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Abstrak 

 

Pelayanan kesehatan yang berkualitas sangat bergantung pada kinerja tenaga keperawatan 

yang handal dan termotivasi. Di Rumah Sakit Umum Universitas Muhammadiyah Cirebon (RSU 

UMC), strategi manajemen sumber daya manusia (SDM) menjadi kunci dalam mengelola tenaga 

perawat agar mampu memberikan pelayanan optimal. Namun, terdapat berbagai tantangan seperti 

ketidakseimbangan antara jumlah perawat dan beban kerja yang berdampak pada kelelahan, 

kesejahteraan, dan motivasi perawat. Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi strategi 

manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja perawat di RSU UMC dengan pendekatan kualitatif 

dan desain studi kasus melalui wawancara semi-terstruktur, observasi partisipatif, dan studi 

dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa meskipun RSU UMC telah menjalankan 

kebijakan rekrutmen transparan, pelatihan berkelanjutan, dan evaluasi kinerja, ketidakseimbangan 

beban kerja menyebabkan penurunan kesejahteraan fisik dan psikologis perawat. Motivasi kerja 

perawat juga dipengaruhi oleh kurang optimalnya sistem insentif yang lebih menitikberatkan pada 

kuantitas daripada kualitas pelayanan. Selain itu, komunikasi yang kurang efektif antara 

manajemen dan perawat memperburuk kondisi kesejahteraan dan menurunkan semangat kerja. 

Penelitian ini merekomendasikan perbaikan distribusi beban kerja, penguatan pelatihan yang 

relevan, pengembangan sistem insentif berbasis kualitas, serta peningkatan komunikasi untuk 

meningkatkan kesejahteraan, motivasi, dan kinerja perawat di RSU UMC. 

 

 

Kata Kunci: manajemen sumber daya manusia, kinerja perawat, pelatihan, kesejahteraan perawat, 

motivasi perawat 

 

Abstract 

 

Quality healthcare services heavily depend on competent and motivated nursing staff. At 

Universitas Muhammadiyah Cirebon General Hospital (RSU UMC), human resource 

management (HRM) strategies play a crucial role in managing nurses to deliver optimal care. 

However, challenges such as imbalance between the number of nurses and workload have led to 

fatigue, affecting nurses’ well-being and motivation. This study aims to evaluate HRM strategies 

in improving nurse performance at RSU UMC using a qualitative case study approach involving 

semi-structured interviews, participatory observation, and document analysis.The results indicate 

that although RSU UMC has implemented transparent recruitment, ongoing training, and 
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performance evaluations, workload imbalance negatively impacts nurses’ physical and 

psychological well-being. Nurse motivation is also affected by an incentive system that emphasizes 

quantity over quality of care. Additionally, ineffective communication between management and 

nurses worsens well-being and reduces work enthusiasm. This study recommends improving 

workload distribution, enhancing relevant training programs, developing quality-based incentive 

systems, and strengthening communication to boost nurses’ well-being, motivation, and 

performance at RSU UMC. 

 

Keywords: human resource management, nurse performance, training, nurse well-being, nurse 

motivation 

 

Pendahuluan 

 

Pelayanan kesehatan yang berkualitas merupakan salah satu indikator utama keberhasilan 

sistem kesehatan nasional. Rumah sakit sebagai institusi layanan kesehatan tingkat lanjut memiliki 

tanggung jawab besar dalam menyediakan layanan keperawatan yang efektif, efisien, dan 

humanis. Dalam konteks tersebut, peran perawat menjadi krusial karena mereka merupakan garda 

terdepan dalam pemberian asuhan kepada pasien. Kualitas pelayanan yang diberikan perawat 

sangat ditentukan oleh sejauh mana rumah sakit mengelola sumber daya manusianya secara 

strategis dan berkelanjutan (Susiloningtyas et al, 2022). Dengan demikian, strategi manajemen 

sumber daya manusia (SDM) tidak hanya berkaitan dengan proses administratif semata, tetapi 

menjadi instrumen penting dalam menjamin mutu dan keselamatan pasien. 

