implementasi Evaluasi Prestasi Kerja
Evaluasi prestasi kerja adalah proses yang vital dalam manajemen sumber 
daya manusia yang memungkinkan organisasi untuk mengukur kinerja 
karyawan dan memberikan umpan balik yang konstruktif. Dalam buku 
ini, akan dibahas secara komprehensif tentang implementasi evaluasi 
prestasi kerja yang sukses, mulai dari perencanaan hingga pelaksanaan 
dan analisis hasil. Dengan memahami langkah-langkah yang diperlukan 
untuk implementasi yang efektif, manajer SDM dapat memastikan bahwa 
evaluasi prestasi kerja menjadi alat yang efektif dalam mencapai tujuan 
organisasi.

Langkah pertama dalam implementasi evaluasi prestasi kerja adalah 
perencanaan yang matang. Hal ini melibatkan penetapan tujuan evaluasi, 
identifikasi kriteria dan indikator yang akan digunakan, serta pembuatan 
rencana pelaksanaan yang jelas dan terstruktur. Perencanaan yang baik 
akan membantu organisasi untuk memastikan bahwa evaluasi prestasi 
kerja dilakukan secara terorganisir dan efisien, serta meminimalkan risiko 
kesalahan atau ketidakjelasan selama proses evaluasi.

Setelah perencanaan selesai, langkah berikutnya adalah pelaksanaan 
evaluasi prestasi kerja (Clarke et al., 2008). Proses ini melibatkan 
pengumpulan data, pengisian formulir evaluasi, serta penyampaian 
umpan balik kepada karyawan. Penting bagi manajer SDM dan atasan 
langsung untuk menjalankan proses ini dengan teliti dan transparan, serta 
memastikan bahwa semua pihak terlibat dalam proses evaluasi merasa 
didengar dan dihargai.

Pentingnya komunikasi yang efektif selama pelaksanaan evaluasi 
prestasi kerja tidak bisa dilebih-lebihkan. Manajer SDM harus 
mengkomunikasikan harapan dan tujuan evaluasi dengan jelas kepada 
karyawan, serta memberikan arahan yang jelas tentang proses evaluasi 
yang akan dilakukan (Jayasuriya et al., 2018). Selain itu, manajer juga 
perlu memberikan kesempatan kepada karyawan untuk menyampaikan 
pandangan dan masukan mereka tentang kinerja mereka sendiri, sehingga 
proses evaluasi menjadi lebih inklusif dan transparan.
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Setelah selesai menjalankan proses evaluasi, langkah terakhir adalah 
analisis hasil dan pengambilan tindakan lanjutan. Manajer SDM perlu 
mengevaluasi data evaluasi dengan cermat, mengidentifikasi tren dan 
pola kinerja, serta mengidentifikasi area pengembangan atau peningkatan 
yang perlu diperhatikan. Selanjutnya, manajer perlu merancang rencana 
tindakan yang sesuai untuk membantu karyawan meningkatkan kinerja 
mereka, baik melalui pelatihan, pengembangan, atau bantuan tambahan 
yang diperlukan.

Selain itu, penting bagi organisasi untuk meninjau dan mengevaluasi 
proses evaluasi prestasi kerja secara berkala untuk memastikan 
efektivitasnya. Ini melibatkan evaluasi kembali kriteria dan indikator 
evaluasi yang digunakan, serta penyesuaian proses evaluasi sesuai dengan 
perubahan dalam lingkungan kerja atau kebutuhan organisasi. Dengan 
melakukan tinjauan berkala, organisasi dapat memastikan bahwa evaluasi 
prestasi kerja tetap relevan dan bermanfaat dalam mencapai tujuan 
organisasi secara keseluruhan.

Terakhir, penting untuk memperhatikan aspek etika dan keadilan 
dalam proses evaluasi prestasi kerja. Organisasi perlu memastikan bahwa 
proses evaluasi dilakukan secara objektif dan adil, tanpa diskriminasi atau 
prasangka. Dengan memastikan bahwa evaluasi prestasi kerja dilakukan 
dengan etika yang tinggi, organisasi dapat membangun kepercayaan dan 
integritas dalam budaya kerja mereka, serta memastikan keterlibatan 
karyawan yang tinggi dalam proses evaluasi.

E.	 Penerapan Hasil Evaluasi untuk Pengembangan 
Karir

Pengembangan karir adalah proses yang penting bagi pertumbuhan dan 
kemajuan profesional karyawan dalam suatu organisasi. Maka dari itu, 
kami akan membahas secara mendalam tentang bagaimana organisasi 
dapat memanfaatkan hasil evaluasi prestasi kerja untuk mengarahkan 
dan mendukung pengembangan karir karyawan. Dengan memahami 
pentingnya penerapan hasil evaluasi untuk pengembangan karir, organisasi 
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dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan individu 
dan kesuksesan jangka panjang (Atkinson et al., 2024).

Hasil evaluasi prestasi kerja dapat memberikan wawasan yang 
berharga tentang kekuatan, kelemahan, dan potensi pengembangan 
karyawan. Dengan menganalisis hasil evaluasi secara seksama, manajer 
SDM dapat mengidentifikasi area di mana karyawan telah menonjol, serta 
area di mana mereka mungkin perlu pengembangan tambahan. Dengan 
demikian, hasil evaluasi menjadi landasan yang kuat untuk merancang 
rencana pengembangan karir yang efektif dan terarah.

Salah satu cara utama untuk memanfaatkan hasil evaluasi untuk 
pengembangan karir adalah melalui perencanaan pelatihan dan 
pengembangan yang sesuai. Berdasarkan temuan dari evaluasi prestasi kerja, 
manajer SDM dapat merancang program pelatihan yang spesifik untuk 
membantu karyawan mengembangkan keterampilan dan kompetensi yang 
diperlukan dalam pekerjaan mereka. Pelatihan dapat mencakup berbagai 
topik, mulai dari keterampilan teknis hingga kemampuan kepemimpinan, 
sesuai dengan kebutuhan individu dan organisasi.

Selain pelatihan, hasil evaluasi prestasi kerja juga dapat digunakan 
untuk mendukung promosi dan penempatan dalam posisi yang lebih 
strategis. Dengan memahami kekuatan dan potensi pengembangan 
karyawan, manajer SDM dapat mengidentifikasi kandidat yang cocok 
untuk promosi atau penugasan proyek-proyek khusus yang menantang 
(van Vegten et al., 2011). Promosi yang berbasis pada kinerja dan potensi, 
yang didukung oleh hasil evaluasi yang kuat, dapat menjadi insentif yang 
kuat bagi karyawan untuk terus berkembang dan memberikan kontribusi 
yang signifikan bagi organisasi.

Penerapan hasil evaluasi untuk pengembangan karir juga melibatkan 
pembahasan terbuka dan jujur antara manajer dan karyawan. Setelah 
menganalisis hasil evaluasi, manajer SDM perlu memberikan umpan 
balik yang konstruktif kepada karyawan tentang kinerja mereka, serta 
memberikan arahan tentang langkah-langkah yang dapat mereka 
ambil untuk meningkatkan kinerja dan mengembangkan karir mereka. 
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Komunikasi yang terbuka dan transparan ini memungkinkan karyawan 
untuk merencanakan dan mengelola perkembangan karir mereka dengan 
lebih efektif (Rawlins & Bradley, 1990).

Selain itu, penting bagi organisasi untuk menawarkan dukungan 
dan sumber daya tambahan kepada karyawan untuk mendukung 
pengembangan karir mereka. Ini bisa berupa mentorship, coaching, 
atau program pengembangan kepemimpinan yang dirancang khusus 
untuk membantu karyawan mencapai tujuan karir mereka. Dengan 
menyediakan akses ke sumber daya ini, organisasi dapat memastikan 
bahwa karyawan memiliki dukungan yang mereka butuhkan untuk 
berhasil dalam pengembangan karir mereka.

F.	 Pertanyaan
1.	 Studi Kasus 1: Karyawan Berprestasi Tinggi

Seorang karyawan di departemen pemasaran telah menunjukkan 
kinerja yang sangat baik selama setahun terakhir. Dia secara 
konsisten melampaui target penjualan yang ditetapkan dan sering 
kali mendapatkan penghargaan atas kontribusinya yang luar biasa. 
Namun, baru-baru ini, kinerjanya menurun tajam dan ia mulai absen 
lebih sering. Bagaimana Anda sebagai manajer akan menangani 
situasi ini dan mempertahankan kinerja tinggi karyawan tersebut?

2.	 Studi Kasus 2: Penilaian Kinerja yang Subjektif
Seorang karyawan baru-baru ini diberikan penilaian kinerja yang 
rendah oleh atasan langsungnya, meskipun karyawan tersebut merasa 
bahwa dia telah melakukan pekerjaannya dengan baik. Karyawan 
tersebut merasa frustrasi dan meragukan adilnya proses penilaian 
kinerja. Bagaimana Anda sebagai manajer akan menangani situasi 
ini dan memastikan penilaian kinerja yang objektif dan adil?

3.	 Studi Kasus 3: Karyawan Mengalami Penurunan Kinerja
Seorang karyawan yang biasanya sangat produktif dan efisien tiba-
tiba mengalami penurunan kinerja yang signifikan dalam beberapa 
bulan terakhir. Dia tampak kurang termotivasi, sering absen, dan 
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hasil pekerjaannya tidak lagi memenuhi standar yang diharapkan. 
Bagaimana Anda sebagai manajer akan mengetahui penyebab 
penurunan kinerja tersebut dan memberikan dukungan yang 
diperlukan kepada karyawan untuk memperbaiki kinerjanya?

