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Abstrak

Klinik Pratama merupakan salah satu fasilitas kesehatan dasar yang langsung berhubungan dengan masyarakat. Dalam masa
pandemi Covid-19 (Coronavirus Disease 2019), kinerja klinik pratama dari segi jumlah pasien menurun. Peningkatan kinerja Klinik
Pratama tidak terlepas dari peran manajemen sumber daya manusia (SDM). Tujuan dari Pengabdian Masyarakat ini adalah untuk
mengetahui dan meningkatkan pengetahuan tentang Peran Manajemen SDM dalam meningkatkan Rinerja Klinik Pratama Aisyiyah
Siti Khodijah Salam. Metode yang digunakan dalam pengabdian masyarakat ini adalah melakukan kerjasama dengan sebuah Klinik
Pratama sebagai Mitra untuk meningkatkan pengetahuan tenaga kesehatan dan nonkesehatan tentang peran manajemen SDM di
Klinik Pratama untuk meningkatkan kinerjanya. Peserta terdiri dari sepuluh orang, yaitu seorang dokter gigi sebagai Direktur Klinik, 2
orang dokter umum, 5 orang bidan, seorang tenaga administrasi, dan seorang apoteker. Salah satu cara untuk meningkatkan
pengetahuan SDM adalah dengan pemberian materi yang sesuai oleh narasumber yang dilanjutkan dengan tanya jawab. Sebelum
pemberian materi tentang Peran SDM dalam meningkatkan kinerja Klinik Pratama, peserta diminta untuk mengisi pre-test yang
berupa pilihan berganda dengan memilih satu jawaban yang paling benar menggunakan google form. Kemudian setelah diberikan
materitersebut, peserta diminta untuk mengisi post-test dengan pertanyaan/ pernyataan yang sama. Hal tersebut untuk mengetahui
dan menganalisis efektivitas pemberian materi. Hasil dari pemberian materi dan tanya jawab menunjukkan adanya peningkatan
pengetahuan tentang Peran Manajemen SDM dalam Meningkatkan Kinerja Klinik yaitu dengan persentase sebesar 27%. Peningkatan
yang signifiran terjadi pada pengetahuan tentang Analisis Jabatan, Perencanaan SDM, dan Sistem Remunerasi.

Kata Kunci: Kinerja Klinik Pratama, Manajemen Sumber Daya Manusia, Peran

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) adalah aset penting bagi semua organisasi, tidak terkecuali
bagi sistem pemberian perawatan kesehatan mengingat SDM merupakan garda terdepan di sektor
perawatan kesehatan (Kumar & Khan, 2013; Lopes et al.,, 2015). Sumber daya manusia yang
berkualitas dan mempunyai motivasi tinggi sangat berpengaruh terhadap pemberian pelayanan
kesehatan yang memadai (Elsafty & Ragheb, 2020). Sumber daya manusia kesehatan yang
dimaksud yaitu semua pihak yang terlibat dalam mempromosikan, memelihara, mempertahankan,
dan meningkatkan kesehatan masyarakat (Damari & Chimeh, 2019). Namun pada praktiknya,
masih banyak permasalahan terkait SDM pada sektor perawatan kesehatan. Adapun berbagai
permasalahan terkait SDM di sektor pelayanan kesehatan diantaranya kurangnya tenaga kesehatan
yang memadai, kesenjangan dalam pendistribusian tenaga kesehatan yang terampil, dan kondisi
kerja yang buruk (Damari & Chimeh, 2019). Kekurangan sumber daya manusia dan
ketidakseimbangan dalam distribusi tenaga kesehatan merupakan masalah penting yang bisa
menghambat perkembangan pelayanan kesehatan (Wang et al., 2020).

