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ABSTRAK

Oleh : Zakia Oktavia
Gambaran Pelaksanaan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perawat Di
Rumah Sakit Ibnu Sina Padang Panjang Tahun 2024

Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan
organisasi. Sebagai kunci pokok. Tuntunan organisasi untuk memperoleh
pengembangan dan mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas
semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang selalu berubah.
Berdasarkan hasil observasi awal ditemukan banyak perawat di rumah sakit yang
masih berpendidikan diploma dan:didapatkan juga masih kurangnya pelatihan
yang diberikan kepada perawat yang dibuktikan dengan minimnya kegiatan
pelatihan per bulannya sehingga kurang efektifnya kinerja perawat. Penelitian ini
di laksanakan pada tanggal 12 April - 12 Mei 2024-dengan menggunakan metode
penelitian kuantitatif 'yang bersifat deskriptif dengan populasi seluruh perawat
yang berjumlah 39 serta menggunakan analisis data univariat dengan
menggunakan obeservasi, kuesioner dan dokumentasi. Berdasarkan hasil
penelitian didapatkan hasil pada pendidikan menujukan bahwa 31 orang dengan
pendidikan rendah dan 8 .orang dengan pendidikan tinggi, 34 orang dengan
pelatihan rendah dan 5 orang dengan pelatihan tinggi dan 36 orang dengan
promosi jabatan tinggi dan 3 orang dengan promosi rendah. Kesimpulan dari
penelitian ini yaitu ditemukan gambaran pengembangan sumber daya manusia
melalui pendidikan dan pelatihan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang
terdapat lebih dari separuh responden pendidikan dan pelatihannya rendah, serta
didapatkan gambaran pengembangan sumber daya manusia melalui promosi
jabatan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang terdapat lebih dari
separuh responden promosi jabatannya tinggi. Adapun saran yaitu Diharapkan
pihak manajemen rumah sakit membuat rencana pengembangan sumber daya
manusia dan program pendidikan berkelanjutan serta dapat memberikan pelatihan
kepada perawat terkait pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia.

Kata Kunci : Pendidikan, Pelatihan, Promosi Jabatan
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ABSTRACT
By: Zakia Oktavia
Overview of the Implementation of Nursing Human Resources Development at
Rumah Sakit Ibnu Sina Padang Panjang in 2024

Human resources play a major role in every organizational activity. As the
main key. The demands of the organization to obtain development and maintain
quality human resources are increasingly urgent in accordance with the dynamics
of the ever-changing environment. Based on the results of observations, it was
found that many nurses in hospitals still have diploma education and it was also
found that there was still a lack of training given to nurses as evidenced by the
lack of training activities per month'so that the performance of nurses was less
effective. This study was conducted on April 12= May 12, 2024 using a descriptive
guantitative research method with a population of all nurses totaling 39 and using
univariate data analysis using observation, questionnaires and documentation.
Based on the results of the study, the results of education showed that 31 people
had low education and 8 people had higher education, 34 people had low training
and 5 people had high training and 36 people had high job promotions and 3
people had low promotions. The conclusion of this study is that a description of
human resource development through education. and training at the lbnu Sina
Padang Panjang Islamic Hospital is. found, more than half of the respondents
have low education and training, and a description of human resource
development through job promotion at the Ibnu Sina Padang Panjang Islamic
Hospital is found, more than half of the respondents have high job promotion. The
suggestion is that the hospital management is expected to make a human resource
development plan and continuing education program and can provide training to
nurses related to the implementation of human resource development.

Keywords: Education, Training, Position Promotion
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Rumah sakit merupakan salah satu organisasi penyedia layanan
kesehatan yang berwenang memberikan pelayanan kesehatan dengan
menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan dan gawat darurat dalam
rangka menyediakan pelayanan kesehatan perorangan secara paripurna
(Kementrian Kesehatan RI, 2019).

Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan
organisasi. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia akan menentukan
keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi.- Tuntunan organisasi untuk
memperoleh pengembangan dan mempertahankan sumber daya manusia yang
berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang
selalu berubah.

Di setiap rumah sakit sangat dibutuhkan sumber daya manusia. Sumber
daya manusia merupakan salah satu faktor yang menentukan keberhasilan
atau kegagalan suatu rumah sakit. Semua orang yang menduduki jabatan
manejerial atau pejabat negara sekalipun merupakan sumber daya manusia.
Sistem pengendalian internal merupakan sebagai suatu proses untuk
menentukan pekerjaan apa yang sudah dilaksanankan, menilai dan
mengoreksi dengan maksud supaya pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan
rencana semula. Efektifitas pegawai dapat diukur dengan menilai hasil yang

dicapai, tingkah laku yang ditampilkan berdasarkan dengan tugasnya.



Efektifitas kerja dimulai dengan tingkat pencapaian target inspirasi dan
kerjasama yang baik dalam kelompok dengan kesadaran akan pengembangan
diri untuk meningkatkan sumber daya manusia dengan baik. Faktor lain yang
bisa dapat mendukung keberhasilan kerja pegawai adalah seorang pemimpin
yang bisa memberikan dorongan, motivasi kepada pegawai untuk bisa
bekerja dengan baik dibawah pengawasannya (Hertati et al., 2021).
Pengembangan sumber daya manusia adalah suatu usaha untuk
meningkatkan kemampuan teknis dan moral karyawan sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan pelatihan.
Pelaksanaan pelatihan-dan pengembangan secara rutin dapat membantu
menambah - kemampuan karyawan dalam -“menyelesaikan pekerjaannya.
Semakin cepat karyawan dapat mempelajari hal baru,hal tersebut menjadi
bonus tersendiri bagi perusahaan sehingga mampu menjadi yang terdepan
dalam persaingan ‘bisnisnya. Melakukan-. pelatihan dan pengembangan
karyawan lebih baik dan menghemat anggaran dibandingkan melatih dan
mengembangkan karyawan baru karena pelatihan dan pengembangan
karyawan dapat membuat pegawai menjadi lebih percaya diri dan merasa
bahwa perusahaan sangat peduli terhadap pegawainya tersebut dengan
memperhatikan keterampilan mereka dalam bekerja (Saulian, 2022).
Pengembangan mengacu pada, pelatihan dan Pendidikan, pengalaman
kerja, hubungan dan penilaian kepribadian keterampilan dan kemampuan
membantu karyawan mempersiapkan diri untuk menghadapi pekerjaan

masa yang akan mendatang (Gustiana et al., 2022).



Menurut Jackson, pengembangan mengacu pada kegiatan yang
dimaksudkan untuk meningkatkan kompetensi untuk mengantisipasi
kebutuhan masa depan organisasi. Untuk itu, kegiatan pengembangan sering
disebut sebagai pengembangan karir atau pengembangan kepemimpinan.

Keperawatan merupakan profesi unik yang memiliki fokus utama, yaitu
bagaimana memberikan, dan mengelola asuhan yang dibutuhkan pasien. Hal
ini menjadikan perawat memiliki peran baik pemberi asuhan sebagai
kemampuan klinis dan juga koordinator sebagai kemampuan manejerial.
Kemampuan dan keterampilan perawat yang kuat dalam kepemimpinan dan
administratif sangat penting bagi pasien’dan keselamatanya serta sistem
layanan dan aksesnya. Mutu asuhan yang unggul dapat memenuhi kebutuhan
masyarakat terhadap Kesehatan. Tuntunan tersebut membuat perawat perlu
dipersiapkan dengan baik untuk membuat dan memelopori strategi perubahan
dan mengelola secara efektif koordinasi dan-integrasi dari tim interdisipliner,
kebutuhan masyarakat, dan sistem asuhan yang berkelanjutan (Koerniawan et
al., 2020).