4.	 Studi Kasus 4: Karyawan yang Berhasil Menyelesaikan Proyek Tertentu
Seorang karyawan di departemen pengembangan produk telah 
berhasil menyelesaikan proyek besar dengan sangat baik, melebihi 
harapan yang telah ditetapkan. Hasil kerjanya telah memberikan 
dampak positif pada bisnis, tetapi dia belum menerima pengakuan 
atau penghargaan yang sesuai atas prestasinya. Bagaimana Anda 
sebagai manajer akan menghargai kontribusi karyawan tersebut dan 
memotivasi anggota tim lainnya untuk mengejar prestasi serupa?

5.	 Studi Kasus 5: Karyawan yang Berhasil Mengatasi Tantangan Besar
Seorang karyawan di divisi IT telah berhasil mengatasi tantangan 
teknis yang kompleks dan kritis dalam pengembangan aplikasi baru 
perusahaan. Meskipun awalnya proyek tersebut menghadapi banyak 
hambatan, karyawan ini berhasil menemukan solusi inovatif dan 
mengantarkan proyek tersebut tepat waktu. Bagaimana Anda sebagai 
manajer akan mengevaluasi dan menghargai prestasi karyawan 
tersebut, serta memastikan bahwa keberhasilan proyek ini diakui 
dan dipromosikan secara luas dalam organisasi?
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Bab vi.
PEMBERIAN KOMPENSASI

A.	 Pengertian Kompensasi
Pengertian kompensasi sumber daya manusia (SDM) dalam konteks 
kesehatan mengacu pada serangkaian strategi yang digunakan oleh 
organisasi di sektor kesehatan untuk membalas jasa dan kontribusi yang 
diberikan oleh para profesional Kesehatan (Rendell et al., 2022). Ini 
mencakup berbagai bentuk penghargaan dan manfaat, mulai dari gaji dan 
upah hingga tunjangan dan insentif khusus, yang diberikan kepada dokter, 
perawat, dan tenaga medis lainnya sebagai imbalan atas layanan yang 
mereka berikan. Kompensasi SDM dalam kesehatan juga mencakup aspek 
non-materil, seperti kesempatan pengembangan karir, keseimbangan 
kerja-hidup, dan lingkungan kerja yang mendukung, yang semuanya 
berkontribusi pada kepuasan dan retensi karyawan di sektor kesehatan.

Kompensasi SDM dalam kesehatan memiliki peran krusial dalam 
mempengaruhi kualitas layanan kesehatan yang diberikan oleh sebuah 
organisasi. Dengan menawarkan paket kompensasi yang kompetitif dan 
memadai, organisasi kesehatan dapat menarik dan mempertahankan 
tenaga kerja terbaik dalam industry (Fairclough, 2008; Heudorf et 
al., 2012). Ini tidak hanya meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi 
juga memungkinkan organisasi untuk mencapai tujuan mereka dalam 
memberikan perawatan yang berkualitas kepada pasien. Dengan demikian, 
kompensasi SDM di sektor kesehatan tidak hanya menjadi isu internal bagi 
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organisasi, tetapi juga memiliki dampak yang signifikan pada kualitas 
layanan dan hasil kesehatan secara keseluruhan.

Pemahaman yang mendalam tentang karakteristik dan kebutuhan 
tenaga kerja di sektor kesehatan sangat penting dalam merancang program 
kompensasi yang efektif. Profesional kesehatan, seperti dokter dan perawat, 
sering memiliki kualifikasi dan keahlian khusus yang membedakannya 
dari karyawan di industri lain. Oleh karena itu, strategi kompensasi harus 
mempertimbangkan faktor-faktor ini, termasuk tingkat pendidikan, 
pengalaman kerja, spesialisasi, dan tantangan unik yang terkait dengan 
pekerjaan dalam bidang kesehatan. Dengan memperhatikan karakteristik 
ini, organisasi dapat mengembangkan paket kompensasi yang menarik 
dan sesuai dengan kebutuhan para profesional kesehatan, sehingga 
memastikan ketersediaan dan keberlanjutan tenaga kerja yang berkualitas 
di sektor Kesehatan (Carr, 2006).

Selain itu, penting untuk diingat bahwa tantangan dan dinamika 
dalam sektor kesehatan dapat mempengaruhi desain dan implementasi 
program kompensasi. Perubahan regulasi, perkembangan teknologi, dan 
tuntutan pasien yang berkembang adalah beberapa faktor yang dapat 
memengaruhi kebutuhan dan preferensi karyawan dalam hal kompensasi. 
Oleh karena itu, organisasi perlu memiliki fleksibilitas dan ketangkasan 
dalam menyesuaikan program kompensasi mereka agar tetap relevan 
dan kompetitif di tengah perubahan lingkungan yang dinamis. Strategi 
kompensasi yang sukses dalam sektor kesehatan adalah yang dapat 
mengakomodasi dinamika ini sambil tetap memenuhi kebutuhan dan 
harapan karyawan.

Dalam era di mana persaingan untuk tenaga kerja berkualitas semakin 
ketat, organisasi kesehatan harus melihat kompensasi SDM sebagai 
investasi jangka panjang dalam keberhasilan mereka. Program kompensasi 
yang baik tidak hanya membantu menarik dan mempertahankan 
karyawan yang kompeten, tetapi juga meningkatkan moral, motivasi, 
dan kinerja mereka. Dengan demikian, kompensasi SDM bukan hanya 
tentang memberikan imbalan finansial kepada karyawan, tetapi juga 

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Sektor Kesehatan62



tentang menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan mereka 
untuk berkembang secara profesional, mencapai potensi penuh mereka, 
dan memberikan kontribusi maksimal terhadap misi organisasi dalam 
menyediakan perawatan kesehatan yang berkualitas.

Kesimpulannya, pengertian kompensasi SDM dalam konteks 
kesehatan mencakup serangkaian strategi yang dirancang untuk membalas 
jasa dan kontribusi para profesional kesehatan. Dengan memperhitungkan 
karakteristik dan kebutuhan khusus tenaga kerja di sektor kesehatan, 
serta dinamika lingkungan yang berubah, organisasi dapat merancang 
dan mengimplementasikan program kompensasi yang mendukung 
keberhasilan jangka panjang mereka. Kompensasi SDM bukan hanya 
tentang memberikan imbalan finansial, tetapi juga tentang menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan dan kesejahteraan 
karyawan, yang pada gilirannya akan berdampak positif pada kualitas 
layanan kesehatan yang disediakan oleh organisasi tersebut.

B.	 Tujuan Kompensasi
Tujuan kompensasi sumber daya manusia (SDM) dalam konteks kesehatan 
adalah untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi tenaga kerja 
yang berkualitas di sektor kesehatan. Program kompensasi yang efektif 
dirancang untuk memberikan imbalan yang adil dan kompetitif kepada 
para profesional kesehatan, seperti dokter, perawat, dan tenaga medis 
lainnya, sebagai penghargaan atas kontribusi mereka dalam menyediakan 
layanan kesehatan yang berkualitas. Selain itu, tujuan kompensasi 
dalam sektor kesehatan juga mencakup meningkatkan kesejahteraan 
karyawan, memperbaiki moral, dan mengurangi tingkat turnover, yang 
pada gilirannya akan berdampak positif pada kualitas perawatan pasien 
(Flood et al., 2018).

Kesehatan merupakan salah satu bidang di mana keberadaan dan 
kualitas tenaga kerja memiliki dampak langsung pada kesejahteraan dan 
keselamatan individu. Oleh karena itu, tujuan utama dari kompensasi 
SDM dalam sektor kesehatan adalah untuk menjamin ketersediaan 
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tenaga kerja yang berkualitas dan berkomitmen dalam memberikan 
perawatan yang aman dan efektif kepada pasien. Dengan menawarkan 
paket kompensasi yang menarik dan memadai, organisasi kesehatan 
dapat menarik dan mempertahankan tenaga kerja terbaik dalam industri, 
yang pada gilirannya akan meningkatkan kualitas layanan kesehatan yang 
mereka berikan.

Selain dari aspek kualitatif, tujuan kompensasi SDM dalam kesehatan 
juga melibatkan aspek kuantitatif, seperti meningkatkan produktivitas 
dan efisiensi organisasi. Program kompensasi yang dirancang dengan 
baik dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka 
dan mencapai target kinerja yang ditetapkan oleh organisasi. Ini dapat 
dilakukan melalui pemberian insentif dan bonus berdasarkan pencapaian 
kinerja yang melebihi harapan, sehingga mendorong karyawan untuk 
memberikan yang terbaik dalam setiap aspek pekerjaan mereka.

Salah satu tujuan penting dari kompensasi SDM dalam sektor 
kesehatan adalah untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
dan memotivasi karyawan untuk berkembang secara professional (Flood et 
al., 2018). Ini dapat dicapai melalui penyediaan kesempatan pengembangan 
karir, pelatihan dan pendidikan lanjutan, serta dukungan untuk penelitian 
dan inovasi dalam praktik kesehatan. Dengan memberikan fasilitas-
fasilitas ini, organisasi dapat memastikan bahwa karyawan mereka 
tetap relevan dan kompeten dalam menghadapi tantangan yang terus 
berkembang dalam dunia kesehatan.

Selain dari tujuan internal, kompensasi SDM dalam kesehatan 
juga dimaksudkan untuk memperkuat citra dan reputasi organisasi 
di mata masyarakat. Program kompensasi yang adil dan kompetitif 
dapat menciptakan kesan yang positif tentang organisasi di kalangan 
karyawan saat ini maupun calon karyawan di masa depan. Hal ini dapat 
meningkatkan daya tarik organisasi sebagai tempat kerja yang diinginkan 
dan dihormati, yang pada gilirannya akan membantu dalam menarik 
bakat-bakat terbaik di industri Kesehatan (Jones, 2012).
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Terakhir, tujuan dari kompensasi SDM dalam kesehatan adalah 
untuk memastikan keberlanjutan dan pertumbuhan jangka panjang 
dari organisasi kesehatan itu sendiri. Dengan menawarkan paket 
kompensasi yang kompetitif, organisasi dapat meminimalkan 
turnover karyawan, mengurangi biaya rekrutmen dan pelatihan, dan 
mempertahankan keunggulan kompetitif mereka di pasar tenaga kerja. 
Hal ini memungkinkan organisasi untuk terus berkembang dan berevolusi 
sesuai dengan kebutuhan dan tuntutan yang berkembang dalam industri 
kesehatan yang dinamis.