Kinerja perawat di rumah sakit mencerminkan efektivitas manajemen organisasi, 

khususnya dalam aspek perencanaan, rekrutmen, pelatihan, pengembangan, dan evaluasi kinerja 

tenaga keperawatan (Atiyah & Wibowo, 2023). Dalam praktiknya, banyak rumah sakit di 

Indonesia menghadapi tantangan serius dalam mengelola SDM keperawatan. Permasalahan seperti 

keterbatasan jumlah perawat, tingginya beban kerja, komunikasi yang buruk antara perawat dan 

pasien, hingga keterlambatan dalam pemberian layanan medis menjadi isu yang berulang dan 

berdampak langsung pada kepuasan serta keselamatan pasien (Wisudawan et al, 2024). Oleh 

karena itu, penting bagi rumah sakit untuk mengevaluasi strategi manajemen SDM secara 

menyeluruh guna mengetahui sejauh mana kebijakan yang telah diterapkan mampu menjawab 

tantangan tersebut. 

Rumah Sakit Umum Universitas Muhammadiyah Cirebon (RSU UMC) merupakan salah 

satu rumah sakit pendidikan yang memiliki peran strategis dalam memberikan pelayanan 

kesehatan dan mendidik tenaga kesehatan. Sebagai rumah sakit yang berafiliasi dengan institusi 

pendidikan tinggi, RSU UMC dituntut untuk menjadi model dalam penerapan praktik keperawatan 

berbasis bukti dan manajemen rumah sakit yang profesional. Dalam upaya meningkatkan kinerja 

perawat, rumah sakit ini telah menerapkan berbagai kebijakan dan strategi manajemen SDM, 

seperti program pelatihan berkelanjutan, sistem insentif berbasis kinerja, dan evaluasi kinerja 

tahunan menggunakan pendekatan On-going Professional Practice Evaluation (OPPE) 

(Laksamana et al, 2024). 

Namun, terlepas dari implementasi berbagai strategi tersebut, masih ditemukan berbagai 

tantangan di lapangan (Agustina, 2024). Beban kerja yang tidak seimbang dengan jumlah tenaga 

perawat, kurangnya program pengembangan kompetensi yang relevan, serta lemahnya sistem 

umpan balik dari pasien menjadi hambatan yang perlu ditangani secara sistematis (Kusumayanti 

et al, 2024). Dalam konteks ini, strategi manajemen SDM yang tidak adaptif dan tidak berbasis 

kebutuhan lapangan akan sulit mencapai tujuan peningkatan kualitas pelayanan. Untuk itu, 

diperlukan kajian evaluatif yang tidak hanya berfokus pada implementasi teknis strategi SDM, 
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tetapi juga pada dampak nyata dari kebijakan tersebut terhadap kepuasan pasien dan kinerja 

perawat secara keseluruhan. 

Teori Donabedian (1988) yang menekankan evaluasi kualitas pelayanan berdasarkan tiga 

komponen utama struktur, proses, dan hasil menjadi pendekatan teoritik yang relevan untuk 

menganalisis efektivitas strategi manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja perawat. Struktur 

merujuk pada kebijakan rumah sakit, sistem rekrutmen, serta fasilitas yang disediakan untuk 

mendukung kerja perawat. Proses mencerminkan interaksi dan praktik yang dilakukan perawat 

dalam memberikan layanan, sementara hasil mengacu pada outcome pelayanan seperti kepuasan 

pasien, keselamatan pasien, dan peningkatan kualitas hidup. Dengan pendekatan ini, evaluasi 

strategi manajemen SDM dapat dilakukan secara komprehensif, mulai dari input hingga dampak 

akhir terhadap pasien. 

