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Abstract

Human resources, especially nurses, are important assets for hospitals in providing
quality health services. This study aims to review the recruitment and development process of
nurses and to examine the optimization of HR management at Hermina Arcamanik Hospital.
The methodology used is a qualitative approach with an interview method. The results of the
study indicate that the nurse recruitment process is carried out through administrative
selection, written tests, interviews, and health tests. There are obstacles in (1) getting
applicants who meet the qualifications. Nurse development is carried out through orientation
programs, training, and seminars, but (2) is still limited in scope and budget. In HR
management, problems were found related to (3) uneven workload, (4) less conducive work
environment, (4) low employee performance and (5) employee health and welfare. Based on
the problems above, the researcher provides the following suggestions: (1) Developing a
more innovative and adaptive recruitment strategy to attract quality nurses (2) Improving
continuous development and mentorship programs to support nurse career development (3)
Optimizing workload management and employee welfare programs to improve retention and

quality of life.

Keywords: Nurse Recruitment, Nurse Development, Human Resource Management, Hermina Arcamanik
Hospital

Abstrak
Sumber daya manusia, khususnya perawat, merupakan aset penting bagi rumah sakit
dalam memberikan pelayanan kesehatan yang berkualitas. Penelitian ini bertujuan untuk
meninjau proses rekrutmen dan pengembangan perawat serta mengkaji optimalisasi
pengelolaan SDM di Rumah Sakit Hermina Arcamanik. Metodologi yang digunakan adalah
pendekatan kualitatif dengan metode wawancara. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
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proses rekrutmen perawat dilakukan melalui seleksi administrasi, tes tertulis, wawancara, dan
tes kesehatan. Terdapat kendala dalam (1) mendapatkan pelamar yang sesuai dengan
kualifikasi. Pengembangan perawat dilakukan melalui program orientasi, pelatihan, dan
seminar, tetapi (2) masih terbatas dalam cakupan dan anggaran. Dalam pengelolaan sdm,
ditemukan permasalahan terkait (3) beban kerja yang tidak merata, (4) lingkungan kerja yang
kurang kondusif, (4) kinerja karyawan yang rendah dan (5) kesehatan dan kesejahteraan
karyawan. Berdasarkan permasalahan di atas peneliti memberikan saran sebagai berikut : (1)
Mengembangkan strategi rekrutmen yang lebih inovatif dan adaptif untuk menarik tenaga
perawat berkualitas (2) Meningkatkan program pengembangan berkelanjutan dan mentorship
untuk mendukung pengembangan karir perawat (3) Mengoptimalkan manajemen beban kerja
dan program kesejahteraan karyawan untuk meningkatkan retensi dan kualitas hidup.

Kata Kunci: Rekrutmen Perawat, Pengembangan Perawat, Pengelolaan SDM, Rumah Sakit Hermina
Arcamanik

*Penulis Korespondensi : Mastin
*Email : liamstn19@gmail.com

I. PENDAHULUAN

Menurut undang undang RI No.44 tahun 2009 tentang rumah sakit, menyatakan
bahwa rumah sakit sebagai salah satu fasilitas kesehatan adalah institusi pelayanan kesehatan
yang menyelenggarakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna yang menyediakan
pelayanan rawat inap, rawat jalan dan gawat darurat. Persyaratan sumber daya manusia
(SDM) yaitu rumah sakit harus memiliki tenaga tetap meliputi tenaga medis dan penunjang
medis, tenaga keperawatan, tenaga kefarmasian, tenaga manajeman rumah sakit dan tenaga
non kesehatan.

Peraturan menteri kesehatan nomor 56 tahun 2014 tentang klasifikasi dan perizinan
rumah sakit menjelaskan dalam pasal 55 ayat 1 bahwa jumlah kebutuhan tenaga kesehatan
keperawatan dihitung dengan perbandingan 2 perawat untuk 3 tempat kamar tidur. Dilihat

dari perhitungan kebutuhan tenaga kesehatan keperawatan dan membandingkan dengan data
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ketenagaan kesehatan khusus nya bagian keperawatan bahwa rumah sakit masih kekurangan
jumlah tenaga kesehatan khusus nya keperawatan, oleh karena itu penulis ingin mengetahui
bagaimana proses rekrutmen tenaga kesehatan untuk bekerja di rumah sakit umum hermina
arcamanik.