Salah satu alasan serius terkait permasalahan SDM di sektor perawatan kesehatan yaitu
kurangnya kebijakan sumber daya manusia dari pihak pembuat kebijakan. (Kumar & Khan, 2013).
Para pembuat kebijakan sudah seharusnya memberikan perhatian yang lebih serius dalam

menangani segala permasalahan terkait sumber daya manusia dengan menerapkan praktik
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manajemen sumber daya manusia yang tepat (Kumar & Khan, 2013). Manajemen sumber daya
manusia memainkan peran penting dalam memperbaiki dan meningkatkan kinerja SDM di sektor
pelayanan kesehatan (Damari & Chimeh, 2019). Dengan adanya manajemen sumber daya manusia
yang tepat, akan membantu dalam memastikan ketersediaan SDM yang cukup siap, mempunyai
keterampilan dan mempunyai motivasi yang tinggi sehingga akan memberikan pengaruh baik bagi
sistem pemberian perawatan kesehatan (Kumar & Khan, 2013).

Klinik Pratama Aisyiyah Siti Khodijah Salam (selanjutnya disebut dengan Klinik Pratama)
merupakan salah satu Klinik Pratama yang sudah berdiri sejak tahun 1984. Meskipun sudah berdiri
sejak lama, tetapi Klinik Pratama baru satu tahun menjalin kerjasama dengan Badan Pelaksana
Jaminan Sosial Kesehatan (BP]S). Saat ini, Klinik Pratama sedang dalam proses pembangunan
gedung baru yang terdiri dari 2 lantai. Sebelumnya, bangunan Klinik Pratama berlokasi di daerah
rawan bencana Gunung Merapi sehingga mengharuskan untuk pindah di daerah yang lebih aman
terhadap ancaman bencana Gunung Merapi. Sumber daya manusia Klinik Pratama terdiri dari
tenaga kesehatan dan tenaga non-kesehatan. Adapun tenaga kesehatan terdiri dari seorang dokter
gigi yang menjabat sebagai Direktur Klinik, 2 dokter umum, 5 orang bidan, seorang tenaga
kesehatan masyarakat, dan seorang apoteker. Sedangkan tenaga non-kesehatan, terdiri dari seorang
pramusaji, seorang Cleaning Service (CS), dan seorang tenaga administrasi. Sebagai salah satu fasilitas
kesehatan dasar, Klinik Pratama memainkan peran utama dalam memberikan pelayanan kesehatan
yang langsung berhubungan dengan masyarakat. Dalam masa pandemi Covid-19 (coronavirus disease
2019), kinerja Klinik Pratama mengalami penurunan, khususnya kinerja dari segi jumlah pasien.
Peningkatan kinerja Klinik Pratama tidak terlepas dari peran manajemen sumber daya manusia
(SDM) mengingat SDM merupakan salah satu aset penting bagi semua aspek perawatan kesehatan
dalam meningkatkan kinerja fasilitas kesehatan. Berdasarkan permasalahan yang dihadapi oleh
Klinik Pratama terkait penurunan jumlah pasien di masa pandemi Covid-19, maka pengabdian
masyarakat ini bertujuan untuk mengetahui dan meningkatkan pemahaman tentang peran
manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja Klinik Pratama. Harapannya ketika pengabdian
masyarakat ini selesai, pengetahuan SDM Klinik Pratama terkait peran manajemen SDM akan

meningkat sehingga hal tersebut akan membantu Klinik Pratama dalam meningkatkan kinerjanya.

Metode Pelaksanaan

Pengabdian masyarakat ini bertempat di Klinik Pratama Aisyiyah Siti Khodijah Salam yang
berlokasi di JI. Krakitan Lama, Sucen Kidul, Sucen, Kecamatan Salam, Magelang. Metode yang
digunakan dalam pengabdian masyarakat ini adalah dengan melakukan kerjasama dengan Klinik
Pratama Aisyiyah Siti Khodijah Salam sebagai mitra pengabdian masyarakat untuk meningkatkan
pengetahuan dan pemahaman SDM Klinik Pratama baik tenaga kesehatan, maupun tenaga non-
kesehatan tentang peran manajemen SDM di Klinik Pratama untuk meningkatkan kinerjanya.
Pelaksanaan kegiatan pengabdian masyarakat dilakukan dengan cara pemberian materi terkait
“Peran Manajemen SDM dalam Meningkatkan Kinerja Klinik Pratama” oleh narasumber kepada
peserta pelatihan yang terdiri dari sepuluh orang, yaitu seorang dokter gigi sebagai Direktur Klinik,
dua2 orang dokter umum, lima orang bidan, seorang apoteker, dan seorang tenaga administrasi.
Setelah pemberian materi oleh narasumber selesai, kemudian dilanjutkan dengan sesi tanya jawab