Dengan memahami dan mengartikulasikan tujuan kompensasi 
SDM dalam konteks kesehatan, organisasi dapat merancang dan 
mengimplementasikan program kompensasi yang efektif dan berkelanjutan. 
Ini tidak hanya akan mendukung keberhasilan jangka panjang organisasi 
dalam menyediakan layanan kesehatan yang berkualitas, tetapi juga akan 
meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan, serta memberikan 
dampak positif pada hasil kesehatan secara keseluruhan.

C.	 Komponen Kompensasi
Komponen kompensasi sumber daya manusia (SDM) dalam konteks 
kesehatan mencakup berbagai elemen yang dirancang untuk memberikan 
imbalan kepada para profesional kesehatan atas kontribusi dan layanan 
yang mereka berikan. Komponen-komponen ini tidak hanya mencakup 
aspek finansial seperti gaji dan upah, tetapi juga termasuk tunjangan, 
insentif, dan manfaat lainnya yang dirancang untuk meningkatkan 
kesejahteraan dan motivasi karyawan. Dalam lingkungan kesehatan yang 
kompetitif dan dinamis, pemahaman yang mendalam tentang berbagai 
komponen kompensasi menjadi kunci untuk merancang program yang 
efektif dan kompetitif (Gerup, 2020).

Gaji dan upah merupakan salah satu komponen utama dari 
kompensasi SDM dalam sektor kesehatan. Ini mencakup jumlah uang 
yang dibayarkan kepada karyawan sebagai imbalan atas waktu dan tenaga 
yang mereka investasikan dalam memberikan layanan kesehatan. Gaji 

PEMBERIAN KOMPENSASI 65



dokter, perawat, teknisi medis, dan tenaga kesehatan lainnya sering kali 
mencerminkan tingkat pendidikan, pengalaman, dan spesialisasi mereka 
dalam bidang kesehatan. Selain itu, sistem gaji dan upah juga dapat 
mencakup bonus kinerja dan insentif lainnya yang didasarkan pada 
pencapaian tujuan dan kinerja individu.

Tunjangan adalah komponen lain dari kompensasi SDM yang sering 
diberikan oleh organisasi kesehatan kepada karyawan mereka. Ini dapat 
mencakup berbagai bentuk, termasuk asuransi kesehatan, asuransi 
jiwa, dana pensiun, dan cuti yang dibayar. Tunjangan ini tidak hanya 
memberikan perlindungan finansial dan kesejahteraan bagi karyawan, 
tetapi juga meningkatkan nilai total paket kompensasi yang mereka terima. 
Dengan menyediakan tunjangan yang komprehensif, organisasi kesehatan 
dapat meningkatkan kepuasan karyawan dan memperkuat ikatan antara 
karyawan dan perusahaan.

Insentif adalah komponen tambahan dari kompensasi SDM yang 
sering digunakan untuk mendorong kinerja yang tinggi dan pencapaian 
tujuan organisasi. Ini dapat berupa bonus berdasarkan kinerja individual 
atau tim, penghargaan khusus untuk prestasi luar biasa, atau program 
pengakuan dan apresiasi lainnya. Insentif ini tidak hanya memberikan 
penghargaan kepada karyawan atas upaya dan kontribusi mereka, tetapi 
juga memberikan motivasi tambahan untuk meningkatkan kinerja dan 
mencapai target organisasi.

Manfaat non-finansial juga merupakan bagian penting dari 
kompensasi SDM dalam sektor kesehatan. Ini mencakup aspek-aspek 
seperti kesempatan pengembangan karir, fleksibilitas jadwal kerja, 
keseimbangan kerja-hidup, dan lingkungan kerja yang mendukung. 
Manfaat ini tidak hanya memengaruhi kepuasan dan kesejahteraan 
karyawan, tetapi juga berkontribusi pada retensi dan loyalitas mereka 
terhadap organisasi. Dalam industri kesehatan yang menuntut, manfaat 
non-finansial dapat menjadi faktor penentu dalam memilih tempat kerja 
dan mempertahankan karyawan yang berkualitas.
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Perencanaan kompensasi yang efektif mempertimbangkan berbagai 
komponen ini secara holistik dan strategis. Hal ini melibatkan analisis 
menyeluruh terhadap kebutuhan dan preferensi karyawan, serta 
evaluasi terhadap praktik kompensasi pesaing dan tren industri. Dengan 
merancang program kompensasi yang sesuai dengan karakteristik unik 
sektor kesehatan, organisasi dapat memastikan bahwa mereka dapat 
menarik, mempertahankan, dan memotivasi tenaga kerja yang berkualitas, 
sambil meningkatkan kualitas layanan kesehatan yang mereka berikan 
kepada masyarakat.

Dengan demikian, komponen kompensasi SDM dalam konteks 
kesehatan mencakup gaji dan upah, tunjangan, insentif, manfaat non-
finansial, dan elemen lain yang dirancang untuk memberikan imbalan 
kepada para profesional kesehatan atas kontribusi mereka. Pemahaman 
yang mendalam tentang berbagai komponen ini, serta bagaimana mereka 
saling terkait dalam merancang program kompensasi yang efektif, menjadi 
kunci dalam memastikan keberhasilan dan keberlanjutan organisasi 
kesehatan dalam menyediakan layanan yang berkualitas kepada pasien 
dan masyarakat.

D.	 Strategi Kompensasi
Strategi kompensasi sumber daya manusia (SDM) dalam konteks 
kesehatan adalah pendekatan yang dirancang untuk merancang dan 
mengimplementasikan program kompensasi yang efektif dan berkelanjutan 
untuk para profesional kesehatan. Strategi ini mencakup berbagai langkah, 
kebijakan, dan praktik yang bertujuan untuk menarik, mempertahankan, 
dan memotivasi karyawan dalam industri kesehatan, sambil memastikan 
ketersediaan dan kualitas layanan kesehatan yang tinggi.

Salah satu strategi utama dalam kompensasi SDM kesehatan adalah 
penyesuaian gaji dan upah. Ini melibatkan analisis pasar tenaga kerja 
untuk memastikan bahwa tingkat gaji yang ditawarkan oleh organisasi 
kesehatan bersaing secara adil dengan pesaing mereka di sektor kesehatan. 
Penyesuaian ini juga memperhitungkan faktor-faktor seperti tingkat 
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pendidikan, pengalaman, dan spesialisasi karyawan, serta kondisi ekonomi 
dan regulasi yang berlaku.

Desain program kompensasi adalah komponen penting lainnya dari 
strategi kompensasi SDM dalam kesehatan. Ini melibatkan pengembangan 
paket kompensasi yang komprehensif yang mencakup berbagai elemen 
seperti gaji, tunjangan, insentif, dan manfaat non-finansial. Desain 
program kompensasi yang efektif harus memperhitungkan kebutuhan 
dan preferensi karyawan, serta tujuan organisasi dalam memberikan 
layanan kesehatan yang berkualitas kepada pasien.

Selain dari itu, strategi kompensasi SDM dalam kesehatan juga 
melibatkan penggunaan insentif dan bonus untuk mendorong kinerja 
yang tinggi dan pencapaian tujuan. Ini dapat mencakup bonus berdasarkan 
kinerja individual atau tim, penghargaan khusus untuk prestasi luar biasa, 
atau program pengakuan dan apresiasi lainnya. Insentif ini tidak hanya 
memberikan penghargaan kepada karyawan atas upaya dan kontribusi 
mereka, tetapi juga memberikan motivasi tambahan untuk meningkatkan 
kinerja dan mencapai target organisasi (Pashayan et al., 2016).

Selanjutnya, strategi kompensasi SDM dalam kesehatan mencakup 
pengembangan manfaat non-finansial yang menarik dan relevan bagi 
karyawan. Ini mencakup aspek-aspek seperti kesempatan pengembangan 
karir, fleksibilitas jadwal kerja, keseimbangan kerja-hidup, dan lingkungan 
kerja yang mendukung. Manfaat ini tidak hanya memengaruhi kepuasan 
dan kesejahteraan karyawan, tetapi juga berkontribusi pada retensi dan 
loyalitas mereka terhadap organisasi.

Dalam mengembangkan strategi kompensasi SDM kesehatan 
yang efektif, penting untuk memperhatikan perubahan dan tren dalam 
industri kesehatan. Ini melibatkan pemantauan secara teratur terhadap 
perkembangan regulasi, teknologi, dan persaingan di pasar tenaga 
kerja. Dengan demikian, organisasi dapat melakukan penyesuaian yang 
diperlukan dalam program kompensasi mereka agar tetap relevan dan 
kompetitif di tengah perubahan lingkungan yang dinamis.
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Selain itu, strategi kompensasi SDM dalam kesehatan juga harus 
memperhitungkan aspek keadilan dan transparansi. Karyawan harus 
merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil dan setimpal dalam hal 
kompensasi mereka. Oleh karena itu, penting untuk memiliki kebijakan 
yang jelas dan transparan tentang bagaimana keputusan kompensasi 
dibuat dan diterapkan di seluruh organisasi.

Dengan merancang dan menerapkan strategi kompensasi SDM 
yang efektif dalam industri kesehatan, organisasi dapat memastikan 
bahwa mereka dapat menarik, mempertahankan, dan memotivasi tenaga 
kerja yang berkualitas, sambil meningkatkan kualitas layanan kesehatan 
yang mereka berikan kepada masyarakat. Dengan demikian, strategi 
kompensasi SDM kesehatan bukan hanya tentang memberikan imbalan 
finansial kepada karyawan, tetapi juga tentang menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung, memotivasi, dan berkelanjutan.