Dalam era perkembangan sistem kesehatan yang semakin kompleks, rekrutmen dan
pengembangan tenaga kesehatan perawat menjadi kunci utama dalam memastikan pelayanan
kesehatan yang berkualitas di rumah sakit. Melalui tinjauan terhadap praktik rekrutmen dan
pengembangan tenaga kesehatan perawat serta optimalisasi pengelolaan sumber daya
manusia di Rumah Sakit Hermina Arcamanik.

Rumah Sakit Hermina Arcamanik. Rumah Sakit Hermina Arcamanik adalah rumah
sakit swasta tipe C yang terletak di Jalan A.H. Nasution No0.50, Antapani Wetan, Kec.
Antapani, Kota Bandung, Jawa Barat. Menjadi bagian dalam Proses rekrutmen dan
optimalisasi sumber daya manusia yang tepat. tidak hanya memastikan pemenuhan
kebutuhan tenaga kerja, tetapi juga berdampak pada kualitas layanan yang diberikan. Oleh
karena itu, diperlukan strategi rekrutmen yang efektif dan berkelanjutan. Selain itu,
pengembangan profesional melalui pelatihan dan pendidikan berkelanjutan sangat penting
dalam meningkatkan kompetensi perawat serta memastikan adaptasi terhadap perubahan
dalam dunia kesehatan.

Optimalisasi sumber daya manusia tidak hanya melibatkan aspek teknis, tetapi juga
memperhatikan aspek kesejahteraan dan motivasi karyawan, yang pada akhirnya akan
berkontribusi pada peningkatan Kinerja dan retensi tenaga kerja.

Penelitian ini bertujuan untuk meninjau strategi rekrutmen dan pengembangan
perawat di Rumah Sakit Hermina Arcamanik serta menganalisis pendekatan optimalisasi
sumber daya manusia yang diterapkan, dengan harapan dapat memberikan rekomendasi
untuk peningkatan di masa depan.

Il. METODE
Penelitian ini menggunakan penelitian kualitatif dengan pendekatan deskriptif yang

menggunakan wawancara sebagai metode pengumpulan data, tujuan utamanya adalah untuk
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mendapatkan informasi tentang rekrutmen dan pengembangan perawat serta optimalisasi
sumber daya manusia.

Metode penelitian kualitatif merupakan metode penelitian yang digunakan untuk
meneliti pada kondisi obyek yang alamiah, dimana peneliti adalah sebagai instrumen kunci,
teknik pengumpulan data dilakukan secara triangulasi (gabungan), analisis data bersifat
induktif, dan hasil penelitian kualitatif lebih menekankan makna dari pada generalisasi
(Sugiyono (2020:9).

Pengumpulan data menggunakan teknik wawancara dengan menggunakan alat rekam
handphone dan alat tulis, Peneliti melakukan wawancara pada tanggal 18 mei 2024 dan 25
mei 2024 di ruangan HRD, dalam wawancara ini berjumlah 2 orang terdiri dari HRD bagian
rekrutmen dan pengembangan karyawan, adapun hasil dari wawancara.

1. HASIL DAN PEMBAHASAN
Tinjauan Rekrutmen

Pengajuan Sdm Unit
Perawat

[ Rapat Hrd ] b

!

Pengajuan
Pusat

l

Proses
Lowongan
. — rekrutmen —> lesai
pekerjaan . selesal
dan seleksi

Sumber : penulis 2024

Start/end simbol yang menunjukkan permulaan atau akhir dari suatu proses
Proses Simbol digunakan untuk menyatakan kegiatan yang akan terjadi
Decission symbol keputusan, bisa ya dan tidak

Barongko: Jurnal llmu Kesehatan
Page | 4



¥ LS

e BARquggg e-1SSN: 2964-0849

Jurnal lhews Kesehatan

Vol.3 No.1 November 2024

Barongko

N Jurnal llmu Kesehatan

[l:[l Simbol predifine proses,untuk pelaksanaan suatu bagian atau sub program

Flow direction symbol,untuk menghubungkan simbol satu dengan yang lain

Berdasarkan metode penelitian yang diterapkan, berikut adalah hasil utama dari

tinjauan terhadap rekrutmen dan pengembangan perawat serta optimalisasi pengelolaan

sumber daya manusia di rumah sakit hermina arcamanik:

Rekrutmen Perawat:

Proses rekrutmen di Rumah Sakit Hermina Arcamanik, melibatkan beberapa tahapan

untuk memastikan bahwa calon tenaga kesehatan yang direkrut memenuhi kualifikasi yang

diperlukan dan cocok dengan budaya kerja rumah sakit.

1.

5.