Penelitian terdahulu telah banyak membahas pengaruh manajemen SDM terhadap kinerja 

perawat. Misalnya, Saleh et al (2022) menemukan bahwa pelatihan, promosi, dan seleksi yang 

efektif berhubungan signifikan dengan peningkatan kinerja perawat di RSUD Haji Makassar. 

Sementara itu, Athina & Hidayat (2022) menunjukkan bahwa pengembangan SDM yang 

difokuskan pada pelatihan sangat penting dalam meningkatkan motivasi dan keterampilan 

perawat. Namun, sebagian besar studi tersebut belum menggali secara mendalam tentang 

bagaimana strategi tersebut diterapkan dalam konteks rumah sakit pendidikan seperti RSU UMC 

dan bagaimana evaluasinya dilakukan berdasarkan persepsi perawat maupun umpan balik pasien. 

Dalam lingkungan kerja yang kompleks dan dinamis, seperti rumah sakit, perawat dituntut 

tidak hanya memberikan pelayanan medis yang profesional, tetapi juga menunjukkan kemampuan 

komunikasi interpersonal yang baik serta perilaku caring yang konsisten (Dewi et al., 2021). 

Komponen ini sangat dipengaruhi oleh manajemen SDM yang diterapkan di rumah sakit. Oleh 

karena itu, strategi manajemen SDM yang komprehensif perlu mencakup aspek pelatihan 

komunikasi, evaluasi profesionalisme, serta sistem penghargaan dan kesejahteraan kerja. Ketika 

manajemen SDM tidak memberikan dukungan yang memadai dalam hal ini, maka interaksi antara 

perawat dan pasien akan terganggu, yang pada akhirnya menurunkan kualitas pelayanan dan 

tingkat kepuasan pasien (Fortuna, 2025). 

Lebih lanjut, tekanan kerja yang tinggi, konflik peran, dan stres kerja menjadi tantangan 

psikososial yang sering dihadapi oleh perawat. Hal ini jika tidak dikelola dengan baik melalui 

kebijakan SDM yang responsif dapat menurunkan performa individu maupun tim perawat 

(Fadillah, 2021). Oleh sebab itu, rumah sakit perlu melakukan evaluasi bukan hanya terhadap 

aspek teknis kinerja, tetapi juga terhadap kesejahteraan psikologis tenaga keperawatan. Evaluasi 

ini dapat menjadi dasar dalam merancang intervensi yang bersifat holistik dan manusiawi dalam 

pengelolaan SDM rumah sakit (Darim, 2020). 

Dengan mempertimbangkan berbagai kompleksitas di atas, maka penelitian mengenai 

evaluasi strategi manajemen SDM dalam peningkatan kinerja perawat di RSU UMC menjadi 

sangat relevan. Penelitian ini tidak hanya bertujuan untuk menilai sejauh mana kebijakan 

manajemen SDM telah berjalan efektif, tetapi juga untuk menggali aspek-aspek yang masih 

menjadi kelemahan serta potensi perbaikan yang dapat dilakukan. Hasil dari evaluasi ini 

diharapkan dapat memberikan masukan konkret bagi manajemen rumah sakit dalam merancang 

strategi SDM yang lebih responsif, adaptif, dan berbasis pada kebutuhan lapangan. 

Lebih dari itu, hasil evaluasi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritik dalam 

pengembangan model manajemen SDM di rumah sakit pendidikan. Dengan menyinergikan 

pendekatan teoritis dan praktik empiris, penelitian ini berpotensi melahirkan model strategi SDM 

yang tidak hanya meningkatkan kinerja perawat, tetapi juga memperkuat kapasitas rumah sakit 

dalam memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas dan berorientasi pada keselamatan 

pasien. Penelitian ini juga dapat menjadi dasar bagi pengambil kebijakan di tingkat daerah maupun 
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nasional dalam menyusun regulasi manajemen SDM rumah sakit yang lebih kontekstual dan 

berkelanjutan (Nasrullah & Prameswari, 2023; Ayni et al., 2024). 