Pelayanan keperawatan mempunyai arti penting bagi pasien. Seiring
dengan perkembangannya, permintaan menjadi lebih kompleks dan kritis
dalam pemberian pelayanan keperawatan. Pelayanan yang di berikan oleh
perawat masih sering dikeluhkan oleh masyarakat dan pelayanan keperawatan
menentukan mutu pelayanan rumah sakit. Kinerja yang buruk akan
berdampak terhadap rendahnya pelayanan, pasien akan merasa tidak nyaman

dan tidak puas (Bayu, 2021).



Perawat adalah tenaga kesehatan yang merupakan SDM di rumah sakit,
apabila memiliki kualitas kerja kurang, mengakibatkan tidak terpenuhinya
kebutuhan masyarakat akan kesehatan (Bayu, 2021). Salah satu SDM yang
berhubungan langsung dengan pasien adalah perawat yang memiliki
tanggungjawab terhadap perawatan pasien selama di rumah sakit
(Retnaningsih & Dwiantoro, 2020).

Mengingat pentingnya sumber daya manusia dalam suatu perusahaan,
sumber daya manusia pada suatu perusahaan harus dilatih dan dikembangkan
sehingga dapat lebih berguna dan menghasilkan kinerja yang baik untuk
kemajuan perusahaan. Pelatihan dan pengembangan yang diberikan kepada
karyawan adalah usaha yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan (Fadili et al., 2020).

Penelitian  Niken Soherhartia (2020), menyatakan bahwa pelatihan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit
Umum Daerah Prabumulih.-‘Implikasi praktis penelitian ini sebagai
pertimbangan manajemen rumah sakit untuk memberikan pelatihan secara
berkala sehingga dapat meningkatkan kinerja perawat.

Penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh Nurul Femila Sari (2020),
penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Daerah Selasih Kabupaten
Palalawan menyimpulkan bahwa pendidikan berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja perawat pada RSUD Selasih Kabupaten Palalawan.

Berdasarkan hasil observasi awal pada tanggal 09 januari 2024 di

Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang terdapat 39 orang perawat.



Dimana tingkat Pendidikan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang
Panjang tersebut, perawat dominan berpendidikan D-IlIl1 dan masih sedikit
yang berprofesi Ners yang mengakibatkan kurang efektifnya pekerjaan yang
dilakukan para perawat. Didapatkan juga masih kurangnya pelatihan yang
diberikan kepada perawat yang dibuktikan dengan minimnya kegiatan
pelatihan per bulannya sehingga kurang efektifnya kinerja perawat di RS
Islam Ibnu Sina Padang Panjang. Hasil dari pengembangan tersebut belum
bisa dikatakan berhasil atau efektif karena masih dalam proses
pengembangan. Ini berarti masih harus adanya kesempatan yang seluas-
luasnya untuk dapat mengembangkan diri-mereka dalam hal pendidikan dan
pelatihan sehingga . memberikan dampak yang. lebih baik terhadap Kinerja
perawat di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang-Panjang.

Berdasarkan uraian yang dijelaskan dan didukung oleh beberapa hasil
penelitian terdahulu‘maka penulis ingin mengadakan penelitian dengan judul
Gambaran Pelaksanaan Pengembangan Sumber Daya Manusia Perawat di
Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuaraikan maka
rumusan masalah Proposal Penelitian ini adalah bagaimana pelaksanaan
pengembangan sumber daya manusia perawat di Rumah Sakit Islam Ibnu

Sina Padang Panjang.



C.

Tujuan Penelitian
1. Tujuan umum
Diketahuinya pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia
perawat diRumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang.
2. Tujuan Khusus
a. Diketahuinya gambaran pengembangan sumber daya manusia
melalui pendidikan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang
b. Diketahuinya gambaran pengembangan sumber daya manusia
melalui pelatihan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang
c. Diketahuinya -gambaran pengembangan sumber daya manusia
melalui promosi jabatan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang
Panjang
D. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari penelitian sebagai berikut:
1. Bagi rumah sakit
Hasil penelitian ini di harapkan menjadi salah satu infomasi
penting bagi penentuan kebijakan dalam mengembangkan pegawai di
Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang.
2. Bagi Fakultas
Penelitian ini di harapkan dapat digunakan sebagai gambaran
hasil studi mahasiswa selama mengikuti perkuliahan dengan hasil
penelitian yang telah dipertanggung jawabkan, sehingga dapat

dijadikan acuan untuk mengembangkan keilmuan.



3. Bagi Peneliti
Merupakan pengalaman yang sangat berharga dalam rangka
memperluas wawasan keilmuan dengan penelitian dan pengalaman

tentang pengembangan sumber daya manusia kesehatan.



BAB Il
LANDASAN TEORI

A. Kajian Teori

1. Rumah Sakit

a. Pengertian Rumah Sakit

Rumah sakit merupakan salah satu sarana kesehatan tempat
menyelenggarakan upaya kesehatan yang memberdayakan berbagai
kesatuan personel terlatih dan terdidik yang memberikan jasa
pelayaanan medis jangka pendek dan jangka panjang yang terdiri
atas Tindakan -terapitik observasi-dan rehabilitative untuk orang-
orang yang- menderita sakit, terluka- dan untuk mereka yang
melahirkan.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah (2021), yang dimaksud
dengan rumah -sakit adalah institusi pelayanan Kesehatan yang
menyelenggarakan  pelayanan  kesehatan  perorangan  secara
peripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan
gawat darurat,

. Fungsi Rumah Sakit
Rumah sakit menurut (Kementrian Kesehatan RI, 2019),
menjelaskan bahwa fungsi rumah sakit adalah sebagai berikut :
1. Penyelenggaraan pelayanan pengobatan dan pemulihan kesehatan
sesuai dengan standar pelayanan rumah sakit;

2. Pemeliharaan dan peningkatan kesehatan perorangan melalui



pelayanan kesehatan yang paripurna tingkat kedua dan ketiga
sesuai kebutuhan medis;

3. Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia
dalam rangka peningkatan kemampuan dalam pemberian
pelayanan kesehatan;

4. Penelitian dan pengembangan serta penapisan teknologi bidang
kesehatan dalam rangka peningkatan pelayanan kesehatan dengan
memperhatikan etika ilmu pengetahuan bidang kesehatan.

c. Kilasifikasi Rumah Sakit
Berdasarkan (Kementrian Kesehatan RI, 2019), rumah sakit
di Indonesia di klasifikasikan menjadi-4 macam vyaitu :
a. Rumah Sakit Umum kelas A
b. Rumah Sakit Umum kelas B
c. Rumah Sakit Umum kelas C
d. Rumah Sakit Umum‘kelas D
2. Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Sumber Daya Manusia
Setiap organisasi tentunya mempunyai berbagai tujuan yang
hendak dicapai. Tujuan tersebut diraih dengan mendayagunakan
sumber-sumber daya nya yang ada.
Sumber daya manusia merupakan aset organisasi paling penting
yang harus dimiliki oleh perusahaan dan sangat diperhatikan oleh

manajemen. Sering dikatakan bahwa organisasi sebaik orangnya. Yaitu,
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kualitas organisasi amat bergantung pada mutu SDM organisasi
tersebut. Organisasi semua jenis dan ukuran, yang meliputi sekolah,
toko retail, lembaga pemerintahan, restoran, pabrik memiliki sekurang-
kurangnya 1 persamaan.
3. Pengembangan Sumber Daya Manusia Kesehatan
a. Pengertian

Pengembangan adalah proses, cara, perbuatan
mengembangkan. Pengembangan adalah suatu usaha untuk
meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral
sesuai dengan kebutuhan melalui“pendidikan dan latihan (Aulianti et
al., 2021).