Pengumuman Lowongan Pekerjaan:

Media Publikasi: Lowongan pekerjaan dipublikasikan melalui berbagai media seperti
situs web resmi rumah sakit, media social Instagram dan facebook, dan sebar brosur ke
institusi pendidikan.

Pendaftaran dan Seleksi Administratif:

Calon perawat diharuskan mengajukan lamaran secara online atau mengirimkan dokumen
melalui email ke departemen sumber daya manusia rumah sakit. Dokumen yang
diperlukan meliputi surat lamaran, curriculum vitae (CV), fotokopi ijazah dan transkrip
nilai dengan minimal nilai ipk 3.00, serta sertifikat kompetensi perawat.

Seleksi tes tertulis dan wawancara :

Calon perawat yang lolos seleksi administratif akan diundang untuk mengikuti tes tertulis
secara online melalui zoom meeting, Tes ini mencakup pengetahuan umum tentang
keperawatan, keterampilan klinis dasar, dan etika profesi perawat. Calon perawat yang
lolos melewati tes tertulis akan diundang untuk wawancara, Wawancara ini dilakukan
oleh tim HRD, dan komite keperawatan.

Uji Kompetensi Praktis:

Setelah wawancara, calon perawat akan mengikuti uji kompetensi praktis. Uji ini
bertujuan untuk menilai kemampuan klinis praktis calon dalam situasi simulasi. Beberapa
aspek yang diuji meliputi prosedur medis dasar, penanganan pasien, dan kerja sama tim.
Evaluasi Akhir dan Keputusan :
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Tim HRD dan komite keperawatan akan mengevaluasi hasil dari semua tahapan seleksi
untuk menentukan calon yang paling sesuai. Penilaian dilakukan berdasarkan skor tes
tertulis, hasil wawancara, dan uji kompetensi praktis.

Medical Check-up:

Calon perawat yang lolos tahap wawancara dan tes praktik akan menjalani pemeriksaan
kesehatan untuk memastikan mereka dalam kondisi fisik yang baik untuk bekerja.
Penawaran kerja/orientasi dan masa percobaan :

Calon perawat yang lolos seleksi akhir akan menerima surat penawaran kerja dari rumah
sakit. Setelah menerima penawaran, calon perawat harus mengikuti program orientasi
yang meliputi pengenalan terhadap visi, misi, dan nilai-nilai rumah sakit, serta pelatihan
awal mengenai prosedur kerja dan kebijakan internal dan Perawat baru akan menjalani
masa percobaan selama 3 bulan dengan kemungkinan perpanjangan atau tidak.
Pengangkatan sebagai karyawan tetap :

Calon perawat yang lolos masa percobaan akan menjadi karyawan tetap.

Pengembangan Perawat:

Pengembangan perawat di Rumah Sakit Hermina Arcamanik, melibatkan berbagai

program dan inisiatif untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan profesionalisme

perawat.

a)

b)

Pelatihan :

Pelatihan Kilinis: Pelatihan yang fokus pada keterampilan klinis seperti penanganan

pasien Kritis, penggunaan peralatan medis terbaru, atau prosedur keperawatan khusus.

Pengembangan Karir:

1) Program Mentorship: Mengimplementasikan program mentorship di mana perawat
senior membimbing perawat junior, membantu mereka mengembangkan keterampilan
klinis dan manajemen.

2) Peluang Promosi: Membuka jalur karir yang jelas bagi perawat untuk naik pangkat,
seperti menjadi kepala perawat atau manajer unit.

3) Penilaian Kinerja Berkala: Melakukan penilaian kinerja berkala untuk mengidentifikasi