 

Metode 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus untuk 

mengevaluasi strategi manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam peningkatan kinerja 

perawat di Rumah Sakit Umum Universitas Muhammadiyah Cirebon (RSU UMC). Pendekatan 

kualitatif dipilih karena memungkinkan peneliti menggali makna, persepsi, dan pengalaman 

mendalam dari para informan terkait kebijakan dan praktik manajemen SDM yang diterapkan di 

rumah sakit (Creswell, 2013). Desain studi kasus digunakan karena memberikan fokus analisis 

yang mendalam terhadap satu unit institusi, yaitu RSU UMC, yang memiliki karakteristik khusus 

sebagai rumah sakit pendidikan. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui wawancara semi-

terstruktur dengan informan kunci, yaitu kepala bagian SDM, kepala perawat, dan perawat 

pelaksana yang memiliki pengalaman kerja minimal satu tahun. Selain itu, dilakukan observasi 

partisipatif untuk mengamati praktik pelayanan keperawatan dan implementasi kebijakan SDM 

secara langsung. Studi dokumentasi turut digunakan untuk menelaah dokumen kebijakan SDM, 

laporan kinerja, dan SOP yang berlaku. Validitas data diperkuat dengan triangulasi metode dan 

sumber data, serta teknik member checking untuk memastikan keabsahan interpretasi peneliti 

terhadap data lapangan. Data dianalisis dengan pendekatan tematik menggunakan model Miles 

dan Huberman, yang mencakup tiga tahapan: reduksi data, penyajian data, dan penarikan 

kesimpulan. 

 

Hasil 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi strategi manajemen sumber daya manusia 

(SDM) dalam meningkatkan kinerja perawat di Rumah Sakit Umum Universitas Muhammadiyah 

Cirebon (RSU UMC). Berdasarkan hasil wawancara, observasi, dan studi dokumentasi, ditemukan 

beberapa temuan utama yang memberikan gambaran tentang penerapan kebijakan SDM dan 

dampaknya terhadap kinerja perawat di rumah sakit tersebut. 

1. Proses Rekrutmen 

Proses rekrutmen di RSU UMC dilakukan dengan standar yang cukup ketat dan transparan, 

di mana seleksi dilakukan dengan menggunakan tes tertulis dan wawancara untuk 

memastikan bahwa perawat yang diterima memiliki kompetensi yang sesuai dengan 

kebutuhan rumah sakit. Namun, meskipun proses seleksi ini efektif, tantangan utama yang 

ditemukan adalah terbatasnya jumlah perawat yang diterima, yang menyebabkan 

ketidakseimbangan antara jumlah perawat dengan jumlah pasien yang harus ditangani. Hal 

ini menyebabkan beban kerja perawat menjadi sangat tinggi, yang pada gilirannya 

memengaruhi kualitas pelayanan kepada pasien. 

2. Pelatihan dan Pengembangan 

RSU UMC telah mengimplementasikan program pelatihan berkelanjutan yang bertujuan 

untuk meningkatkan kompetensi perawat, terutama dalam hal komunikasi, penanganan 

kegawatdaruratan, serta manajemen mutu. Pelatihan ini dinilai sangat bermanfaat oleh 

perawat, karena meningkatkan keterampilan teknis dan non-teknis mereka. Meskipun 

demikian, beberapa perawat mengungkapkan bahwa frekuensi pelatihan yang 

diselenggarakan masih terbatas, dan materi pelatihan yang diberikan terkadang kurang 

relevan dengan tantangan sehari-hari yang dihadapi di lapangan. Ada juga keluhan 

mengenai keterbatasan waktu untuk mengikuti pelatihan, terutama bagi perawat yang 

bekerja dalam shift malam atau yang baru bergabung dengan rumah sakit. 
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3. Beban Kerja dan Distribusi Tugas 

Salah satu masalah utama yang ditemukan adalah ketidakseimbangan beban kerja antara 

perawat yang satu dengan yang lainnya. Beberapa perawat melaporkan merasa kelelahan 

dan kewalahan dalam menangani jumlah pasien yang banyak, sementara perawat lain tidak 

memperoleh banyak tugas. Ketidakseimbangan ini menyebabkan stres di kalangan perawat 

dan berdampak pada kualitas pelayanan yang diberikan kepada pasien. Meskipun ada 

upaya untuk melakukan analisis beban kerja, distribusi tugas yang tidak merata tetap 

menjadi tantangan yang harus segera diatasi. 