Pengembangan adalah proses penigkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan (2008:1 Luther Gulick, 2019).

Jadi pada dasarnya, pengembangan sumber daya manusia
atau Human Resources Development dapat didefinisikan sebagai
inisiatif bersama antara pekerja dan pemberi kerja (atau manajemen
perusahaan) untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
individu yang ada.

Sumber daya manusia kesehatan adalah tenaga kesehatan
(termasuk tenaga kesehatan strategis) dan tenaga pendukung atau
penunjang kesehatan yang terlibat dan bekerja serta mengabdikan

dirinya dalam upaya dan manajemen kesehatan (Kemenkes, 2019)
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b. Tujuan

Tujuan SDM kesehatan, secara khusus bertujuan untuk
menghasilkan sumber daya manusia kesehatan yang memiliki
kompetensi sebagai berikut :

Mampu mengembangkan dan memutakhirkan ilmu
pengetahuan dan teknologi di bidang promosi kesehatan dengan cara
menguasai dan memahami pendekatan, metode dan kaidah ilmiahnya
disertai dengan keterampilan penerapannya didalam pengembangan
dan pengelolaan sumber daya manusia kesehatan.

Mampu mengidentifikasi - dan merumuskan pemecahan
masalah pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia
kesehatan melalui kegiatan penelitian.

Mengembangkan Kkinerja «profesional yang ditunjukkan
dengan ketajaman analisis permasalahan kesehatan, merumuskan dan
melakukan program dan kebijakan kesehatan dalam rangka
pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia Kesehatan.

c. Prinsip

Menurut Malayu  Hasibuan tahun 2016  prinsip
pengembangan SDM adalah peningkatan kualitas dan kemampuan
bekerja karyawan. Agar pengembangan ini mencapai hasil yang baik
dengan biaya kecil hendaknya terlebih dahulu ditetapkan program

pengembangan. Dalam program pengembangan harus dituangkan
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sasaran, kebijaksanaan, prosedur, kurikulum dan  waktu
pelasanaannya. Program pengembangan harus berprinsipkan pada
peningkatan efektifitas dan efisiensi kerja masing-masing karyawan
pada jabatannya. Program pengembangan suatu organisasi hendaknya
di informasikan secara terbuka kepada semua karyawan atau anggota
supaya mereka mempersiapkan dirinya masing-masing (Saulian,

2022).

. Jenis

Jenis pengembangan  dikelompokkan atas : pengembangan
secara informal- dan pengembangan. secara formal Hasibuan dalam
Saulian (2022) :

Pengembangan secara informal yaitu karyawan atas
keinginan dan usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya
dengan mempelajari buku-buku- literature yang ada hubungannya
dengan pekerjaan atau-jabatannya. Pengembangan secara informal
menunjukakan bahwa karyawan tersebut berkeinginan keras untuk
maju dengan cara meningkaatkan kemampuan kerjanya. Hal ini
bermanfaat bagi perusahaan karena prestasi kerja karyawan semakin
besar, disamping efisiensi dan produktivitasnya juga semakin baik.

Pengembangan secara formal yaitu karyawan ditugaskan
perusahaan untuk mengikuti pendidikan atau latihan, baik yang
dilakukan perusahaan maupun yang dilaksanakan oleh lembaga

pendidikan atau pelatihan. Pengembangan secara formal dilakukan
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perusahaan karena tuntutan pekerjaan saat ini ataupun masa yang akan
datang, yang sifatnya non karier atau peningkatan karier seorang
karyawan.
Indikator Pengembangn Sumber Daya Manusia
Indikator pengembangan sumber daya manusia menurut
Malayu Hasibuan terdiri atas:
1. Pendidikan
a. Pengertian Pendidikan
Pendidikan adalah proses yang terus menerus (abadi) dari
penyesuaian yang lebih tinggi ‘bagi makhluk manusia yang telah
berkembang secara fisik dan mental, “yang bebas dan sadar kepada
tuhan, seperti termanifestasi (terwujud) dalam alam sekitar
intelektual, emosional dan kemanusiaan dari manusia. Setiap negara
maju tidak akan pernah terlepas dengan dunia pendidikan. Semakin
tinggi kualitas pendidikan suatu negara, maka semakin tinggi pula
kualitas sumber daya manusia yang dapat memajukan dan
mengharumkan negaranya.
b. Indikator Pendidikan
Menurut (F. Nurul, 2020) Indikator Pendidikan adalah
sebagai berikut :
1) Pengembangan sikap
2) Wawasan

3) Pengalaman sikap
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c. Faktor Yang Mempengaruhi Pendididikan

Menurut (Hasibuan, 2016) factor yang mempengaruhi
pelaksanaan pendidikan adalah :
1) Peserta
2) Instruktur
3) Fasilitas pendidikan dan pelatihan
4) Kurikulum
5) Dana pendidikan dan pelatihan
2. Pelatihan

a. Pengertian Pelatihan

Pelatihan adalah suatu proses-dimana orang-orang mencapai
kemampuan tertentu untuk membantu -mencapai tujuan organisasi.
Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi,
pelatihan dapat dipandang secara. sempit maupun luas. Secara
terbatas, pelatihan menyediakan para pegawai dengan pengetahuan
yang spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan
dalam pekerjaan mereka saat ini.

Terkadang ada batasan yang ditarik antara pelatihan dengan
pengembangan, dengan pengembangan yang bersifat lebih luas dalam
cakupan serta memfokuskan pada individu untuk mencapai
kemampuan baru yang berguna baik bagi pekerjaannya saat ini

maupun di masa mendatang.
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Pelatihan  merupakan  upaya  pembelajaran  yang
diselenggarakan oleh organisasi. Baik dari pemerintahn maupun
lembaga masyarakat atau perusahaan dengan tujuan untuk memenubhi
kebutuhan dan mencapai tujuan organisasi. Untuk memperkaya
pemahaman para pembaca tentang konsep pelatihan, berikut ini
beberapa konsep pelatihan yang dikemukakan oleh para ahli.

b. Pentingnya Pelatihan

Pelatihan semakin penting saat ini karena persaingan untuk
mendapatkan talenta terbaik lebih ketat dari sebelumnya. Adapun
pelatihan menjadi penting karena beberapa alasan berikut :

1) Meningkatkan = kinerja melalui  pelatihan, perusahaan
berupaya membuat karyawannya lebih produktif dalam
menjalankan tugasnya. Paling penting adalah untuk
mendukung operasi bisnis:yang sukses.

2) Memperbaruhi' * keterampilan karyawan sesuai dengan
tuntutan lingkungan bisnis dan persaingan. Lingkungan
bisnis bersifat dinamis, yang menuntut perusahaan untuk
beradaptasi, termasuk dalam hal seperti sumber daya
manusianya. Misalnya, ketika pengecer mengubah strategi
mereka dari saluran konvensional ke saluran online, mereka
harus melatih karyawan agar terbiasa dengan proses kerja

yang berubah.
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3) Mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru agar efektif
dalam bekerja. Mereka seringkali kurang mengenal proses
kerja di tempat baru. Dengan demikian, agar mereka dapat
mencapai output dan standar kualitas yang diharapkan,
diperlukan pelatihan.