E.	 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi
Faktor-faktor yang memengaruhi kompensasi sumber daya manusia 
(SDM) dalam industri kesehatan meliputi berbagai variabel yang dapat 
mempengaruhi tingkat gaji, tunjangan, insentif, dan manfaat yang 
diberikan kepada para profesional kesehatan. Memahami faktor-faktor ini 
penting bagi organisasi kesehatan untuk merancang program kompensasi 
yang sesuai dan kompetitif, serta untuk mempertahankan dan memotivasi 
karyawan yang berkualitas. Berikut adalah beberapa faktor utama yang 
perlu dipertimbangkan.

Pertama, faktor internal seperti tingkat pendidikan, pengalaman, 
dan spesialisasi karyawan memiliki dampak langsung pada tingkat 
kompensasi yang mereka terima. Profesional kesehatan yang memiliki 
kualifikasi dan keahlian khusus cenderung mendapatkan gaji yang lebih 
tinggi dibandingkan dengan rekan-rekan mereka yang memiliki tingkat 
pendidikan yang lebih rendah atau pengalaman kerja yang kurang.

Selanjutnya, faktor eksternal seperti kondisi pasar tenaga kerja, 
persaingan industri, dan regulasi pemerintah juga berpengaruh besar 
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terhadap kompensasi SDM dalam industri kesehatan. Misalnya, 
permintaan yang tinggi akan spesialis medis tertentu atau kekurangan 
tenaga medis di suatu daerah dapat meningkatkan tingkat gaji dalam 
bidang tersebut. Demikian pula, regulasi pemerintah tentang standar gaji 
minimum atau persyaratan tunjangan kesehatan juga dapat memengaruhi 
bagaimana organisasi merancang program kompensasi mereka (Hagos et 
al., 2014; Hunca-Bednarska, 2019).

Tren industri juga merupakan faktor penting yang memengaruhi 
kompensasi SDM dalam industri kesehatan. Misalnya, peningkatan 
penggunaan teknologi dalam penyediaan layanan kesehatan dapat 
mengubah jenis kualifikasi yang diperlukan untuk pekerjaan tertentu 
dan, oleh karena itu, mempengaruhi tingkat gaji yang diperlukan. Selain 
itu, perkembangan baru dalam praktik kesehatan, seperti penekanan yang 
lebih besar pada pencegahan dan manajemen penyakit kronis, juga dapat 
memengaruhi permintaan dan nilai dari jenis pekerjaan tertentu dalam 
industri Kesehatan.

Selain faktor-faktor tersebut, karakteristik unik dari organisasi 
kesehatan itu sendiri juga dapat mempengaruhi kompensasi SDM. 
Misalnya, ukuran dan kompleksitas organisasi, keadaan keuangan, dan 
budaya perusahaan semuanya dapat memainkan peran dalam menentukan 
bagaimana program kompensasi dirancang dan diimplementasikan. 
Organisasi yang lebih besar dan lebih mapan mungkin memiliki lebih 
banyak sumber daya untuk menawarkan paket kompensasi yang lebih 
besar kepada karyawan mereka, sementara organisasi yang lebih kecil 
mungkin harus lebih kreatif dalam merancang program kompensasi yang 
menarik.

Aspek keadilan dan kesetaraan juga merupakan faktor yang perlu 
dipertimbangkan dalam kompensasi SDM kesehatan. Karyawan ingin 
merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil dan setimpal dalam 
hal kompensasi mereka, dan ketidaksetaraan atau ketidakadilan dalam 
pembayaran dapat menyebabkan ketegangan dan ketidakpuasan di antara 
staf. Oleh karena itu, penting bagi organisasi kesehatan untuk memiliki 
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kebijakan yang jelas dan transparan tentang bagaimana keputusan 
kompensasi dibuat dan diterapkan.

Akhirnya, dinamika pasar tenaga kerja global juga dapat memengaruhi 
kompensasi SDM dalam industri kesehatan. Perubahan dalam ekonomi 
global, mobilitas tenaga kerja lintas negara, dan tren migrasi profesional 
dapat semua mempengaruhi permintaan dan penawaran tenaga kerja 
dalam industri kesehatan, yang pada gilirannya dapat memengaruhi 
tingkat kompensasi yang ditawarkan oleh organisasi kesehatan di berbagai 
negara dan wilayah.

Dengan memperhatikan faktor-faktor yang beragam ini, organisasi 
kesehatan dapat merancang dan mengimplementasikan program 
kompensasi yang efektif dan berkelanjutan yang tidak hanya memenuhi 
kebutuhan dan preferensi karyawan, tetapi juga mendukung tujuan 
organisasi dalam menyediakan layanan kesehatan yang berkualitas kepada 
pasien.

F.	 Keadilan Kompensasi
Keadilan dalam kompensasi sumber daya manusia (SDM) merupakan 
aspek penting dalam menjaga kepuasan, motivasi, dan kesejahteraan 
karyawan, terutama dalam industri kesehatan yang sering kali menuntut 
dan kompleks. Keadilan kompensasi dalam konteks kesehatan mencakup 
prinsip-prinsip yang memastikan bahwa setiap karyawan diberi imbalan 
yang sesuai dengan kontribusi dan nilai mereka terhadap organisasi, 
tanpa diskriminasi atau ketidakadilan. Untuk menciptakan lingkungan 
kerja yang sehat dan produktif, penting bagi organisasi kesehatan untuk 
memperhatikan beberapa aspek keadilan dalam program kompensasi 
SDM mereka.

Salah satu aspek keadilan dalam kompensasi SDM kesehatan adalah 
keadilan internal, yang mengacu pada kesetaraan dalam pembayaran 
di antara karyawan yang setara dalam organisasi. Hal ini mencakup 
memastikan bahwa karyawan dengan tingkat pendidikan, pengalaman, 
dan tanggung jawab yang serupa menerima kompensasi yang sebanding. 
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Keadilan internal memastikan bahwa tidak ada ketidaksetaraan yang tidak 
adil dalam pembayaran di antara karyawan, yang dapat menyebabkan 
ketidakpuasan dan ketegangan di tempat kerja.

Selain itu, keadilan eksternal juga merupakan faktor penting dalam 
kompensasi SDM kesehatan, yang melibatkan kesesuaian pembayaran 
dengan standar industri dan pasar tenaga kerja. Organisasi kesehatan 
harus memastikan bahwa tingkat gaji dan tunjangan yang mereka 
tawarkan sesuai dengan praktik kompensasi yang umum di industri 
kesehatan, serta mempertimbangkan kondisi pasar tenaga kerja yang 
bersangkutan. Keadilan eksternal membantu organisasi mempertahankan 
daya saing mereka dalam merekrut dan mempertahankan tenaga kerja 
yang berkualitas.

Transparansi adalah prinsip penting dalam memastikan keadilan 
kompensasi SDM kesehatan. Karyawan harus memiliki pemahaman 
yang jelas tentang bagaimana keputusan kompensasi dibuat dan apa yang 
menjadi dasar dari penentuan gaji dan tunjangan. Dengan memastikan 
transparansi dalam proses pengambilan keputusan kompensasi, organisasi 
dapat mengurangi kemungkinan konflik atau ketidakpuasan di antara 
karyawan.

Selanjutnya, partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan 
tentang kompensasi juga dapat meningkatkan persepsi keadilan dalam 
organisasi kesehatan. Memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 
memberikan masukan tentang program kompensasi, serta melibatkan 
mereka dalam proses penentuan kebijakan kompensasi, dapat membantu 
menciptakan ikatan yang lebih kuat antara karyawan dan organisasi serta 
meningkatkan rasa memiliki terhadap keputusan yang dibuat.

Keadilan kompensasi juga melibatkan adopsi prinsip-prinsip non-
diskriminasi dan kesetaraan dalam membayar karyawan. Organisasi 
kesehatan harus memastikan bahwa tidak ada diskriminasi berdasarkan 
faktor-faktor seperti jenis kelamin, ras, agama, atau kebangsaan dalam 
menentukan kompensasi. Keadilan ini tidak hanya merupakan keharusan 
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hukum, tetapi juga merupakan langkah penting dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang inklusif dan berbudaya.

Terakhir, pemantauan dan evaluasi terus-menerus terhadap kebijakan 
dan praktik kompensasi merupakan bagian penting dari menjaga 
keadilan dalam organisasi kesehatan. Organisasi perlu secara teratur 
meninjau program kompensasi mereka untuk memastikan bahwa mereka 
tetap relevan, kompetitif, dan sesuai dengan nilai-nilai keadilan yang 
dipegang oleh organisasi tersebut. Evaluasi yang teratur dapat membantu 
mengidentifikasi dan mengatasi ketidakseimbangan atau ketidakadilan 
yang mungkin muncul dalam sistem kompensasi.

Dengan memperhatikan prinsip-prinsip keadilan kompensasi 
ini, organisasi kesehatan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung, inklusif, dan produktif bagi karyawan mereka. Keadilan 
dalam kompensasi SDM kesehatan tidak hanya memberikan manfaat bagi 
karyawan secara individual, tetapi juga berkontribusi pada keberhasilan 
jangka panjang dan keberlanjutan organisasi dalam menyediakan layanan 
kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat.

G.	 Evaluasi Kinerja dan Kompensasi
Evaluasi kinerja merupakan proses penting dalam manajemen SDM yang 
bertujuan untuk menilai kontribusi dan kinerja karyawan terhadap tujuan 
organisasi. Dalam konteks industri kesehatan, evaluasi kinerja menjadi 
kunci dalam menentukan kompensasi yang sesuai dengan kontribusi 
para profesional kesehatan terhadap penyediaan layanan kesehatan yang 
berkualitas. Evaluasi kinerja yang efektif memastikan bahwa kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan mencerminkan nilai dan kualitas dari 
layanan yang mereka berikan kepada pasien.