4. Evaluasi Kinerja 

Sistem evaluasi kinerja di RSU UMC, meskipun diterapkan secara rutin, lebih banyak 

berfokus pada indikator kuantitatif seperti absensi dan produktivitas perawat, tanpa 

mempertimbangkan kualitas pelayanan dan keterampilan interpersonal yang dimiliki 

perawat. Hal ini mengakibatkan evaluasi yang tidak komprehensif, sehingga perawat 

merasa kurang mendapatkan umpan balik yang konstruktif untuk mengembangkan kinerja 

mereka. Oleh karena itu, diperlukan evaluasi yang lebih holistik yang dapat mencakup 

penilaian terhadap kualitas komunikasi perawat, interaksi dengan pasien, dan kepatuhan 

terhadap standar pelayanan. 

5. Sistem Insentif 

Sistem insentif yang diterapkan di RSU UMC umumnya didasarkan pada jumlah pasien 

yang ditangani dan jam kerja perawat, bukan pada kualitas pelayanan yang diberikan. 

Banyak perawat yang merasa bahwa insentif yang mereka terima tidak sebanding dengan 

usaha dan kualitas kerja yang mereka lakukan. Perawat menginginkan adanya perubahan 

dalam sistem insentif yang lebih menghargai kualitas pelayanan, misalnya dengan 

memberikan penghargaan atau bonus bagi perawat yang menunjukkan keterampilan 

interpersonal yang baik dan memberikan pelayanan yang unggul kepada pasien. 

6. Komunikasi antara Manajemen dan Perawat 

Masalah komunikasi antara manajemen rumah sakit dan perawat juga menjadi salah satu 

temuan penting dalam penelitian ini. Beberapa perawat merasa bahwa komunikasi 

mengenai kebijakan rumah sakit dan keputusan yang berhubungan dengan pekerjaan 

mereka kurang jelas dan tidak transparan. Hal ini menyebabkan ketidakpastian dan 

kebingungan di kalangan perawat terkait dengan tugas dan tanggung jawab mereka. Selain 

itu, komunikasi yang buruk juga sering terjadi antara perawat dan pasien, yang berujung 

pada keluhan pasien mengenai pemahaman informasi yang diberikan oleh perawat. 

7. Kesejahteraan dan Motivasi Perawat 

Kesejahteraan dan motivasi perawat menjadi faktor kunci yang memengaruhi kinerja 

mereka. Meskipun sebagian perawat merasa dihargai dan mendapat dukungan dari 

manajemen, banyak yang mengungkapkan bahwa beban kerja yang tinggi dan kurangnya 

penghargaan atas upaya mereka menyebabkan rendahnya tingkat kepuasan kerja. Perawat 

menginginkan adanya kebijakan yang lebih mendukung keseimbangan antara kehidupan 

pribadi dan pekerjaan, serta penghargaan yang lebih sering diberikan untuk kinerja baik 

mereka. 

Secara keseluruhan, meskipun RSU UMC telah menerapkan berbagai kebijakan 

manajemen SDM yang cukup efektif dalam meningkatkan kinerja perawat, masih ada beberapa 

area yang perlu diperbaiki, terutama dalam hal distribusi beban kerja, sistem insentif, pelatihan 

berkelanjutan, serta komunikasi antara manajemen dan perawat. Penanganan masalah-masalah ini 

akan sangat membantu dalam meningkatkan kualitas pelayanan rumah sakit dan kesejahteraan 

perawat, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada peningkatan kepuasan pasien. 
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Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai penerapan strategi manajemen 