4) Membantu karyawan memecahkan masalah operasional.
Pelatihan tersebut membuka wawasan yang baru dan
membuka wawasan yang lebih luas dari pihak eksternal
perusahaan.

5) Mempersiapkan karyawan. untuk menduduki jabatan yang
lebih tinggi. Promosi merupakan salah satu cara untuk
menarik, mempertahankan dan-memotivasi karyawan. Hal
itu tentu saja menuntut karyawan untuk beradaptasi dengan
posisi baru secara efektif.

3. Promosi Jabatan
a. Pengertian Promosi Jabatan
Promosi  jabatan  merupakan  perpindahan  yang
memperbesar otoritas serta tanggung jawab karyawan ke
jabatan yang lebih tinggi didalam suatu organisasi, dimana hal
ini berdampak pada kewajiban, hak, status serta penghasilan

karyawan yang semakin besar
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b. Tujuan dan Mamfaat Promosi Jabatan

Menurut Malayu S.P. Hasibuan dalam Yusri (2020),

tujuan dan mamfaat promosi jabatan adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Promosi jabatan bertujuan untuk perbaiki dan meningkatkan
semangat kinerja karyawan. Jika promosi diberikan kepada
karyawan vyang berprestasi tinggi maka hal itu bisa
menambah motivasi untuk meningkatkan semangat Kerja
sehingga diharapkan tercapai  produktivitas tinggi
diperusahaan.

Promasi " jabatan bertujuan memperluas pengalaman dan
menambah pengetahuan karyawan dalam berbagai bidang
jabatan dengan memindahkanjabatannya ketingkat lebih
tinggi. Hal ini diharapkan dapat memberikan daya dorong
atau suntikan semangat bagi karyawan lainnya.

Promosi jabatan bertujuan untuk menjamin stabilitas
kepegawaian yang menunjang pencapaian-pencapaian
tujuan perusahaan, diantaranya seringnya mengadakan
penarikan tenaga kerja, pelatihan bagi karyawan, atau
memberikan pesangon kepada karyawan yang berhenti.
Promosi jabatan bertujuan untuk memberikan kemampuan,
jabatan, dan imbalan jasa yang lebih besar kepada karyawan
berprestasi tinggi sehingga menimbulkan kepuasan dan

kebanggaan serta peningkatan status sosial.
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5) Promosi jabatan dimaksud untuk meningkatkan karir. Bagi
karyawan yang mendapatkan promosi, ia akan memperoleh
kesempatan untuk mengembangkan Kkarirnya sekaligus
meningkatkan kreativitas dan inovasi. Dengan demikian,
perusahaan bisa memperolen manfaat dari perkembangan
karyawan tersebut.

6) Promosi jabatan dimaksud untuk mengisi kekosongan
jabatan karena ditinggalkan atau pejabat sebelumnya
berhenti sehingga stabilitas perusahaan tetap terjaga.

7) Promosi jabatan diharapkan dapat memotivasi karyawan
agar lebih  bergairah dalam Dbekerja, meningkatkan
kedisiplinan,  sekaligus =~ mendongkrak  produktivitas
kerjanya.

8) Promosi jabatan bertujuan-mempermudah penarikan tenaga
kerja. Sebab, bila perusahaan terbiasa menerapkan promosi
jabatan bagi karyawannya maka hal itu bisa menjadi
pendorong bagi tenaga-tenaga baru untuk memasukkan
lamaran.

Pengembangan merupakan upaya-upaya pribadi seorang
pegawai untuk mencapai suatu rencana karier. Sumber Daya Manusia
dalam menurut (Saulian, 2022) :

a. Motivasi.

Suatu dorongan atau penyemangat kepada seseorang agar
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orang tersebut dapat berusaha untuk melakukan apa yang
diingikan itu tercapai dengan baik. Motivasi yang didapatkan
bisa berasal dari atasan maupun dari dalam diri, ada hal yang
mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu yaitu yang
didapatkan bisa berasal dari atasan seperti motivasi terhadap
kekuasaan (dorongan hati untuk mempengaruhi perilaku orang
lain serta mengontrol dan memanipulasi lingkungan) maupun
dari dalam diri seperti motivasi terhadap prestasi (dorongan
hati untuk memberikan sumbangan/kontribusi nyata dalam
setiap kegiatan).

Kepribadian

Kepribadian mencakup kebiasaan, sikap, sifat, yang dimiliki
seseorang yang berkembang ketika seseorang berhubungan
dengan orang lain. Kepribadian sangat kaitannya dengan nilai,
norma, dan perilaku. kepribadian menyangkut kemampuan
untuk menjaga integritas, termasuk sikap, tingkah laku, etika,
dan moralitas.

Keterampilan

Keterampilan merupakan kecakapan untuk menyelesaikan
tugas atau kecakapan yang disyaratkan. Dengan adanya
pelatihan, keterampilan karyawan akan semakin membaik.
Keterampilan yang baik dapat didapatkankan dari dalam diri

atau dengan pelatihan.
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4. Manajemen Sumber Daya Manusia

MSDM adalah suatu hal yang berkaitan dengan pendayagunaan
manusia dalam melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tingkat
maksimal atau efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan yang akan
dicapai dalam perusahaan, seorang karyawan dan juga masyarakat.

Menurut Edwin B. Flippo, MSDM adalah perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian dari pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan
individu, karyawan, dan masyarakat (2008:1 Luther Gulick, 2019).

Kemampuan suatu organisasi sebenarnya secara tidak langsung
dipengaruhi oleh pegawainya. Kondisi pegawai yang lemah menghasilkan
struktur dan prosedur yang lemah pula sehingga tidak mampu
menjalankan organisasinya dengan baik, ~meskipun struktur dan
prosedurnya telah bagus.

Peranan petugas kesehatan di Rumah sakit dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat setempat terhadap penyelenggaran otonomi
daerah kiranya dapat dipahami atas dasar pendapat umum yang
menyatakan bahawa faktor yang paling menentukan dalam setiap
kehidupan organisasi adalah manusia sebagai pelaksananya. Kemampuan
sumber daya manusia ini dapat dilihat dari beberapa aspek yaitu :

a. Masa kerja pegawai

b. Golongan kepegawaian
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c. Pendidikan formal yang dicapai
d. Pendidikan teknis fungsional.
5. Perawat
a. Pengertian Perawat
Perawat adalah seseorang yang mampu dan berwenang
dalam melakukan tindakan keperwatan berdasarkan ilmu yang
diperoleh melalui pendidikan keperawatan. Keperawatan adalah
suatu bentuk pelayanan propesional yang merupakan bagian dalam
pelayanan kesehatan. Keperawatan adalah ilmu terapan yang
menggunakakan  keterampilan . interpersonal  dan  proses
keperwatan membantu klien mencapai derajat kesehatan yang
optimal-(Rumbo, 2021).
b. Peran Perawat
1. Peran sebagai pemberian asuhan keperawatan
Peran sebagai pemberi asuhan keperawatan ini dapat
dilakukan perawat dengan memperhatikan  keadaan
kebutuhan dasar manusia yang dibutuhkan melalui pemberian
pelayanan keperawatan dengan menggunakan proses
keperawatan  sehingga dapat ditentukan  diagnosis
keperawatan agar bisa direncanakan dan dilaksanakan
tindakan yang tepat sesuai dengan tingkat kebutuhan dasar.
2. Peran koordinator

Peran ini dilaksanakan dengan mengarahkan,
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merencanakan serta mengorganisasi pelayanan kesehatan dari
tim kesehatan sehingga pemberian pelayanan kesehatan dapat
terarah serta sesuai dengan kebutuhan klien.
Peran perawat sebagai pendidik