Pertama-tama, proses evaluasi kinerja dalam industri kesehatan 
harus mempertimbangkan standar kinerja yang relevan dengan profesi 
kesehatan masing-masing. Hal ini mencakup parameter-parameter 
kinerja seperti kepatuhan terhadap standar etika medis, keahlian klinis, 
kualitas perawatan pasien, tingkat kepuasan pasien, dan partisipasi 
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dalam pengembangan profesional. Evaluasi kinerja yang berfokus pada 
standar-standar ini memastikan bahwa karyawan dinilai berdasarkan 
kompetensi dan tanggung jawab spesifik mereka dalam memberikan 
layanan kesehatan.

Selanjutnya, dalam evaluasi kinerja, penting untuk melibatkan 
feedback dari berbagai pemangku kepentingan, termasuk pasien, rekan 
kerja, dan atasan langsung. Feedback ini dapat memberikan gambaran 
yang lebih lengkap tentang kinerja seorang profesional kesehatan, termasuk 
kekuatan dan area pengembangan yang perlu diperhatikan. Evaluasi yang 
berbasis pada berbagai sumber feedback ini memastikan bahwa keputusan 
kompensasi didasarkan pada informasi yang komprehensif dan objektif.

Tidak hanya memperhatikan kinerja individual, evaluasi kinerja 
dalam industri kesehatan juga harus mempertimbangkan kontribusi 
tim. Dalam lingkungan kesehatan yang sering kali melibatkan kerja sama 
tim multidisiplin, penilaian kinerja tim menjadi penting dalam menilai 
efektivitas penyediaan layanan kesehatan. Oleh karena itu, evaluasi kinerja 
harus mencakup pengukuran pencapaian tujuan tim, kemampuan untuk 
bekerja secara kolaboratif, dan kontribusi terhadap pencapaian hasil yang 
diinginkan.

Selanjutnya, dalam menghubungkan evaluasi kinerja dengan 
kompensasi, penting untuk memiliki sistem yang transparan dan konsisten. 
Karyawan perlu memahami bagaimana keputusan kompensasi mereka 
dibuat berdasarkan hasil evaluasi kinerja mereka. Dengan menyediakan 
kerangka kerja yang jelas dan konsisten, organisasi dapat memastikan 
bahwa keputusan kompensasi didasarkan pada kriteria yang adil dan 
relevan.

Ketika merancang sistem kompensasi berbasis kinerja, penting untuk 
memperhatikan prinsip-prinsip keadilan. Karyawan harus merasa bahwa 
kompensasi mereka sesuai dengan kontribusi mereka terhadap organisasi, 
tanpa adanya diskriminasi atau ketidakadilan. Oleh karena itu, evaluasi 
kinerja harus dilakukan dengan hati-hati dan objektif, serta kompensasi 
harus diberikan secara proporsional terhadap hasil evaluasi tersebut.
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Selain itu, organisasi kesehatan harus terbuka terhadap pengembangan 
sistem kompensasi yang fleksibel dan responsif terhadap perubahan dalam 
industri kesehatan. Dengan memahami tren dan perkembangan terbaru 
dalam penyediaan layanan kesehatan, organisasi dapat menyesuaikan 
sistem kompensasi mereka agar tetap relevan dan kompetitif. Hal ini 
termasuk penggunaan insentif kinerja dan bonus untuk mendorong 
pencapaian tujuan strategis, serta penyesuaian gaji dan tunjangan sesuai 
dengan permintaan pasar tenaga kerja yang berkembang.

Terakhir, penting untuk terus melakukan evaluasi dan perbaikan 
terhadap sistem evaluasi kinerja dan kompensasi yang ada. Dengan 
memantau dan mengevaluasi efektivitas sistem secara berkala, organisasi 
dapat mengidentifikasi area-area yang perlu diperbaiki dan membuat 
perubahan yang diperlukan untuk meningkatkan kesesuaian, keadilan, 
dan keberlanjutan sistem tersebut.

Dengan memperhatikan prinsip-prinsip evaluasi kinerja yang 
efektif dan hubungannya dengan kompensasi, organisasi kesehatan 
dapat memastikan bahwa karyawan mereka diberi pengakuan yang 
setimpal atas kontribusi mereka terhadap penyediaan layanan kesehatan 
yang berkualitas. Evaluasi kinerja yang komprehensif dan berbasis data 
memastikan bahwa keputusan kompensasi didasarkan pada informasi 
yang akurat dan objektif, sementara sistem kompensasi yang adil dan 
fleksibel membantu dalam menjaga kepuasan dan kesejahteraan karyawan.

H.	 Isu-Isu Kontemporer dalam Kompensasi
Industri kesehatan terus menghadapi berbagai isu dan tantangan dalam 
hal kompensasi sumber daya manusia (SDM), yang mempengaruhi 
bagaimana organisasi kesehatan merancang dan mengelola program 
kompensasi mereka. Beberapa isu kontemporer yang relevan dalam konteks 
kompensasi SDM kesehatan termasuk perubahan demografis tenaga kerja, 
tuntutan keseimbangan kerja-hidup, perkembangan teknologi, tantangan 
keuangan, persaingan pasar tenaga kerja, dan ketidaksetaraan dalam 
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kompensasi. Memahami isu-isu ini penting bagi organisasi kesehatan 
untuk merancang strategi kompensasi yang efektif dan berkelanjutan.

Pertama, perubahan demografis tenaga kerja menjadi isu penting 
dalam kompensasi SDM kesehatan. Dengan penuaan populasi dan 
peningkatan keberagaman tenaga kerja, organisasi kesehatan harus 
mempertimbangkan bagaimana faktor-faktor seperti kebutuhan dan 
preferensi generasi yang berbeda dapat mempengaruhi desain dan struktur 
kompensasi mereka. Misalnya, generasi milenial mungkin lebih tertarik 
pada fleksibilitas kerja dan manfaat non-finansial, sementara generasi 
baby boomer mungkin lebih menekankan pada manfaat pensiun dan 
keamanan pekerjaan.

Keseimbangan kerja-hidup menjadi isu yang semakin penting 
dalam kompensasi SDM kesehatan, terutama di tengah tuntutan kerja 
yang tinggi dan tekanan profesional yang terus bertambah. Karyawan 
di sektor kesehatan sering kali menghadapi jadwal yang tidak teratur 
dan tekanan kerja yang intens, yang dapat mempengaruhi kesejahteraan 
dan produktivitas mereka. Oleh karena itu, organisasi kesehatan perlu 
mempertimbangkan cara-cara untuk menyediakan fleksibilitas dalam 
jadwal kerja, cuti yang cukup, dan dukungan untuk kesehatan mental dan 
kesejahteraan karyawan.

Perkembangan teknologi juga memiliki dampak besar pada 
kompensasi SDM kesehatan, terutama dalam hal perlunya mengatasi 
perbedaan dalam keahlian dan keterampilan teknologi di antara karyawan. 
Seiring dengan adopsi teknologi baru dalam praktik kesehatan, organisasi 
perlu mempertimbangkan bagaimana mereka dapat memberikan 
pelatihan dan pengembangan karyawan yang diperlukan untuk mengikuti 
perkembangan tersebut. Selain itu, perubahan dalam teknologi juga dapat 
memengaruhi cara kompensasi dihitung dan dikelola, seperti penggunaan 
sistem manajemen kinerja digital dan pengukuran kinerja berbasis data 
(O’Brien et al., 2009).

Tantangan keuangan merupakan isu lain yang signifikan dalam 
kompensasi SDM kesehatan, terutama dengan meningkatnya biaya layanan 
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kesehatan dan tekanan untuk mengendalikan pengeluaran. Organisasi 
kesehatan sering kali dihadapkan pada tekanan untuk membatasi kenaikan 
gaji dan memangkas tunjangan dalam upaya untuk mengendalikan biaya 
operasional. Oleh karena itu, perencanaan kompensasi yang hati-hati 
dan efisien menjadi kunci dalam memastikan bahwa organisasi dapat 
mempertahankan daya saing mereka dalam menarik dan mempertahankan 
tenaga kerja yang berkualitas (Carey & Friel, 2015).

Persaingan pasar tenaga kerja merupakan isu yang relevan dalam 
konteks kompensasi SDM kesehatan, terutama dengan meningkatnya 
mobilitas tenaga kerja dan keberadaan pasar tenaga kerja global. Organisasi 
kesehatan harus bersaing dengan rumah sakit, lembaga kesehatan, dan 
perusahaan lain untuk menarik dan mempertahankan tenaga kerja yang 
berkualitas. Oleh karena itu, penting bagi mereka untuk menawarkan 
paket kompensasi yang menarik dan kompetitif, serta memperhatikan 
tren dan praktik kompensasi di pasar tenaga kerja.

Ketidaksetaraan dalam kompensasi merupakan isu yang semakin 
diperhatikan dalam industri kesehatan, terutama dengan perbedaan 
yang masih ada dalam pembayaran antara jenis kelamin, ras, atau posisi 
pekerjaan. Keadilan dan kesetaraan dalam kompensasi menjadi penting 
dalam memastikan bahwa semua karyawan diperlakukan secara adil dan 
setimpal dengan kontribusi mereka terhadap organisasi. Oleh karena itu, 
organisasi kesehatan harus melakukan audit rutin terhadap kebijakan 
dan praktik kompensasi mereka untuk mengidentifikasi dan mengatasi 
ketidaksetaraan yang mungkin ada.