sumber daya manusia (SDM) dalam meningkatkan kinerja perawat di Rumah Sakit Umum 

Universitas Muhammadiyah Cirebon (RSU UMC), terdapat beberapa temuan yang dapat 

dianalisis lebih lanjut. Meskipun rumah sakit telah menerapkan berbagai kebijakan untuk 

meningkatkan kualitas pelayanan dan kinerja perawat, masih terdapat beberapa tantangan yang 

perlu diatasi untuk mencapai hasil yang lebih optimal. Pembahasan ini akan mengulas berbagai 

aspek terkait rekrutmen, pelatihan dan pengembangan, beban kerja, evaluasi kinerja, sistem 

insentif, serta komunikasi manajerial yang memengaruhi kinerja perawat di RSU UMC. 

Salah satu kebijakan utama dalam manajemen SDM di RSU UMC adalah proses rekrutmen 

perawat yang dilakukan secara ketat dan transparan. Proses seleksi yang melibatkan tes tertulis 

dan wawancara untuk memastikan bahwa perawat yang diterima memenuhi kualifikasi yang 

dibutuhkan rumah sakit. Hal ini sejalan dengan konsep manajemen SDM yang mengutamakan 

kompetensi dan kualitas tenaga kerja sebagai salah satu pilar utama dalam meningkatkan kualitas 

pelayanan kesehatan (Effendi et al., 2024). Meskipun demikian, temuan penelitian menunjukkan 

bahwa meskipun seleksi berjalan dengan baik, rumah sakit menghadapi masalah terkait dengan 

ketidakseimbangan antara jumlah perawat yang ada dengan jumlah pasien yang harus ditangani. 

Kekurangan perawat ini berdampak pada distribusi beban kerja yang tidak merata, di mana 

sebagian besar perawat merasa kewalahan dengan jumlah pasien yang mereka tangani. Perawat 

yang memiliki beban kerja lebih tinggi sering kali mengalami stres dan kelelahan, yang tentu saja 

mempengaruhi kualitas pelayanan yang mereka berikan. Penelitian sebelumnya juga menyatakan 

bahwa ketidakcukupan jumlah tenaga perawat dapat menyebabkan perawat kelelahan, yang pada 

akhirnya mempengaruhi keselamatan pasien (Amelia et al, 2022). Oleh karena itu, rumah sakit 

perlu memperhatikan jumlah perawat yang seimbang dengan beban kerja, dengan melakukan 

evaluasi terhadap kebutuhan tenaga perawat yang lebih akurat. Evaluasi ini juga dapat mencakup 

analisis terhadap pertumbuhan jumlah pasien dan area layanan rumah sakit yang membutuhkan 

lebih banyak tenaga perawat. 

Pelatihan berkelanjutan merupakan salah satu kebijakan penting yang diterapkan di RSU 

UMC untuk meningkatkan kompetensi perawat. Rumah sakit telah menyediakan pelatihan yang 

mencakup berbagai topik, seperti komunikasi efektif, penanganan kegawatdaruratan, serta 

manajemen mutu, yang sangat berguna dalam meningkatkan keterampilan teknis dan komunikasi 

perawat. Hal ini sejalan dengan temuan dari Setiawan et al (2023) yang mengemukakan bahwa 

pelatihan yang relevan dengan pekerjaan perawat dapat meningkatkan kualitas pelayanan rumah 

sakit. Meskipun demikian, temuan penelitian ini menunjukkan adanya keluhan perawat terkait 

frekuensi pelatihan yang terbatas, serta ketidaksesuaian antara materi pelatihan dengan tantangan 

yang mereka hadapi sehari-hari di lapangan. 