Peran dalam membantu pasien untuk meningkatkan
pengetahuan tentang kesehatan melalui  pendidikan
kesehatan. Pendidikan dalam perawatan kesehatan dewasa
ini, baik pendidikan bagi pasien maupun pendidikan bagi staf
dan mahasiswa keperawatan merupakan topik yang paling
diminati . di setiap lingkungan tempat perawat berpraktik
(Rumbo, 2021).
Peran sebagai pemberian asuhan keperawatan

Peran sebagai pemberi asuhan keperawatan ini dapat
dilakukan perawat  dengan ~memperhatikan  keadaan
kebutuhan dasar'manusia yang dibutuhkan melalui pemberian
pelayanan keperawatan dengan menggunakan proses
keperawatan  sehingga dapat ditentukan  diagnosis
keperawatan agar bisa direncanakan dan dilaksanakan
tindakan yang tepat sesuai dengan tingkat kebutuhan dasar
manusia (Rumbo, 2021).
Peran koordinator

Peran ini dilaksanakan dengan mengarahkan,

merencanakan serta mengorganisasi pelayanan kesehatan
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dari tim kesehatan sehingga pemberian pelayanan
kesehatan dapat terarah serta sesuai dengan kebutuhan
klien.
6. Peran perawat sebagai pendidik

Peran dalam membantu pasien untuk meningkatkan
pengetahuan tentang Kesehatan melalui  pendidikan
kesehatan. Pendidikan dalam perawatan kesehatan dewasa
ini, baik pendidikan bagi pasien maupun pendidikan bagi staf
dan mahasiswa keperawatan merupakan topik yang paling
diminati . di setiap lingkungan tempat perawat berpraktik

(Rumbo, 2021).

B. Kerangka Teori

Karangka teori dapat di peroleh peneliti melalui pemikiran dasar teori
dari buku, jurnal dan’sumber lainnya. Karangka teori tidak selalu kalimat,

diagram atau tabel (Sawitri, 2018).

,
Pendidikan ]

f Y
Pelatihan
Pengembangan Sumber «— L )
Daya Manusia
\ [ )
Promosi
\. v

Sumber : Hasibuan 2020
Gambar 2.1 Kerangka Teori



C. Definisi Operasional

Tabel 2.1 Definisi Operasional
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No [Variabel |Devenisi Operasional |Alat Ukur |Cara Ukur Uisil Skala Ukur
ur
1 |Pendidikan |Segala upaya yangAngket  [Kuesioner |Ya Ordinal
direncanakan  untuk apabila
mempengaruhi orang pernah
lain  baik individu melanjut
kelompok atau kan
masyarakat, sehingga o
mereka  melakukan pendidik
apa yang an
diharapkanoleh _
pelaku Pendidikan Tidak
apabila
tidak
melanjut
kan
pendidik
an
2 |Pelatihan - |Penerapan ilmu dan |Angket - |Kuesioner [Ya Ordinal
keterampilan yang apabila
memberikan pernah
pengaruh mengikut
terhadapprestasi :
(mengikuti .
Pendidikanpelatihan pelatihan
yang berhubungan
dengan Tidak
pekerjaan apabila
perawat) tidak
pernah
mengikut
i
pelatihan
3 |Promosi  |Pemindahan jabatan |[Angket  |Kuesioner |Ya Ordinal
yang diterima oleh apabila
pegawai sipil atau pernah
naiknya jabatan mendapa
seoranPNS setingkat K
lebih tinggi dari tkan
jabatan sebelumnya promos
Tidak
apabila
tidak
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pernah
mendapa
tkan
promosi




BAB Il
METODE PENELITIAN
A. Metode Penelitian
Metode penelitian yang digunakan peneliti adalah deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif. Pendekatan yang dilakukuan dengan menganalisis
data ordinal dari hasil jawaban kuesioner responden dan data-data angka rasio
yang diperoleh dalam pengumpulan data. Setelah data dianalisis kemudian
hasilnya dipaparkan secara deskriptif (Sugiyono, 2019).
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
a. Lokasi penelitian
Penelitian dilakukan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang
Panjang
b. Waktu penelitian
Penelitian ini dilakukan pada bulan April tahun 2024
C. Populasi Data Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau
subjek yang mempunyai kuantitas dan Kkarakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi merupakan keseluruhan elemen yang akan
dijadikan wilayah generalisasi. Elemen populasi merupakan keseluruhan
subjek yang akan diukur, yang merupakan unit yang diteliti (Sugiyono,

2019).
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Berdasarkan dari pengertian di atas dapat ditetapkan bahwa populasi
dalam penelitian ini adalah sumber daya manusia perawat di Rumah Sakit
Islam Ibnu Sina Padang Panjang sebanyak 39 orang.
2. Sampel
Menurut (Sugiyono, 2019), sampel adalah bagian dari populasi
yang diharapkan mampu mewakili populasi dalam penelitian. Dalam
pengambilan sampel peneliti menggunakan Teknik Total Sampling. Total
sampling adalah Teknik pengambilan sampel Dimana jumlah sampel sama
dengan populasi. Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini
sebanyak 39 orang- perawat di Rumah. Sakit Islam Ibnu sina Padang
Panjang.
D. Sumber Data
1. Data Primer
Data primer. yaitu sumber data yang langsung memberikan data
kepada pengumpul data (Sugiyono, 2019). Data dikumpulkan sendiri oleh
peneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek penelitian
dilakukan. Peneliti menggunakan hasil wawancara yang didapatkan dari
informan mengenai topik penelitian sebagai data primer.
2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah lebih
lanjut dan disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atau oleh
pihak lain misalnya dalam bentuk tabel-tabel atau diagram-diagram

(Sugiyono, 2019).
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E. Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data merupakan langkah utama dalam penelitian, karena
merupakan tujuan utama dari penelitian. Metode pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian yaitu :
1. Observasi

Observasi adalah teknik pengumpulan data yang memiliki ciri yang
spesifik bila dibandingkan dengan teknik lain (Sugiyono, 2019). Dalam
hal ini, penulis akan melihat dan mengamati aktivitas yang terjadi untuk
mengetahui kegiatan apa saja yang dilakukan tanpa terlibat dalam
kegiatan tersebut.

2. Kuesioner

Kuesioner merupakan sejumlah pertanyaan atau pernyataan tertulis
tentang data faktual atau opini yang berkaitan dengan diri responden,yang
dianggap fakta atau kebenaran yang diketahui dan perlu dijawab oleh
responden (Sugiyono, 2019).

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efektif, jika
penelitian mengetahui secara pasti variabel yang diukur dan apa yang
dapat diharapkan dari responden. Selain itu, kuesioner juga layak
digunakan jika jumlah responden cukup banyak dan tersebar di wilayah
yang luas. Kuesioner dapat bersifat tertutup atau terbuka melalui
pertanyaan atau pernyataan, dapat diberikan kepada responden secara

langsung atau dikirimkan melalui internet (Nugraha, 2020).
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Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner
tertutup dengan daftaf pertanyaan yang sudah dilengkapi pilihan jawaban
sekaligus.