Terakhir, penting untuk memperhatikan isu-isu regulasi dan 
kepatuhan yang berkaitan dengan kompensasi SDM kesehatan, termasuk 
standar gaji minimum, peraturan tentang tunjangan kesehatan, dan 
ketentuan hukum tentang diskriminasi dalam kompensasi. Organisasi 
kesehatan harus memastikan bahwa mereka mematuhi semua regulasi 
yang relevan dan mengadopsi praktik kompensasi yang sesuai dengan 
standar etika dan hukum yang berlaku.
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Dengan memperhatikan isu-isu kontemporer ini, organisasi 
kesehatan dapat merancang strategi kompensasi yang responsif terhadap 
tantangan dan perubahan dalam industri kesehatan. Penting bagi mereka 
untuk mempertimbangkan kebutuhan dan preferensi karyawan, serta 
memahami tren dan praktik terbaru dalam kompensasi SDM kesehatan 
untuk memastikan keberhasilan dan keberlanjutan organisasi dalam 
menyediakan layanan kesehatan yang berkualitas kepada masyarakat.

I.	 Pertanyaan
1.	 Rumah Sakit X: Penyesuaian Gaji Berdasarkan Kualifikasi

Rumah Sakit X, sebuah institusi kesehatan besar, memiliki kebijakan 
penyesuaian gaji yang berbasis pada kualifikasi dan pengalaman 
karyawan. Seorang dokter spesialis dengan gelar doktoral dan 
pengalaman klinis yang luas mungkin akan menerima gaji yang 
lebih tinggi daripada seorang perawat baru yang baru saja lulus dari 
sekolah keperawatan. Namun, adakah masalah ketidaksetaraan gaji 
antara berbagai disiplin kesehatan di rumah sakit ini?

2.	 Klinik Kecil: Tantangan Fleksibilitas dan Keseimbangan Kerja-Hidup
Sebuah klinik kecil di daerah pedesaan memiliki tantangan dalam 
menawarkan fleksibilitas dan keseimbangan kerja-hidup kepada 
karyawannya. Dengan staf yang terbatas dan permintaan layanan yang 
tinggi, karyawan sering kali harus bekerja lembur atau mengambil cuti 
tanpa gaji untuk menyeimbangkan kebutuhan keluarga dan pekerjaan. 
Bagaimana klinik ini dapat menyediakan kompensasi yang adil sambil 
memperhatikan kebutuhan keseimbangan kerja-hidup karyawan?

3.	 Perusahaan Farmasi: Insentif Kinerja untuk Tim Peneliti
Sebuah perusahaan farmasi besar memiliki tim peneliti yang 
bertanggung jawab atas pengembangan obat-obatan baru. Manajemen 
perusahaan ingin menerapkan sistem insentif kinerja untuk 
mendorong pencapaian tujuan penelitian yang ambisius. Bagaimana 
perusahaan ini dapat merancang program insentif yang efektif untuk 
mendorong kolaborasi dan prestasi tim peneliti?
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4.	 Puskesmas Daerah: Tantangan Keuangan dalam Kompensasi SDM
Sebuah puskesmas di daerah terpencil menghadapi tantangan 
keuangan dalam menyediakan kompensasi yang kompetitif bagi 
karyawannya. Dengan anggaran yang terbatas dan pendapatan yang 
terbatas dari pemerintah daerah, puskesmas ini kesulitan untuk 
menawarkan gaji yang sesuai dengan standar industri kepada dokter 
dan perawat. Bagaimana puskesmas ini dapat mengatasi tantangan 
keuangan ini tanpa mengorbankan kualitas layanan kesehatan?

5.	 Klinik Swasta: Penilaian Kinerja dan Kompensasi SDM
Sebuah klinik swasta yang baru-baru ini berkembang ingin 
meningkatkan sistem penilaian kinerja dan kompensasi bagi 
karyawannya. Manajemen klinik ingin memastikan bahwa evaluasi 
kinerja didasarkan pada kriteria yang objektif dan komprehensif, 
serta bahwa kompensasi diberikan secara adil dan setimpal dengan 
kontribusi karyawan. Bagaimana klinik ini dapat merancang sistem 
yang efektif dan transparan untuk penilaian kinerja dan kompensasi 
SDM?
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Bab vii.
KEPUASAN KERJA

A.	 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan 
Kerja

Kepuasan kerja sumber daya manusia (SDM) dalam industri kesehatan 
sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor yang mencakup aspek-aspek 
unik dari lingkungan kerja dan dinamika industri ini. Pemahaman yang 
mendalam tentang faktor-faktor ini penting bagi organisasi kesehatan 
untuk merancang strategi yang efektif dalam meningkatkan kepuasan 
dan kesejahteraan karyawan. Berikut adalah beberapa faktor utama yang 
memengaruhi kepuasan kerja SDM dalam konteks kesehatan:

Pertama, lingkungan kerja yang mendukung merupakan faktor 
penting yang memengaruhi kepuasan kerja SDM kesehatan. Karyawan 
yang merasa diperhatikan, didukung, dan dihargai dalam lingkungan 
kerja cenderung lebih puas dan termotivasi untuk memberikan yang 
terbaik dalam tugas mereka. Oleh karena itu, penting bagi organisasi 
kesehatan untuk menciptakan budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, 
dan berorientasi pada kesejahteraan karyawan.

Selanjutnya, manajemen yang efektif juga merupakan faktor 
yang memengaruhi kepuasan kerja SDM dalam industri kesehatan. 
Gaya kepemimpinan, kemampuan komunikasi, dan keadilan dalam 
pengambilan keputusan manajerial dapat berdampak signifikan pada 
motivasi dan kesejahteraan karyawan. Manajer yang mampu memberikan 
dukungan, umpan balik yang konstruktif, dan pengakuan atas prestasi 
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kerja karyawan cenderung menciptakan lingkungan kerja yang positif 
dan memuaskan (Duke, 2017).

Selain itu, kesempatan pengembangan karir adalah faktor yang 
signifikan dalam memengaruhi kepuasan kerja SDM kesehatan. Karyawan 
di industri kesehatan sering kali memiliki ambisi untuk mengembangkan 
keterampilan dan meningkatkan karir mereka dalam profesi kesehatan. 
Oleh karena itu, organisasi kesehatan yang menyediakan peluang untuk 
pelatihan, pengembangan, dan kemajuan karir cenderung memiliki 
tingkat kepuasan kinerja yang lebih tinggi di antara karyawan mereka 
(de Leeuw, 2016). Tingkat beban kerja dan keseimbangan kerja-hidup 
juga memiliki dampak besar pada kepuasan kinerja SDM kesehatan. 
Karyawan di industri kesehatan sering kali menghadapi jadwal yang padat, 
tekanan kerja yang tinggi, dan tuntutan fisik dan emosional yang besar. 
Oleh karena itu, penting bagi organisasi kesehatan untuk memperhatikan 
keseimbangan antara beban kerja dan kebutuhan kesejahteraan pribadi 
karyawan dalam merancang jadwal kerja dan kebijakan cuti.

Selanjutnya, kompensasi dan manfaat juga memainkan peran penting 
dalam memengaruhi kepuasan kerja SDM dalam industri kesehatan. 
Karyawan yang merasa diberi kompensasi yang setimpal dengan kontribusi 
dan tanggung jawab mereka cenderung lebih puas dan termotivasi dalam 
pekerjaan mereka. Selain gaji yang kompetitif, manfaat tambahan seperti 
asuransi kesehatan, cuti yang murah hati, dan program insentif kinerja 
juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Budaya organisasi 
dan nilai-nilai perusahaan juga dapat mempengaruhi kepuasan kinerja 
SDM kesehatan. Organisasi yang menekankan integritas, kolaborasi, dan 
pelayanan kepada pasien cenderung menciptakan lingkungan kerja yang 
memotivasi dan memuaskan bagi karyawan mereka. Oleh karena itu, 
penting bagi organisasi kesehatan untuk memperkuat budaya yang sesuai 
dengan nilai-nilai yang dipegang oleh karyawan mereka.

Terakhir, faktor eksternal seperti tuntutan regulasi, persaingan 
pasar tenaga kerja, dan perubahan dalam dinamika industri juga dapat 
memengaruhi kepuasan kerja SDM kesehatan. Organisasi kesehatan perlu 
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memahami dampak dari faktor-faktor eksternal ini dan mengadaptasi 
strategi mereka dalam merespons perubahan lingkungan yang dinamis.

Dengan memperhatikan faktor-faktor ini, organisasi kesehatan dapat 
merancang kebijakan dan praktik manajemen yang mendukung kepuasan 
kerja SDM, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kesejahteraan 
karyawan dan kualitas layanan kesehatan yang disediakan kepada 
masyarakat.

B.	 Pengukuran Kepuasan Kerja
Pengukuran kepuasan kerja sumber daya manusia (SDM) dalam konteks 
industri kesehatan merupakan elemen kunci dalam mengevaluasi 
efektivitas manajemen SDM dan memastikan kesejahteraan karyawan. 
Dalam lingkungan yang dinamis dan kompleks seperti industri kesehatan, 
penting untuk menggunakan metode pengukuran yang tepat guna 
memperoleh pemahaman yang mendalam tentang tingkat kepuasan 
karyawan. Berikut adalah beberapa pendekatan penting dalam pengukuran 
kepuasan kinerja SDM dalam industri kesehatan.

Pertama, survei karyawan merupakan salah satu metode paling 
umum yang digunakan dalam pengukuran kepuasan kinerja SDM. 
Survei ini mencakup kuesioner yang dirancang untuk mengevaluasi 
persepsi karyawan terhadap berbagai aspek lingkungan kerja, manajemen, 
kebijakan, dan budaya organisasi. Dengan menggunakan survei karyawan, 
organisasi kesehatan dapat mengumpulkan data yang luas dan representatif 
tentang tingkat kepuasan karyawan serta mengidentifikasi area yang perlu 
diperbaiki.