Sebagian perawat mengungkapkan bahwa meskipun pelatihan yang diberikan bermanfaat, 

materi yang disampaikan lebih banyak berfokus pada aspek teknis dan prosedural, sementara 

keterampilan interpersonal dan manajemen stress yang juga sangat penting dalam menangani 

pasien kurang mendapat perhatian. Hal ini diperkuat oleh penelitian Nugrahani & Arifputri (2023) 

yang menyatakan bahwa pelatihan yang lebih berfokus pada keterampilan komunikasi dan 

pengelolaan stres dapat memberikan dampak positif terhadap kualitas pelayanan yang diberikan 

perawat. Selain itu, perawat yang bekerja dalam shift malam atau perawat baru seringkali kesulitan 

mengikuti pelatihan rutin karena waktu yang terbatas. Oleh karena itu, RSU UMC perlu 

melakukan penyesuaian terhadap jadwal pelatihan agar lebih fleksibel, serta menambahkan materi 

yang lebih sesuai dengan kebutuhan praktis perawat di lapangan. 

Beban kerja yang tidak merata menjadi salah satu masalah utama yang ditemukan dalam 

penelitian ini. Beberapa perawat melaporkan merasa kelelahan dan kewalahan dalam menangani 

jumlah pasien yang banyak, sementara yang lain merasa tidak memiliki banyak tugas. 

https://ejournal.stikesbbmajene.ac.id/index.php/jptk
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Ketidakseimbangan ini memengaruhi kualitas pelayanan karena perawat yang kelebihan beban 

kerja cenderung merasa kelelahan, yang dapat mengurangi perhatian dan kualitas pelayanan 

terhadap pasien. Penelitian oleh Alpin et al  (2024) menunjukkan bahwa ketidakseimbangan beban 

kerja dapat memengaruhi hasil pelayanan kesehatan, baik dari segi kualitas maupun keselamatan 

pasien. Oleh karena itu, RSU UMC perlu melakukan evaluasi terhadap distribusi tugas secara 

berkala dan memastikan bahwa beban kerja perawat dapat disesuaikan dengan kapasitas mereka. 

Salah satu cara untuk mengatasi masalah ini adalah dengan meningkatkan penggunaan teknologi 

dalam manajemen pasien dan memanfaatkan lebih banyak tenaga perawat untuk menangani pasien 

pada jam-jam sibuk. 

Evaluasi kinerja merupakan elemen penting dalam sistem manajemen SDM di RSU UMC. 

Meskipun rumah sakit telah melakukan evaluasi kinerja secara rutin, hasil penelitian menunjukkan 

bahwa evaluasi ini lebih banyak berfokus pada aspek kuantitatif, seperti kehadiran dan 

produktivitas perawat, tanpa mempertimbangkan kualitas pelayanan yang diberikan kepada 

pasien. Evaluasi yang hanya mengukur aspek kuantitatif ini sering kali mengabaikan keterampilan 

interpersonal yang sangat penting dalam pelayanan keperawatan, seperti komunikasi dengan 

pasien dan pengelolaan situasi darurat. 

Berdasarkan temuan ini, RSU UMC perlu mengembangkan sistem evaluasi kinerja yang 

lebih holistik, yang tidak hanya mengukur kehadiran dan produktivitas perawat, tetapi juga 

memperhatikan kualitas pelayanan yang diberikan. Riwu & Wibowo (2021) menyatakan bahwa 

evaluasi kinerja yang komprehensif harus melibatkan pengukuran terhadap kompetensi teknis 

serta kemampuan interpersonal, yang keduanya sangat penting dalam dunia medis. Dengan sistem 

evaluasi yang lebih menyeluruh, perawat akan mendapatkan umpan balik yang lebih konstruktif 

yang dapat membantu mereka mengembangkan keterampilan mereka dalam memberikan 

pelayanan yang lebih baik kepada pasien. 

Sistem insentif di RSU UMC saat ini lebih mengutamakan kuantitas pekerjaan, seperti 

jumlah pasien yang ditangani atau jumlah jam kerja, tanpa mempertimbangkan kualitas pelayanan 

yang diberikan. Sebagian besar perawat merasa bahwa insentif yang mereka terima tidak 

sebanding dengan upaya dan kualitas kerja yang mereka lakukan. Oleh karena itu, diperlukan 

perubahan dalam sistem insentif untuk mencakup penghargaan terhadap kualitas pelayanan. 