3. Dokumentasi
Dokumentasi adalah pengumpulan, pemilihan, pengolahan dan
penyimpanan informasi dalam bidang ilmu pengetahuan dan pemberian
atau pengumpulan bukti dan keterangan (seperti gambar, Kkutipan,
guntingan koran dan bahan referensi lain) (Sugiyono, 2019). Peneliti
menggunakan metode dokumentasi untuk memperoleh data yang belum
didapatkan peneliti dengan metode kuesioner
F. Intrumen Penelitiaan
Instrumen penelitian adalah alat bantu yang digunakan peneliti dalam
mengumpulkan data supaya pekerjaannya lebih gampang serta hasilnya akan
lebih baik bisa juga disebut lebih lengkap sehingga gampang diolah
(Sugiyono, 2019).
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:
a. Kuesioner
b. Dukumentasi
G. Analisis Data
Menurut (Sugiyono, 2019), teknik analisis data merupakan proses
mencari dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil
wawancara, catatan lapangan dan  dokumentasi, dengan cara

mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit,
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melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting
dan yang akan dipelajari dan membuat kesimpulan sehingga mudah
dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain. Pengolahan data dilakukan
dengan menggunakan bantuan program SPSS dan dilakukan melalui langkah-
langkah berikut:

1. Coding, memberikan kode pada setiap jawaban dalam kuesioner yang
diisi oleh responden untuk memudahkan dalam entri data.

2. Editing, melakukan pemeriksaan pada setiap kuesioner yang diisi oleh
responden untuk memastikan bahwa tidak ada kesalahan dalam
pengisian kuesioner

3. Entry, memastikan data yang didapatkan melalui kuesioner yang diisi
oleh responden kedalam program komputer.

4. Cleaning, memeriksa kembali data yang ada didalam komputer untuk
memastikan bahwa tidak ada kesalahan dalam entry data.

5. Tabulating, usaha penyajian data dengan bentuk tabel. Pengolahan data
yang berbentuk tabel ini dapat berbentuk tabel distribusi frekwensi
maupun dapat berbentuk tabel silang. Tabulating merupakan penyajian

yang banyak digunakan karena lebih efisien.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian

Berdasarkan  penelitian  tentang  gambaran  pelaksanaan
pengembangan sumber daya manusia perawat di Rumah Sakit Ibnu Sina
Padang Panjang melalui observasi awal dan penyebaran kuesioner secara
langsung, peneliti mencapai hasil sebagai berikut :

1. Responden berdasarkan Karakteristik Responden
Tabel 4.1

Distribusi Frekuensi'Responden berdasarkan karakteristik
responden Perawat Di Rumah Sakit Ibnu Sina Padang Panjang

Tahun 2024
No Karakteristik Jumlah (f) Presentase
responden (%)
1 Usia
a 20 - 30 Tahun 8 20,5
b 31 - 40 Tahun 22 56,4
c 41 - 50 Tahun 9 23,1
Jumlah 39 100
2 Lama Kerja
a 1-10 tahun 13 33,3
b 11-20 tahun 20 51,3
c 21-30 tahun 6 15,4
Jumlah 39 100
3 Jenis Kelamin
a Laki-Laki 13 33,3
b Perempuan 26 66,7
Jumlah 39 100
4 Pendidikan
a Diploma 3 23 59,0
b Sarjana/Ners 16 41,0
Jumlah 39 100

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa dari 39 orang responden yang

diteliti dapat diketahui bahwa karakteristik responden berdasarkan
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usia, 8 orang (20,5%) berusia 20-30 tahun, 22 orang (56,4%) berusia
31-40 tahun dan 9 orang (23,1%) berusia 41-50 tahun, 13 orang (33,3
%) dengan lam kerja 1-10 tahun, 20 orang (51,3 %) dengan lama kerja
11-20 tahun dan 6 orang (15,4 %) dengan lama kerja 21-30 tahun, 13
orang (33,3 %) berjenis kelamin laki-laki dan 26 orang (66,7%)
berjenis kelamin perempuan, 23 orang (59%) dengan jenjang
pendidikan Diploma 3 dan 16 orang (41%) dengan jenjang pendidikan
Sarjana/Ners.

2. Tujuan Khusus

a. Distribusi frekuensi pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan

Tabel 4.2
Distribusi Frekuensi pengembangan
sumber daya manusia melalui
Pendidikan Rumah Sakit Ibnu Sina
Padang Panjang

Tahun 2024
Pendidikan Jumlah () Presentase (%)
Ya 31 79,5
Tidak 8 20,5
Jumlah 39 100

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa dari 39 orang
responden dapat diketahui bahwa 31 orang (79,5 %) pernah
melakukan pendidikan, dan 8 orang (20,5%) dengan tidak pernah

melakukanpendidikan
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b. Distribusi frekuensi pengembangan sumber daya manusia melalui pelatihan

Tabel 4.3
Distribusi Frekuensi
pengembangan sumber daya manusia
melalui Pelatihan Rumah Sakit 1bnu
Sina Padang Panjang

Tahun 2024
Pelatihan Jumlah (f) Presentase (%)
Ya 34 87,2
Tidak 5 12,6
Jumlah 39 100
Dari tabel 4.6 distribusi frekuensi responden berdasarkan

pendidikan diperoleh 'gambaran bahwa dari 39 orang responden
diketahui.“34 orang (87,2%) dengan tidak pernah mengikuti
pelatihan, dan 5 orang (12,6%) :dengan pernah melakukan

pelatihan.

c. Distribusi frekuensi-pengembangan sumber daya manusia melalui promosi
jabatan

Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi pengembangan sumber daya
manusia melalui Promosi Jabatan Rumah Sakit
Ibnu Sina Padang Panjang

Tahun 2024
Promosi Jabatan Jumlah (f) Presentase (%)
Pernah 36 92,3
Tidak 3 7,7
Jumlah 39 100

Berdasarkan tabel diatas distribusi frekuensi responden berdasarkan
promosi jabatan diketahui gambaran dari 39 orang responden
diketahui, 36 orang (92,2%) pernah mendapatkan promosi jabatan

dan,3 orang (7,7%) tidak pernah mendapatkan promosi jabatan.
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B. Pembahasan

1. Pendidikan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit
Ibnu Sina Padang Panjang terhadap pelaksanaan pengembangan
sumber daya manusia perawat melalui pendidikan di peroleh bahwa
31 orang (79,5 %) tidak pernah melakukan pendidikan dan 8 orang
(20,5%) pernah melakukan pendidikan dan juga dapat dilihat dari
karakteristik pendidikan perawat terdapat 23 orang (59%) dengan
jenjang pendidikan Diploma 3 dan 16 orang (41%) dengan jenjang
pendidikanSarjana/Ners.

Sesuai- dengan teori yang dikemukakan oleh Hasibuan,
Pendidikan adalah proses yang terus menerus (abadi) dari penyesuaian
yang lebih tinggi bagi makhluk manusia yang telah berkembang
secara fisik dan‘mental, yang bebas dan sadar kepada tuhan, seperti
termanifestasi (terwujud) dalam alam sekitar intelektual, emosional
dan kemanusiaan dari manusia. Setiap negara maju tidak akan pernah
terlepas dengan dunia pendidikan. Semakin tinggi kualitas pendidikan
suatu negara, maka semakin tinggi pula kualitas sumber daya manusia
yang dapat memajukan dan mengharumkan negaranya.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Kiki Sofya Anggraini tahun 2022 tentang gambaran pelaksanaan
pengembangan sumber daya manusia perawat di RSUD

Prof.Dr.Hanafiah SM. Batusangkar yang mana dari 45 orang
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responden diketahui 13 orang (28,9 %) dengan Pendidikan tinggi dan
32 orang (71,1%) dengan Pendidikan rendah.