terkait materi yang telah disampaikan. Kemudian untuk mengetahui dan menganalisis efektivitas
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pemberian materi terkait tingkat pemahaman SDM klinik mengenai peran manajemen SDM klinik
sebelum dan sesudah diberikan materi, maka peserta diminta untuk mengisi pre-test dan post-test
yang berisi 11 pertayaan atau pernyataan pilihan ganda dengan memilih satu jawaban yang paling
benar menggunakan google form. Pretest diberikan sebelum pemberian materi, sebaliknya post-test

diberikan setelah pemberian materi.

Hasil dan Pembahasan

Kesuksesan suatu organisasi sebagian besar ditentukan berdasarkan upaya dan kinerja dari
sumber daya manusia (SDM) yang bekerja didalamnya. Sumber daya manusia yang berpengatahuan
luas, produktif, bahagia, dan sehat dapat menjadi aset yang unggul bagi organisasi dalam
meningkatkan kinerjanya (Verburg, 2014), tidak terkecuali bagi organisasi di sektor pelayanan
kesehatan seperti Klinik Pratama. Untuk itu, demi mewujudkan SDM yang unggul diperlukan
adanya manajemen sumber daya manusia yang tepat untuk mengelola dan mengembangkan SDM
di sektor pelayanan kesehatan. Manajemen sumber daya manusia memprioritaskan SDM sebagai
salah sumber daya yang harus dikelola secara efektif (Mohammad et al., 2021), hal tersebut
mengingat bahwa dengan adaya manajemen sumber daya manusia yang tepat dapat membantu
organisasi manapun dalam mencapai kinerja yang unggul dan berkelanjutan (Verburg, 2014).

Hasil analisis data pre-test dan post-test menunjukkan bahwa pemberian materi terkait “Peran
Manajemen SDM dalam Meningkatkan Kinerja Klinik Pratama” merupakan salah satu cara yang
efektif untuk meningkatkan pemahaman sumber daya manusia (SDM) Klinik Pratama mengenai
peran manajemen SDM klinik. Hal tersebut bisa dilihat dari adanya peningkatan pemahaman SDM
Klinik Pratama mengenai peran manajemen SDM klinik dari sebelum dan sesudah diberikan materi
terkait. Hasil analisis data pre-test dan posttest menunjukkan bahwa pengetahuan SDM Klinik
Pratama meningkat setelah diberikan materi terkait yaitu dengan adanya kenaikan rata-rata sebesar
27%. Selain itu, jika dilihat dari setiap pertanyaan atau pernyataan yang diajukan dalam pre-test dan
post-test, menunjukkan bahwa pemahaman SDM Klinik pratama mengenai setiap fungsi manajemen
SDM juga mengalami peningkatan. Adapun grafik hasil analisis data pre-test dan post-test berdasarkan

masing-masing pertanyaan atau pernyataan akan dijelaskan lebih rinci sebagai berikut:
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Grafik 1. Analisis Jabatan
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Analisis Jabatan. Grafik Analisis Jabatan tersebut menunjukkan bahwa pemahaman SDM
Klinik Pratama terkait analisis jabatan meningkat sebesar 60%. Hasil analisis data pre-test dan post-
test menunjukkan bahwa pada saat pre-test hanya ada 20% responden yang sudah memahami analisis
data dengan benar, kemudian pada saat post-test meningkat menjadi 80%. Dengan demikian dapat
disimpulkan, bahwa pemahaman SDM Klinik Pratama terkait analisis jabatan meningkat setelah
pemberian materi. Namun demikian, masih ada 20% SDM Klinik Pratama yang belum memahami
tentang analisis jabatan dengan benar.