Selain itu, wawancara individu juga merupakan metode yang efektif 
dalam pengukuran kepuasan kerja SDM kesehatan. Melalui wawancara, 
manajer atau perwakilan HR dapat berinteraksi langsung dengan karyawan 
untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang masalah-
masalah yang memengaruhi kepuasan mereka. Wawancara individu 
memungkinkan untuk mengeksplorasi perasaan, persepsi, dan harapan 
karyawan dengan lebih rinci, sehingga menghasilkan wawasan yang lebih 
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kaya dan mendalam. Selanjutnya, analisis data kinerja juga dapat digunakan 
sebagai metode pengukuran kepuasan kerja SDM kesehatan. Dengan 
menggunakan data kinerja yang terkait dengan produktivitas, absensi, 
tingkat kehadiran, dan tingkat kecelakaan kerja, organisasi kesehatan 
dapat menganalisis hubungan antara tingkat kepuasan karyawan dan 
kinerja mereka dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. Analisis data 
kinerja dapat memberikan pemahaman yang lebih objektif dan terukur 
tentang dampak kepuasan karyawan terhadap hasil kerja.

Selanjutnya, observasi langsung juga dapat digunakan sebagai metode 
pengukuran kepuasan kerja SDM kesehatan. Dengan melakukan observasi 
langsung terhadap perilaku dan interaksi karyawan di tempat kerja, manajer 
dapat memperoleh wawasan tentang tingkat keterlibatan, motivasi, dan 
kepuasan karyawan dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Observasi 
langsung dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam tentang 
dinamika di tempat kerja dan membantu mengidentifikasi masalah atau 
konflik yang mungkin mempengaruhi kepuasan karyawan. Selanjutnya, 
penggunaan metode benchmarking juga dapat berguna dalam pengukuran 
kepuasan kerja SDM kesehatan. Dengan membandingkan tingkat kepuasan 
karyawan di organisasi kesehatan dengan standar industri atau organisasi 
sejenis, manajer dapat mengevaluasi kinerja relatif dari organisasi mereka 
dalam memelihara kepuasan karyawan. Benchmarking memungkinkan 
organisasi untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan mereka dalam 
manajemen SDM dan mengadopsi praktik terbaik dari organisasi lain.

Selain itu, penggunaan metode skala Likert juga dapat efektif dalam 
pengukuran kepuasan kerja SDM kesehatan. Metode ini melibatkan 
penilaian karyawan terhadap pernyataan-pernyataan yang berkaitan 
dengan berbagai aspek lingkungan kerja dan manajemen organisasi 
menggunakan skala yang bergradasi. Skala Likert memungkinkan 
karyawan untuk menyatakan tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan 
mereka terhadap pernyataan-pernyataan yang diberikan, sehingga 
memberikan data yang terstruktur dan mudah dianalisis.
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Terakhir, penggunaan metode observasi non-verbal juga dapat 
memberikan wawasan tambahan dalam pengukuran kepuasan kerja 
SDM kesehatan. Observasi non-verbal melibatkan pengamatan terhadap 
ekspresi wajah, bahasa tubuh, dan tanda-tanda komunikasi non-verbal 
lainnya dari karyawan saat berinteraksi dengan rekan kerja atau pelanggan. 
Metode ini dapat memberikan informasi tambahan tentang perasaan 
dan emosi karyawan yang mungkin tidak diungkapkan melalui survei 
atau wawancara, sehingga menghasilkan pemahaman yang lebih lengkap 
tentang kepuasan kinerja mereka.

Dengan mempertimbangkan berbagai metode pengukuran tersebut, 
organisasi kesehatan dapat memilih pendekatan yang paling sesuai dengan 
kebutuhan dan tujuan mereka dalam mengevaluasi kepuasan kinerja SDM 
kesehatan. Kombinasi dari beberapa metode dapat memberikan wawasan 
yang komprehensif dan mendalam tentang tingkat kepuasan karyawan 
serta membantu organisasi dalam merancang strategi yang efektif dalam 
meningkatkan kesejahteraan dan kinerja karyawan.

C.	 Dampak Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas
Kepuasan kerja sumber daya manusia (SDM) memiliki dampak signifikan 
terhadap produktivitas di lingkungan kesehatan. Ketika karyawan merasa 
puas dengan pekerjaan mereka, mereka cenderung lebih termotivasi, 
berkomitmen, dan bersemangat untuk memberikan yang terbaik 
dalam tugas-tugas mereka. Dampak positif kepuasan kinerja terhadap 
produktivitas SDM dalam konteks kesehatan tidak hanya memengaruhi 
karyawan secara individual tetapi juga berdampak pada efisiensi dan 
kualitas layanan yang diberikan kepada pasien.

Kepuasan kerja dapat meningkatkan produktivitas SDM kesehatan 
dengan memperkuat keterlibatan dan motivasi karyawan. Ketika karyawan 
merasa diakui, dihargai, dan didukung oleh organisasi, mereka cenderung 
merasa lebih terikat dan bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas 
mereka. Tingkat keterlibatan yang tinggi memungkinkan karyawan untuk 
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fokus dan berinvestasi sepenuh hati dalam pekerjaan mereka, yang pada 
gilirannya meningkatkan produktivitas secara keseluruhan.

Selain itu, kepuasan kerja juga dapat meningkatkan produktivitas 
SDM kesehatan dengan mengurangi tingkat absensi dan turnover 
karyawan. Karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka cenderung 
lebih setia dan termotivasi untuk tetap tinggal dalam organisasi. Dengan 
mengurangi tingkat absensi dan turnover, organisasi kesehatan dapat 
mempertahankan tenaga kerja yang stabil dan berkualitas, yang pada 
akhirnya meningkatkan kontinuitas perawatan dan efisiensi operasional.

Kepuasan kerja juga dapat meningkatkan produktivitas SDM 
kesehatan melalui peningkatan kualitas layanan yang disediakan kepada 
pasien. Karyawan yang puas dengan pekerjaan mereka cenderung 
memberikan perhatian dan perawatan yang lebih baik kepada pasien. 
Mereka mungkin lebih peduli, ramah, dan proaktif dalam memenuhi 
kebutuhan pasien, yang dapat meningkatkan kepercayaan dan kepuasan 
pasien serta menghasilkan hasil yang lebih baik dalam pengobatan dan 
pemulihan.

Selanjutnya, kepuasan kerja dapat memengaruhi produktivitas SDM 
kesehatan melalui peningkatan kolaborasi dan kerja tim. Ketika karyawan 
merasa dihargai dan didukung oleh rekan kerja dan manajemen, mereka 
cenderung lebih terbuka untuk bekerja secara kolaboratif dan berbagi 
pengetahuan serta pengalaman. Kolaborasi yang efektif antara profesional 
kesehatan dapat menghasilkan solusi yang lebih baik, peningkatan inovasi, 
dan pengembangan praktik terbaik dalam perawatan pasien.

Dampak positif kepuasan kerja terhadap produktivitas SDM kesehatan 
juga tercermin dalam peningkatan efisiensi operasional. Karyawan yang 
puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih terampil, efisien, dan 
efektif dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Mereka mungkin 
lebih mampu untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat, 
mengurangi waktu tunggu pasien, dan mengoptimalkan penggunaan 
sumber daya organisasi secara keseluruhan.
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Selanjutnya, kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi produktivitas 
SDM kesehatan melalui peningkatan loyalitas dan dukungan dari pasien 
dan masyarakat. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka 
cenderung menjadi duta merek yang baik bagi organisasi kesehatan. 
Mereka mungkin lebih cenderung untuk merekomendasikan layanan 
organisasi kepada orang lain, memberikan umpan balik yang positif, dan 
mendukung upaya organisasi dalam memenuhi kebutuhan pasien dan 
masyarakat secara luas.

Terakhir, penting untuk diingat bahwa kepuasan kerja tidak 
hanya memengaruhi produktivitas SDM kesehatan secara langsung 
tetapi juga dapat memberikan manfaat jangka panjang bagi organisasi 
kesehatan secara keseluruhan. Dengan menciptakan lingkungan kerja 
yang mempromosikan kepuasan karyawan, organisasi kesehatan dapat 
meningkatkan reputasi mereka sebagai tempat kerja yang diinginkan, 
meningkatkan daya tarik mereka sebagai pilihan karir bagi para profesional 
kesehatan, dan menciptakan fondasi yang kuat untuk pertumbuhan dan 
keberhasilan jangka panjang.

D.	 Strategi Meningkatkan Kepuasan Kerja
Strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja sumber daya manusia 
(SDM) dalam industri kesehatan adalah kunci bagi organisasi untuk 
mempertahankan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan serta 
efektivitas operasional. Dalam lingkungan yang dinamis dan kompleks 
seperti industri kesehatan, diperlukan pendekatan yang komprehensif dan 
terarah untuk mencapai tujuan tersebut. Berikut adalah beberapa strategi 
yang dapat diterapkan oleh organisasi kesehatan untuk meningkatkan 
kepuasan kerja SDM (Lauer et al., 1991).

Pertama, perhatikan pengembangan karir dan peluang pertumbuhan 
bagi karyawan. Memberikan akses kepada karyawan untuk pelatihan dan 
pengembangan keterampilan baru akan membantu mereka merasa dihargai 
dan terlibat dalam perjalanan karir mereka. Program pengembangan karir 
yang terstruktur dan jelas dapat meningkatkan motivasi dan komitmen 
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karyawan, serta membantu organisasi mempertahankan bakat terbaik 
mereka.

Kedua, perhatikan keseimbangan kerja-hidup karyawan. Industri 
kesehatan sering kali menuntut jadwal yang padat dan tekanan kerja 
yang tinggi, yang dapat berdampak negatif pada kesejahteraan karyawan. 
Menerapkan kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, 
seperti fleksibilitas jadwal, cuti yang fleksibel, dan dukungan untuk 
kesehatan mental, dapat membantu mengurangi stres dan meningkatkan 
kepuasan karyawan (Taylor et al., 2004).