Penelitian sejalan juga perna dilakukan oleh Ceng Muhidin Ardi
(2019) yang menyatakan bahwa tingkat motivasi pendidikan rendah
sebanyak 24 perawat (57.1%) dan tingkat motivasi pendidikan tinggi
sebanyak 18 perawat (42.9%). Pada penelitian ini agar manajer rumah
sakit membuat rencana pengembangan SDM vyang jelas dan
mengalokasikan dana untuk-pendidikan berkelanjutan dalam rangka
meningkatkan suatu pelayanan.

Berdasarkan teori dan hasil penelitian dilapangan peneliti
berasumsi bahwa rendahnya indikator pendidikan disebabkan oleh
beberapa faktor vyaitu, pada faktor pendidikan tidak mampu
meningkatkan kinerja, rumah sakit dimana dari 39 responden didapat
79,5% menyatakan rendah, dan juga pada faktor pendidikan yang
diikuti tidak berhasil meningkatkan pengetahuan perawat dalam
memberikan pelayanan kepada pasien dimana dari 39 responden
didapat 74,4% menyatakan rendah, sedangkan dari faktor rumah sakit
memfasilitasi perawat untuk melanjutkan jenjang pendidikan dan juga
faktor perawat dipersiapkan untuk mengambantu tugas dalam jabatan
struktural menyatakan tinggi dengan persenan masing-masing 87,2%
dan 76,9%. Adapun asumsi lain peneliti terhadap keseluruhan

indikator pendidikan terdapat 31 orang (79,5 %) dikatakan rendah
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menunjukan bahwa perlunya rumah sakit melakukan pengembangan
terhadap sumber daya manusia perawatmya dimana dapat diketahui
pada indikator pendidikan terdapat nilai rata-rata rendah pada
pertanyaan nomor 2 yaitu “pendidikan yang diperoleh perawat tidak
mampu meningkatkan kinerja rumah sakit” yang mana hanya 8 orang.
Dan juga sesuai dengan karakteristik dimana tingkat pendidikan yang
terbanyak adalah Diploma 3, Karena perawat di Rumah Sakit Islam
Ibnu Sina Padang Panjang melakukan pendidikan harus dengan biaya

sendiri

2. Pelatihan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit
Ibnu Sina=-Padang Panjang terhadap  pelaksanaan pengembangan
sumber daya manusia perawat melalui pelatihan dapat dilihat bahwa
dari 39 orang responden diketahui 34 orang (87,2%) tidak pernah
mengikuti pelatihan dan 5 orang (12,6%) sudah pernah mengikuti
pelatihan.

Sesuai dengan teori yang dikemukan oleh Hasibuan tahun 2016,
Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai
kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi.
Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi,
pelatihan dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas,
pelatinan menyediakan para pegawai dengan pengetahuan yang
spesifik dan dapat diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam

pekerjaan mereka saat ini.
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Penelitian sejalan juga pernah dilakukan oleh Kurniawan tahun
2019 pada RSUD dr. Zainoel Abiding Banda Aceh menyimpulkan
bahwa 108 orang perawat, 95 orang (88%) tidak pernah mengikuti
pelatinan dikarenakan kegiatan pelatihnan keperawatan tidak
dimanfaatkan secara baik dan kurangnya perhatian perawat terhadap
kegiatan pelatihan yang mendukung kemampuan karirnya sebagai

perawat dan 13 orang (12%) pernah mengikuti pelatihan.

Penelitian sejalan juga perna dilakukan oleh Kiki Sofya, (2022)
mengatakan bahwa berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di
RSUD Prof."DR. MA. Hanafiah SM batusangkar terhadap
pelaksanaan- pengembagan SDM perawat melalui pelatihan diperoleh
bahwa 45 responden, 15 orang (33.3%) pernah mengikuti pelatihan
yaitu pelatihan BTCLS, BHD, Perawatan Luka, Broncoscopy dan
Resusitasi Neonstus dan 30 orang-(66.7%) tidak pernah mengikuti
pelatihan.

Berdasarkan teori yang dikemukan dan hasil penelitian
dilapangan maka peneliti berasumsi bahwa rendahnya indikator
pelatihan  disebabkan oleh faktor pelatihan tidak berhasil
meningkatkan kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kepada
pasien dimana dari 39 responden didapat 74,4% menyatakan rendah,
dan faktor-faktor lainnya seperti rumah sakit mengfasilitasi perawat
untuk mengikuti pelatihan diluar rumah sakit, materi yang diberikan

dalam pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan perawat, dan
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pelatihan yang diberikan berhasil memotivasi perawat dalam bekerja
menyatakan tinggi dengan persenan masing-masing 79,5%, 89,7% dan
87,2%. Adapun asumsi lain peneliti terhadap keseluruhan indikator
palatihan disebabkan oleh perlunya perhatian khusus terhadap
kegiatan yang dilakukanagar dapat memberikan pengaruh dan manfaat
yang signifikan terhadap perserta yang mengikuti pelatihan serta juga
dapat dilihat pada indikator pelatiahan terdapat nilai rata-rata terendah
pada pertanyaan nomor 5 yaitu “pelatihan tidak berhasil meningkatkan
kinerja perawat dalam memberikan pelayan kepada pasien” dimana
dari semua responden hanya 10 orang. Didapatkan juga masih
kurangnya pelatihan yang diberikan kepada perawat yang dibuktikan
dengan minimnya kegiatan pelatihan per bulannya sehingga kurang
efektifnya kinerja perawat di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang

Panjang.

3. Promosi Jabatan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit
Ibnu Sina Padang Panjang terhadap pelaksanaan pengembangan
sumber daya manusia perawat melalui pelatihan dapat dilihat bahwa
gambaran dari 39 orang responden diketahui, 36 orang (92,2%)
pernah mendapatkan promosi jabatan dan 3 orang (7,7%) tidak pernah
mendapatkan promosi jabatan.

Penelitian ini juga sejalan dengan teori yang di kemukan oleh
Hasibuan tahun 2016, Promosi jabatan merupakan perpindahan yang

memperbesar otoritas serta tanggung jawab karyawan ke jabatan yang
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lebih tinggi didalam suatu organisasi, dimana hal ini berdampak pada
kewajiban, hak, status serta penghasilan karyawan yang semakin besar
(Faried Ma’ et al., 2022).

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan
olen Ganda Perwirah (2019) didapat dari 132 orang responden
perawat terdapat 130 orang (98,5%) mendapat promosi jabatan
dengan baik dan 2 orang (1,5%) promosi jabatan tidak baik.

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Muhammad Faried, (2022) mengatakan bahwan dengan promosi
jabatan yang didapatkan oleh perawat sebagai reward dari hasil
kerjanya, ada <83.7% perawat yang terseleksi untuk mendapatkan
promosi jabatan didalam rumah sakit ini membuktikan bahwa pihak
pengelola rumah sakit melakukan beberapa seleksi yang dilihat dari
Kinerja perawat untuk mendapatkan promosi jabatan.

Maka berdasarkan teori yang.ada dan penelitian yang dilakukan
dilapangan, peneliti berasumsi bahwa rendahnya indiktor pro,osi
jabatan disebabkan oleh beberapa faktor seperti promosi jabatan yang
dilakukan terhadap perawat tidak berhasil meningkatkan Kinerja
perawat dengan persenan 59%, dan faktor lainnya oleh promosi
jabatan tidak berhasil memotivasi perawat untuk bekerja dengan baik
dengan persentase 51,3%, dan faktor-faktor lainnya seperti setelah
melakukan promosi jabatan, jabatan dan gaji karyawan akan naik, dan
faktor promosi jabatan berhasil meningkatkan kinerja perawat

menyatakan tinggi dengan persentase masing-masing 51,3% dan
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69,2%. Adapun asumsi lain dari peneliti yaitu promosi jabatan yang
dilakukan di Rumah Sakit Ibnu Sina Padang Panjang dikatakan tinggi
yang mana berarti promosi jabatan memberikan dampak yang baik
terhadap sumber daya manusia, dimana dapat diketahui pada indikator
ini terdapat nilai rata-rata tertinggi pada nomor 5 yaitu “ promosi
jabatan berhasil meningkatkan kinerja perawat” dimana terdapat 27

orang.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Dari pembahasan tentang gambaran pelaksanaan pengembangan sumber
daya manusia perawat di rumah sakit ibnu sina padang panjang maka
dapat disimpulkan bahwa :

1. Pada gambaran pengembangan sumber daya manusia melalui
pendidikan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang
terdapat lebih dari separuh responden dengan pendidkan rendah.