Analisis jabatan merupakan salah satu dari fungsi manajemen sumber daya manusia yang
ikut berperan penting dalam mewujudkan SDM Klinik Pratama yang unggul dan berkualitas yang
nantinya akan membantu Klinik Pratama dalam meningkatkan kinerjanya. Analisis jabatan
bertujuan untuk mengumpulkan berbagai informasi yang berkaitan dengan kegiatan yang akan
dilaksanakan, pendidikan, keterampilan, pengalaman, dan kemampuan individu serta untuk
menentukan kandidat yang tepat dan sesuai dengan uraian tugas masing-masing jabatan (Waheed
et al., 2016). Dalam proses analisis jabatan, dibutuhkan adanya identifikasi yang rinci, jelas, dan
teliti terkait dengan kesesuaian antara faktor yang dibutuhkan oleh suatu fungsi pekerjaan tertentu
dengan kualifikasi yang dimiliki oleh karyawan terkait dengan jabatan atau pekerjaan tertentu.
Karyawan akan lebih termotivasi dalam menyelesaikan pekerjaan mereka jika mereka diberikan
tugas atau pekerjaan yang sesuai dengan minat dan keahlian mereka. Dengan demikian, kinerja
karyawan akan lebih produktif dan tentunya akan memberikan pengaruh baik bagi organisasi (Saari

& Judge, 2004).
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Grafik 2. Perencanaan Sumber Daya Manusia

Perencanaan Sumber Daya Manusia. Grafik Perencanaan Sumber Daya Manusia tersebut
menunjukkan bahwa pemahaman SDM Klinik Pratama terkait perencanaan sumber daya manusia
meningkat sebesar 70%. Hasil analisis data pre-test dan post-test menunjukkan bahwa pada saat pre-
test semua responden sama sekali belum memahami perencanaan sumber daya manusia dengan
benar, kemudian pada saat post-test sebanyak 70% responden sudah memahami perencanaan
sumber daya manusia dengan benar. Dengan demikian dapat disimpulkan, bahwa sebelum
pemberian materi, SDM klinik pratama sama sekali belum paham mengenai salah satu fungsi
manajemen SDM terkait perencanaan sumber daya mausia. Namun setelah pemberian materi,

pengetahuan SDM klinik pratama terkait perencanaan sumber daya manusia mengalami
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peningkatan, meskipun masih ada 30% yang belum paham setelah pemberian materi tentang
perencanaan sumber daya manusia.

Perencanaan sumber daya manusia merupakan salah satu fungsi dari manajemen sumber
daya manusia yang membutuhkan perencanaan yang tepat karena akan berpengaruh terhadap
kinerja SDM Klinik Pratama secara berkelanjutan. Dengan adanya perencanaan sumber daya
manusia yang tepat, akan membantu organisasi dalam meningkatkan kinerjanya. Selain itu, dengan
adanya perecanaan sumber daya manusia yang tepat juga akan mampu menganalisa kebutuhan
karyawan terhadap perubahan kondisi dan lingkungan kerja. Dengan demikian, keseluruhan
efektivitas organisasi bergantung pada perencanaan sumber daya manusia yang telah dilaksanakan

oleh organisasi(Waheed et al., 2016).
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Grafik 3. Rekrutmen, Seleksi, dan Penempatan Sumber Daya Manusia

Rekrutmen, Seleksi, dan Penempatan Sumber Daya Manusia. Grafik Rekrutmen, Seleksi,
dan Penempatan Sumber Daya Manusia tersebut menunjukkan bahwa baik pada saat pre-test
maupun post-test, sebanyak 90% responden sudah memahami rekrutmen, seleksi, dan penempatan
sumber daya manusia dengan benar. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pemahaman
SDM klinik Pratama terkait rekrutmen, seleksi, dan penempatan sumber daya manusia cukup baik,
bahkan sebelum dan sesudah diberikan materi. Jadi masih 10% SDM Klinik Pratama yang tetap

belum paham tentang rekrutmen, seleksi dan penempatan SDM.