area yang perlu pengembangan dan memberikan umpan balik yang konstruktif.
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c) Peningkatan Keterampilan Teknis:
1) Simulasi Medis: Menyediakan fasilitas simulasi medis untuk latihan keterampilan
klinis dalam lingkungan yang aman dan terkendali.
d) Penghargaan dan Pengakuan:
1) Program Penghargaan: Mengadakan program penghargaan untuk memberikan
apresiasi kepada perawat yang menunjukkan kinerja luar biasa.
2) Pengakuan Publik: Memberikan pengakuan publik melalui newsletter rumah sakit,
media sosial, atau acara khusus untuk merayakan pencapaian perawat.
Optimalisasi Pengelolaan Sumber Daya Manusia:
1. Sistem Rekrutmen Berbasis Kompetensi:
Memilih calon perawat yang tidak hanya memenuhi persyaratan teknis, tetapi juga
memiliki soft skills, seperti dapat berkomunikasi dengan baik dan kerja sama tim. Dengan
Menggunakan metode tes psikologi dan wawancara untuk menilai perilaku pelamar.
2. Pelatihan dan Pengembangan Berkelanjutan:
Proses pembelajaran yang dilakukan secara terus-menerus untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi. Seperti Pelatihan penggunaan peralatan
medis baru atau pembaruan pengetahuan tentang praktik keperawatan terkini.
3. Penggunaan Teknologi dalam Manajemen SDM:
Implementasi sistem informasi untuk manajemen karyawan, penjadwalan, dan evaluasi
kinerja. Rumah sakit hermina arcamanik Menggunakan salah satu aplikasi yaitu HRIS
EXPRESSO untuk mengelola data karyawan, absensi, jadwal kerja, dan pelatihan.
4. Program Kesejahteraan Karyawan:
Mencakup berbagai inisiatif yang dirancang untuk meningkatkan kesehatan dan
kesejahteraan karyawan. Rumah sakit hermina arcamanik memfasilitasi kesehatan gratis,
program olahraga, atau konseling.
5. Sistem Penghargaan dan Insentif:
Dirancang untuk memotivasi karyawan, meningkatkan kinerja, dan mendorong loyalitas.
Program ini untuk kontribusi karyawan yang berprestasi dan memberikan apresiasi yang

layak. Dengan memberikan penghargaan sertifikat dan hadiah uang atau barang.
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Rotasi, promosi dan mutasi :

Strategi manajemen sumber daya manusia yang digunakan di rumah sakit untuk
mengembangkan karyawan, memenuhi kebutuhan operasional, dan memaksimalkan
potensi individu.

Contoh rotasi : Seorang perawat dapat mengambil rotasi dari unit rawat inap ke unit
gawat darurat untuk belajar manajemen kasus yang berbeda dan meningkatkan
kemampuannya dalam situasi darurat.

Contoh promosi : Seorang staf keperawatan yang telah menunjukkan kepemimpinan yang
kuat dan keterampilan Kklinis dapat dipromosikan menjadi supervisor atau kepala
departemen.

Contoh mutasi : seorang administratif di bagian keuangan dapat dipindahkan dari kantor

pusat ke cabang rumah sakit lainnya untuk membantu dalam penatausahaan.

Tantangan dan solusi dalam pengelolaan sumber daya manusia:

Dalam mengoptimalkan sumber daya manusia di rumah sakit tentu saja tidak mudah

ada tantangan dalam pengelolaan sumber daya manusia ada berbagai hambatan yang dihadapi

oleh rumah sakit dalam mengelola tenaga kerja mereka secara efektif.

Tantangan :

1.

3.

Kebutuhan sumber daya manusia yang beragam rumah sakit memerlukan berbagai jenis
tenaga kerja, mulai dari dokter, perawat, tenaga administrasi, hingga petugas kebersihan.
Masing-masing memiliki kualifikasi dan kebutuhan yang berbeda dan Sulit memenuhi
kebutuhan tenaga kesehatan yang memadai.

Kinerja karyawan yang rendah, kurangnya motivasi seperti kurangnya penghargaan atau
pengakuan, kurangnya tantangan dalam pekerjaan, atau kurangnya kesempatan untuk
pengembangan karir dapat mengurangi motivasi karyawan.

Kesehatan dan kesejahteraan karyawan, kurang nya motivasi kesehatan mental dan fisik.

Solusi:

Optimalkan strategi rekrutmen, Manfaatkan platform online dan media sosial untuk

menjangkau lebih banyak calon karyawan. Ini dapat membantu menarik calon dari lokal atau

luar pulau. Seleksi yang tepat dan cermat dalam proses rekrutmen sangat penting untuk
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memastikan bahwa rumah sakit mendapatkan karyawan yang tidak hanya memiliki
kualifikasi teknis yang sesuai, tetapi juga cocok dengan budaya dan nilai-nilai di rumah sakit.

1. Untuk mengatasi kinerja karyawan yang rendah, penting untuk mengidentifikasi akar
penyebabnya, Mengakui dan Memberi Penghargaan: Berikan pengakuan dan
penghargaan atas pencapaian karyawan yang baik dan berprestasi untuk meningkatkan
motivasi kerja mereka.

2. Program kesejahteraan karyawan yang efektif dalam meningkatkan motivasi dan retensi
perawat, mengharuskan rumah sakit mengadakan program-program kesehatan yang
mencakup pemeriksaan kesehatan rutin, seperti vaksinasi, dan program olahraga.