Selanjutnya, berikan pengakuan dan penghargaan atas prestasi 
kerja karyawan. Pengakuan atas kontribusi dan prestasi karyawan dapat 
meningkatkan motivasi, kepercayaan diri, dan rasa dihargai mereka. 
Program penghargaan yang terstruktur, seperti penghargaan karyawan 
bulanan atau tahunan, pengakuan publik atas prestasi tertentu, dan 
kesempatan untuk memperoleh bonus atau insentif kinerja, dapat 
membantu memelihara semangat dan motivasi karyawan. Selanjutnya, 
tingkatkan komunikasi dan keterlibatan karyawan. Membangun budaya 
kerja yang terbuka dan transparan, di mana karyawan merasa didengar 
dan diperhatikan, adalah kunci untuk meningkatkan kepuasan kerja. 
Mengadakan rapat reguler, menyediakan saluran umpan balik yang 
terbuka, dan melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan 
dapat membantu memperkuat hubungan antara manajemen dan karyawan.

Tidak hanya itu, perhatikan manajemen kerja yang efektif. Sistem 
manajemen kinerja yang terstruktur dan jelas dapat membantu karyawan 
memahami harapan dan tujuan mereka, serta memberikan umpan balik 
yang konstruktif dan terarah untuk pengembangan pribadi dan profesional 
mereka. Pelatihan untuk manajer dalam memberikan umpan balik yang 
efektif dan mengelola kinerja karyawan juga dapat meningkatkan kepuasan 
kerja secara keseluruhan. Selanjutnya, ciptakan lingkungan kerja yang 
inklusif dan beragam. Menghargai keberagaman dan mempromosikan 
inklusi di tempat kerja dapat membantu membangun budaya kerja yang 
kuat dan positif. Karyawan yang merasa diterima dan dihargai dalam 
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lingkungan kerja cenderung lebih puas dan terlibat dalam pekerjaan 
mereka.

Terakhir, evaluasi secara berkala kebijakan dan praktik SDM 
organisasi. Melakukan audit rutin terhadap kebijakan dan praktik SDM, 
serta memperbarui atau menyempurnakan mereka sesuai dengan umpan 
balik karyawan dan tren industri, merupakan langkah penting dalam 
memastikan bahwa organisasi tetap relevan dan responsif terhadap 
kebutuhan dan harapan karyawan.

Dengan menerapkan strategi-strategi ini secara komprehensif dan 
berkelanjutan, organisasi kesehatan dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang mempromosikan kepuasan kinerja dan kesejahteraan karyawan. Hal 
ini tidak hanya akan meningkatkan retensi dan motivasi karyawan, tetapi 
juga akan berkontribusi pada efektivitas operasional dan kualitas layanan 
yang disediakan kepada pasien.

E.	 Tantangan dalam Meningkatkan Kepuasan 
Kerja

Meningkatkan kepuasan kerja sumber daya manusia (SDM) dalam industri 
kesehatan tidak datang tanpa tantangan. Industri kesehatan memiliki 
karakteristik unik yang dapat memperumit upaya untuk meningkatkan 
kepuasan karyawan. Salah satu tantangan utama dalam meningkatkan 
kepuasan kinerja SDM kesehatan adalah tingkat stres dan tekanan kerja 
yang tinggi yang dialami oleh karyawan. Profesional kesehatan sering 
kali menghadapi beban kerja yang berat, jadwal yang padat, dan situasi 
yang menuntut secara emosional, yang dapat menyebabkan kelelahan 
dan kelelahan kerja. Mengelola stres dan tekanan kerja ini merupakan 
tantangan utama bagi organisasi kesehatan dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang mempromosikan kepuasan karyawan.

Selain itu, kekurangan sumber daya dan anggaran yang terbatas 
juga merupakan tantangan dalam meningkatkan kepuasan kinerja SDM 
kesehatan. Organisasi kesehatan sering kali dihadapkan pada tekanan 
untuk melakukan lebih banyak dengan sumber daya yang terbatas, yang 
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dapat mengakibatkan overwork, ketidakpuasan, dan kelelahan karyawan. 
Mengatasi tantangan ini memerlukan kreativitas dalam merancang 
kebijakan dan praktik SDM yang efektif, serta pengalokasian sumber 
daya yang tepat untuk mendukung kesejahteraan karyawan.

Selanjutnya, kompleksitas regulasi dan kebijakan industri kesehatan 
juga dapat menjadi hambatan dalam meningkatkan kepuasan kerja SDM. 
Organisasi kesehatan sering kali harus beroperasi dalam lingkungan 
yang diatur ketat dengan aturan dan kebijakan yang kompleks, yang 
dapat membatasi fleksibilitas dalam merancang program-program yang 
memenuhi kebutuhan karyawan. Memastikan kepatuhan terhadap 
regulasi sambil mempertahankan fleksibilitas dan keseimbangan kerja-
hidup merupakan tantangan yang nyata bagi manajemen SDM dalam 
industri kesehatan.

Selanjutnya, ketidakseimbangan antara tuntutan profesional dan 
kebutuhan pribadi juga merupakan tantangan dalam meningkatkan 
kepuasan kerja SDM kesehatan. Profesional kesehatan sering kali 
menghadapi konflik antara tanggung jawab pekerjaan mereka dan 
kebutuhan pribadi, seperti waktu bersama keluarga, rekreasi, dan perawatan 
diri. Mengatasi ketidakseimbangan ini memerlukan pendekatan yang 
holistik untuk manajemen kesejahteraan karyawan yang memperhatikan 
kebutuhan pribadi dan profesional mereka secara seimbang.

Selanjutnya, tantangan dalam menciptakan budaya kerja yang 
inklusif dan beragam juga dapat memengaruhi upaya meningkatkan 
kepuasan kerja SDM kesehatan. Industri kesehatan masih dihadapkan 
pada tantangan dalam mengatasi ketimpangan dan diskriminasi dalam 
lingkungan kerja. Menciptakan budaya yang mendukung inklusi dan 
keberagaman memerlukan komitmen yang kuat dari manajemen dan 
upaya kolaboratif dari seluruh organisasi.

Selanjutnya, tantangan dalam mengukur dan mengevaluasi kepuasan 
kerja SDM kesehatan juga perlu diperhatikan. Pengukuran kepuasan 
kinerja memerlukan alat yang valid dan dapat diandalkan, serta analisis 
yang cermat terhadap data yang dikumpulkan. Tantangan ini dapat diatasi 
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dengan merancang survei karyawan yang komprehensif, melakukan 
wawancara yang mendalam, dan menggunakan metrik kinerja yang 
relevan untuk mengevaluasi dampak kepuasan karyawan terhadap hasil 
organisasi.

Terakhir, tantangan dalam merancang dan menerapkan strategi yang 
efektif untuk meningkatkan kepuasan kerja SDM kesehatan juga perlu 
diatasi. Strategi-strategi ini harus disesuaikan dengan kebutuhan dan 
karakteristik unik industri kesehatan, serta mencakup pendekatan yang 
komprehensif yang melibatkan semua tingkatan organisasi. Mengatasi 
tantangan ini memerlukan kerjasama yang kuat antara manajemen, HR, 
dan karyawan dalam merancang dan melaksanakan program-program 
yang mempromosikan kepuasan kinerja dan kesejahteraan karyawan 
secara keseluruhan.

Dengan mengatasi tantangan-tantangan ini secara efektif, organisasi 
kesehatan dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, 
mempromosikan kepuasan karyawan, dan meningkatkan kinerja 
SDM dalam jangka panjang. Hal ini akan berkontribusi pada kualitas 
layanan kesehatan yang disediakan kepada pasien serta keberhasilan dan 
keberlanjutan organisasi secara keseluruhan.

F.	 Pertanyaan
1.	 Studi Kasus 1:

Sebuah rumah sakit besar telah mengalami peningkatan turnover 
karyawan dalam beberapa bulan terakhir. Mereka ingin melakukan 
studi tentang kepuasan kinerja SDM untuk memahami penyebab 
di balik turnover yang tinggi. Bagaimana Anda akan merancang 
penelitian untuk mengevaluasi kepuasan kinerja SDM di rumah 
sakit ini?

2.	 Studi Kasus 2:
Sebuah pusat kesehatan komunitas telah meluncurkan program baru 
untuk meningkatkan kepuasan karyawan. Namun, mereka tidak 
yakin apakah program tersebut berhasil atau tidak. Bagaimana Anda 
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akan mengevaluasi efektivitas program baru ini dalam meningkatkan 
kepuasan kinerja SDM?

3.	 Studi Kasus 3:
Seorang manajer HR di sebuah lembaga medis ingin mengetahui 
faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kinerja karyawan di 
departemen keperawatan. Bagaimana Anda akan merancang studi 
untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang paling berpengaruh 
terhadap kepuasan kinerja karyawan di departemen keperawatan?

4.	 Studi Kasus 4:
Sebuah klinik kesehatan mengalami penurunan produktivitas dan 
kualitas layanan dalam beberapa bulan terakhir. Mereka menduga 
bahwa kepuasan kinerja karyawan mungkin menjadi faktor yang 
berkontribusi. Bagaimana Anda akan melakukan analisis untuk 
menentukan apakah kepuasan kinerja karyawan memengaruhi 
produktivitas dan kualitas layanan di klinik ini?

5.	 Studi Kasus 5:
Sebuah perusahaan farmasi sedang mempertimbangkan penggunaan 
program insentif kinerja untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan 
karyawan di lini produksi. Bagaimana Anda akan merancang studi 
eksperimental untuk mengevaluasi efektivitas program insentif 
kinerja ini dalam meningkatkan kepuasan kinerja SDM di perusahaan 
farmasi tersebut?
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