2. Diketahui -gambaran pengembangan sumber daya manusia
melalui- pelatihan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang
Panjang terdapat lebih dari separuh-responden dengan pelatihan
rendah.

3. Ditemukan gambaran pengembangan sumber daya manusia lewat
promosi jabatan di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang terdapat
lebih dari separuh responden dengan promosi jabatan tinggi.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan diatas maka dapat
disampaikan saran sesuai dengan hasil penelitian ini sebagai berikut :
1. Bagi rumah sakit

Diharapkan kepada pihak manajemen /rumah sakit dapat membuat

rencana pengembangan sumber daya manusia dan program

pendidikan berkelanjutan dan dapat memberikan pelatihan kepada
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perawat terhadap pelaksanaan pengembangan sumber daya manusia
perawat.

Bagi pendidikan/kampus

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan atau referensi bagi mahasiswa fakultas kesehtan univer
sitas muhammadiyah sumatera barat untuk materi pelaksanaan
pengembangan sumber daya manusia perawat.

Bagi peneliti

Diharapkan bagi peneliti selanjutnya dapat melanjutkan penelitian
tentang pelaksanaan pengembangan. sumber daya manusia perawat
dengan - variable dan metode penelitian yang berbeda dan

menyempurnakan penelitian sebelum-sebelumnya.
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LAMPIRAN

LAMPIRAN 1
KUESIONER PENELITIAN

GAMBARAN PELAKSANAAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA
MANUSIA PERAWAT DI RUMAH SAKIT ISLAM IBNU SINA PADANG
PANJANG

Kepada Responden yang terhormat

Saya menyadari dan memahami bahwa waktu bapak/ibu sangat berharga.
Namun begitu saya memohon ketersediaan bapak/ibu untuk dapat membantu
penelitian saya dengan mengisi kuesioner ini.

Penelitian ini berjudul “Gambaran Pengembangan Sumber Daya Manusia
Perawat Di Rumah Sakit Islam Ibnu Sina Padang Panjang”.

Saya berharap bapak/ibu bersedia mengisi kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya
dan tanpa paksaan dari pihak manapun terimakasih-dan selamat mengisi kuesioner
ini.
Petunjuk Pengisian

1. Berikan tanda ceklis pada table yang paling sesuai menurut bapak/ibu.

2. Pilih jawaban dengan memberi tanda checklist (¢) pada salah satu
jawaban yang paling sesuai menurutbapak/ibu.
3. Identitas Responden
Nama
Umur
Lama Bekerja

Jenis Kelamin
Pendidikan terakhir
Jabatan

Ruang
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1. KUESIONER PENGEMBANGAN SDM
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No

Pertanyaan

Hasil

Ya

Tidak

Keterangan

Pendidikan

Perawat telah melakukan
pendidikan untuk
meningkatkan kualitas kerja

Pelatihan

Perawat selalumengikuti
pelatihan yang diadakan di
rumah sakit

Promosi Jabatan

Bentuk apresiasi terhadap
perawat yang memiliki kinerja
yang baik adalah melalui
promosi jabatan

Sumber : Ranggraeta, 2013 dan dimodifikasi oleh Zakia Oktavia

2. KUESIONER PENGEMBANGAN SDM

No

Pertanyaan

Hasil

Ya

Tidak

Keterangan

Pendidikan

Pendidikan yang diperoleh
perawat tidak mampu
meningkatkan kinerja rumah
sakit

Pendidikan yang diikuti tidak
berhasil meningkatkan
pengetahuan perawat dalam
memberikan pelayanan kepada
pasien

Rumah sakit memfasilitasi
perawat untuk melanjutkan
pendidikan kejenjang yang
lebih tinggi

Dengan meningkatkan tingkat
pendidikan, perawat
dipersiapkan untuk membantu
tugas dalam jabatan structural

Pelatihan

Rumah sakit memfasilitasi
perawat untuk mengikuti
pelatiahan yang diadakan diluar
rumah sakit

Materi yang diberikan dalam
pelatihan sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan perawat
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Pelatiahan yang diberikan
berhasil memotivasi perawat
dalam bekerja

Pelatihan tidak berhasil
meningkatkan kinerja perawat
dalam memberikan pelayanan
kepada pasien

Promosi Jabatan

10

11

12

Promosi jabatan yang
dilakukan terhadap perawat
tidak berhasil meningkatkan
kinerja perawat

Promosi jabatan tidak berhasil
memotivasi perawat untuk
bekerja dengan baik

Setelah dilakukan promosi
jabatan, jabtan dan gaji
kariawan yang dipromosikan
akan naik

Promosi jabatan berhasil
meningkatkan kinerja perawat

Sumber : Ranggraeta, 2013 dan dimodifikasi oleh Zakia Oktavia
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INDIKATOR
PROMOSI

KESEHATAN

INDIKATOR
PELATIHAN

INDIKATOR
PENDIDIKAN

PENDIDIKAN

JENIS KELAMIN

LAMA BEKERJA

LAMPIRAN 2
Master Tabel 1

USIA

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39

20

33

39
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JUMLAH | KODING

82
2,102564

INDIKATOR PROMOSI JABATAN

JUMLAH | KODING

INDIKATOR PELATIHAN

JUMLAH | KODING

INDIKATOR PENDIDIKAN

PENDIDIKAN

JENIS KELAMIN

LAMA BEKERJA

USIA

LAMPIRAN 3
Master Tabel 2

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

19 20 27

16

34 10 110
2,820513

35

31

30 82
2,102564

34

10



LAMPIRAN 3
HASIL OLAH DATA SPSS

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  20-30 tahun 8 20.5 20.5 20.5
31-40 tahun 22 56.4 56.4 76.9
41-50 tahun 9 23.1 23.1 100.0
Total 39 100.0 100.0
Lama_Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-10 tahun 13 33.3 33.3 33.3
11-20 tahun 20 51.3 51.3 84.6
21-30 tahun 6 154 15.4 100.0
Total 39 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency. Percent Valid Percent Percent
Valid laki-laki 13 33.3 33.3 33.3
perempuan 26 66.7 66.7 100.0
Total 39 100.0 100.0
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid diploma 3 23 59.0 59.0 59.0
sarjana/ners 16 41.0 41.0 100.0
Total 39 100.0 100.0




Indikator_Pendidikan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  rendah 31 79.5 79.5 79.5
tinggi 8 20.5 20.5 100.0
Total 39 100.0 100.0
Pelatihan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid rendah 34 87.2 87.2 87.2
tinggi 5 12:8 12.8 100.0
Total 39 100.0 100.0
Promosi Jabatan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  rendah 36 92.3 92.3 92.3
tinggi 3 7.7 7.7 100.0
Total 39 100.0 100.0




LAMPIRAN 4
DOKUMENTASI

53