Dampak dari mengoptimalkan sumber daya manusia :

1. Peningkatan Kualitas Pelayanan: Dengan menempatkan staf yang berkualitas dan terlatih
dengan baik di setiap bagian, Rumah Sakit Hermina Arcamanik dapat meningkatkan
kualitas pelayanan kepada pasien.

2. Operasional yang efektif: Mengoptimalkan jadwal kerja dan alokasi sumber daya manusia
dapat membantu rumah sakit mengelola sumber daya mereka dengan lebih efisien.
Contohnya, pengaturan jadwal perawat yang optimal untuk memenuhi kebutuhan pasien
secara efektif.

3. Peningkatan Kepuasan Pasien: Dengan memastikan bahwa staf memiliki keterampilan
komunikasi yang baik dan dapat memberikan perawatan yang baik juga, Rumah Sakit
dapat meningkatkan kepuasan pasien secara keseluruhan. Hal ini dapat membawa
dampak positif terhadap citra rumah sakit dan tingkat kepercayaan masyarakat.

4. Penurunan Tingkat Kesalahan: Mengoptimalkan pelatihan dan pengembangan untuk staf
medis dan non-medis dapat membantu mengurangi tingkat kesalahan dalam prosedur
medis atau administratif. Ini dapat meningkatkan keamanan dan keselamatan pasien.

5. Pengelolaan Biaya yang Lebih Baik: Dengan mengoptimalkan penggunaan tenaga kerja,
rumah sakit dapat mengelola biaya operasional secara lebih efektif. Misalnya, dengan

mengurangi biaya overstaffing.
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6. Pengembangan Karir dan Retensi Karyawan: Memberikan peluang pengembangan karir
dan pelatihan berkelanjutan kepada karyawan dapat meningkatkan motivasi dan retensi
mereka. Ini penting untuk mempertahankan keahlian dan pengalaman di dalam rumah
sakit.

IV. KESIMPULAN

Penelitian ini meninjau proses rekrutmen, pengembangan perawat, dan optimalisasi
sumber daya manusia di Rumah Sakit Hermina Arcamanik. Berdasarkan analisis yang
dilakukan, beberapa kesimpulan utama dapat diambil:

Rekrutmen: Rumah Sakit Hermina Arcamanik telah mengimplementasikan strategi
rekrutmen yang efektif untuk menarik perawat-perawat berkualitas. Ini termasuk penggunaan
metode seleksi yang tepat untuk memastikan calon yang terpilin memiliki kualifikasi yang
sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Pengembangan Perawat: Program orientasi dan pelatihan awal di Rumah Sakit
Hermina Arcamanik telah membantu perawat baru beradaptasi dengan lingkungan kerja
mereka. Program pelatihan berkelanjutan dan pengembangan Karir yang ada telah
meningkatkan keterampilan klinis dan kepuasan kerja perawat.

Optimalisasi Sumber Daya Manusia: Rumah Sakit Hermina Arcamanik telah
menerapkan berbagai strategi untuk mengoptimalkan sumber daya manusia, termasuk
evaluasi Kkinerja berkala, program kesejahteraan karyawan, dan pengembangan
kepemimpinan. Implementasi teknologi, seperti sistem informasi sumber daya manusia
(HRIS EXPRESSO), telah membantu dalam manajemen data karyawan dan administrasi.
Namun, ada kebutuhan untuk meningkatkan program penghargaan dan pengakuan untuk
lebih memotivasi karyawan dan meningkatkan kepuasan kerja.

Dampak Terhadap Kualitas Pelayanan, Strategi SDM yang diterapkan di Rumah Sakit
Hermina Arcamanik secara langsung mempengaruhi kualitas pelayanan yang diberikan
kepada pasien. Perawat yang kompeten, didukung oleh lingkungan kerja yang mendukung,
telah meningkatkan kepuasan pasien, mengurangi kesalahan medis, dan meningkatkan hasil

klinis.
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SARAN DAN UCAPAN TERIMAKASIH

Berdasarkan kesimpulan di atas, saran untuk rumah sakit meliputi:

1.

Mengembangkan strategi rekrutmen yang lebih inovatif dan adaptif untuk menarik tenaga
perawat berkualitas.
Meningkatkan program pengembangan berkelanjutan dan mentorship untuk mendukung
pengembangan karir perawat.
Mengoptimalkan manajemen beban kerja dan program kesejahteraan karyawan untuk
meningkatkan retensi dan kualitas hidup.
Dengan menerapkan strategi-strategi ini, rumah sakit dapat memastikan ketersediaan
tenaga perawat yang berkualitas, termotivasi, dan siap memberikan perawatan terbaik
kepada pasien.
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