Ismanto et al (2024) berpendapat bahwa insentif yang berbasis pada kualitas kerja, seperti 

komunikasi yang baik dan perhatian terhadap kesejahteraan pasien, dapat mendorong perawat 

untuk bekerja lebih maksimal. Selain itu, penghargaan terhadap keterampilan interpersonal dan 

empati dapat meningkatkan motivasi kerja perawat dan memotivasi mereka untuk terus 

meningkatkan kualitas pelayanan yang mereka berikan. 

Masalah komunikasi antara manajemen dan perawat di RSU UMC juga menjadi salah satu 

isu penting yang diungkapkan dalam penelitian ini. Beberapa perawat merasa bahwa komunikasi 

mengenai kebijakan rumah sakit dan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka sering kali 

kurang jelas dan transparan. Hal ini menyebabkan ketidakpastian di kalangan perawat dan 

menghambat implementasi kebijakan dengan efektif. Lestari & Fitriani (2022) menjelaskan bahwa 

komunikasi yang buruk antara manajemen dan staf dapat mengarah pada menurunnya kualitas 

pelayanan karena perawat tidak merasa terlibat dalam proses pengambilan keputusan yang 

berkaitan dengan pekerjaan mereka. Oleh karena itu, RSU UMC perlu meningkatkan saluran 

komunikasi yang terbuka dan transparan antara manajemen dan perawat. Forum diskusi atau 

pertemuan rutin dapat menjadi salah satu cara untuk meningkatkan komunikasi dan memberikan 

ruang bagi perawat untuk menyampaikan masukan serta memberikan umpan balik terkait 

kebijakan rumah sakit. 

Kesejahteraan perawat juga berperan penting dalam mendukung kinerja mereka. Meskipun 

sebagian perawat merasa dihargai oleh manajemen, banyak yang merasa bahwa beban kerja yang 

tinggi dan kurangnya penghargaan atas upaya mereka menyebabkan rendahnya kepuasan kerja. 

https://ejournal.stikesbbmajene.ac.id/index.php/jptk
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Penelitian oleh Lutfi et al. (2021) menunjukkan bahwa kesejahteraan perawat yang tidak 

diperhatikan dengan baik dapat menyebabkan penurunan motivasi kerja dan berisiko 

menyebabkan burnout. Oleh karena itu, RSU UMC perlu memperhatikan aspek kesejahteraan 

perawat, baik dari segi fisik maupun mental, dengan memberikan lebih banyak dukungan terkait 

dengan pengelolaan stres kerja dan menyediakan kebijakan keseimbangan kerja-hidup yang lebih 

baik. 

 

Simpulan 

 

Penelitian ini menunjukkan bahwa meskipun RSU UMC telah menerapkan berbagai 

kebijakan dalam manajemen SDM untuk meningkatkan kinerja perawat, masih terdapat beberapa 

area yang perlu diperbaiki. Proses rekrutmen yang transparan sudah efektif, namun kekurangan 

jumlah perawat menyebabkan beban kerja yang tidak merata, yang memengaruhi kualitas 

pelayanan. Pelatihan perlu lebih sering dan relevan dengan kebutuhan praktis perawat, khususnya 

dalam keterampilan komunikasi dan manajemen stres. Evaluasi kinerja yang lebih holistik, yang 

memperhatikan kualitas pelayanan, serta sistem insentif yang berbasis pada kualitas kerja, sangat 

diperlukan. Selain itu, komunikasi antara manajemen dan perawat yang kurang efektif harus 

ditingkatkan untuk menciptakan suasana kerja yang lebih produktif. Dengan memperbaiki aspek-

aspek ini, diharapkan kualitas pelayanan dan kesejahteraan perawat dapat meningkat secara 

signifikan. 
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