Salah satu fungsi manjemen sumber daya manusia yang dapat diimplemtasikan di Klinik
Pratama adalah proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan SDM. Ada beberapa cara yang bisa
digunakan oleh organisasi atau perusahaan ketika akan merekrut karyawan baru seperti
mengumumkan posisi yang dibutuhkan dengan memasang iklan di media umum, situs web
perusahaan, situs web rekrutmen umum, dan lain sebagainya. Biasanya setiap organisasi
mempunyai masing-masing cara yang berbeda dalam merekrut karyawan baru (Verburg, 2014).
Rekrutmen bertujuan untuk mengisi posisi atau jabatan yang sesuai dengan kualifikasi karyawan
yang dibutuhkan (Acikgoz, 2019). Biasanya, setelah membuka rekrutmen karyawan baru, kemudian
akan dilanjutkan ke tahap seleksi terhadap berkas-berkas kandidat yang masuk (Verburg, 2014).
Proses rekrumen dan seleksi karyawan baru harus dilakukan dengan matang dan sesuai karena
keputusan yang diambil akan berpengaruh terhadap kualitas karyawan dan keberhasilan organisasi
kedepannya (Mohammad et al., 2021; Phillips & Gully, 2015). Setelah proses rekrutmen dan seleksi
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selesai, maka perusahaan perlu untuk menempatkan karyawan baru dengan mempertimbangkan
posisi pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan masing-masing karyawan agar karyawan dapat

melaksanakan pekerjaan dengan baik (Sarinah et al., 2017).
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Grafik 4. Orientasi Jabatan

Orientasi Jabatan. Grafik Orientasi Jabatan tersebut menunjukkan bahwa pemahaman
SDM Klinik Pratama terkait orientasi jabatan meningkat sebesar 20%. Hasil analisis data pre-test
dan posttest menunjukkan bahwa pada saat pretest sebanyak 80% responden sudah memahami
orientasi jabatan dengan benar, kemudian pada saat post-test meningkat menjadi 100%. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa sebelum diberikan materi, hampir semua SDM Klinik Pratama
sudah paham mengenai orientasi jabatan. Kemudian setelah diberikan materi, pemahaman SDM
Klinik Pratama mengenai orientasi jabatan terus meningkat, terbukti semua SDM Klinik Pratama
berhasil menjawab pernyataan dengan benar. Dengan demikian, berarti semua peserta sudah

paham tentang orientasi jabatan.

Setelah proses rekrutmen, seleksi, dan penempatan SDM selesai, maka langkah selanjutnya
yaitu melakukan orientasi jabatan. Orientasi jabatan merupakan proses pembekalan karyawan baru
dengan pengetahuan dan keterampilan khusus sesuai dengan posisi atau jabatan masing-masing
karyawan baru. Program orientasi jabatan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan sehingga karyawan dapat lebih mudah dalam memahami dan mengerjakan masing-
masing fungsi pekerjaan. Program orientasi jabatan perlu dirancang dengan tepat sehingga akan
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk lebih memahami organisasi dan juga meningkatkan

kemungkinan retensi (Bowles, 2012).

WEBINAR ABDIMAS 4 - 2021: Inovasi Teknologi Tepat Guna dan Model Peningkatan Kapasitas Masyarakat Era Covid-19



1295

120% 100%  100%
100%

80%
60%
40%
20%

0%

Pendidikan dan Pelatihan
Sumber Daya Manusia

M Pre-test 100%
M Post-test 100%

Grafik 5. Pendidikan dan Pelatihan Sumber Daya Manusia

Pendidikan dan Pelatihan Sumber Daya Manusia. Grafik Pendidikan dan Pelatihan
Sumber Daya Manusia tersebut menunjukkan bahwa semua SDM Klinik Pratama sudah paham
mengenai pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia. Baik pada saat pre-test maupun post-test
sebanyak 100% responden sudah paham mengenai pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia
dengan benar. Dengan demikian dapat disimpulkan, bahwa pemahaman SDM Klinik Pratama
mengenai pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia baik sebelum maupun setelah pemberian

materi sudah sangat baik.

Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan sumber daya manusia (SDM) juga
merupakan salah satu elemen penting yang harus diperhatikan oleh Klinik Pratama dalam
mewujudkan SDM klinik yang unggul, baik dari tenaga kesehatan maupun tenaga non-kesehatan.
Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan SDM Klinik Pratama dapat dilakukan dengan
memfasilitasi SDM melalui pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan uraian tugas masing-
masing SDM Klinik Pratama. Program pelatihan bagi tenaga kesehatan menjadi salah satu alternatif
untuk mengatasi permasalahan terkait kurangnya tenaga kesehatan yang tidak memadai. Program
pelatihan yang tepat juga akan mengurangi tingkat turnover karyawan dan otomatis akan
memberikan pengaruh positif terhadap kualitas pelayanan rumah sakit (Mohammad et al., 2021).
Pelatihan yang dapat diberikan kepada tenaga kesehatan dapat berupa pelatihan yang bersifat wajib
maupun pilihan (Singh & Singh Negi, 2013). Program pelatihan yang telah dilaksanakan
selanjutnya perlu untuk dievaluasi secara teratur untuk mengetahui apakah pelatihan yang
diberikan efektif atau tidak dalam meningkatkan keahlian tenaga kesehatan karena jika program
pelatihan tidak bisa meningkatkan keahlian tenaga kesehatan, maka itu dinilai hanya membuang-

buang dana rumah sakit dan waktu tenaga kesehatan (Baker et al., 2014).
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Grafik 6. Manajemen Kinerja Sumber Daya Manusia

Manajemen Kinerja Sumber Daya Manusia. Grafik Manajemen Kinerja Sumber Daya
Manusia tersebut menunjukkan bahwa pemahaman SDM Klinik Pratama terkait manajemen
kinerja SDM meningkat sebesar 20%. Hasil analisis data pre-test dan post-test menunjukkan bahwa
pada saat pretest sebanyak 80% responden sudah memahami manajemen kinerja SDM dengan
benar, kemudian pada saat post-test meningkat menjadi 100%. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa sebelum pemberian materi, hampir semua SDM Klinik Pratama sudah paham mengenai
manajemen kinerja SDM dan kemudian pemahaman SDM Klinik Pratama meningkat setelah

pemberian materi.

Manajemen kinerja merupakan serangkaian proses berkelanjutan yang berfokus pada masa
depan daripada masa lalu. Manajemen kinerja melibatkan penilaian atau pengukuran kinerja, baik
kinerja karyawan maupun kinerja organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan efektivitas suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya (Verburg, 2014). Penilaian kinerja merupakan sistem
pengukuran dan evaluasi yang formal dan terstruktur untuk mengukur sejauh mana keberhasilan
suatu pekerjaan dilakukan oleh karyawan dan untuk megetahui kontribusi apa saja yang telah
diberikan utuk mencapai tujuan perusahaan (Kirovska & Qoku, 2014). Sebagai salah satu fasilitas
kesehatan dasar, Klinik Pratama perlu untuk menerapkan manajemen kinerja sebagai salah satu

fungsi manajemen sumber daya manusia untuk mewujudkan kinerja Klinik Pratama yang unggul.

45% 40%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Pemberian Remunerasi kepada
SDM

M Pre-test 40%
M Post-test 30%

Grafik 7. Pemberian Remunerasi kepada SDM

Pemberian Remunerasi kepada SDM. Grafik Pemberian Remunerasi kepada SDM

tersebut menunjukkan bahwa pada saat pretest sebanyak 40% responden yang sudah paham
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mengenai pemberian Remunerasi kepada SDM dengan benar. Namun pada saat post-test, hanya ada
30% responden yang sudah paham mengenai pemberian Remunerasi kepada SDM dengan benar.
Dari data tersebut bisa disimpulkan bahwa masih banyak SDM Klinik Pratama yang belum paham

mengenai pemberian remunerasi kepada SDM sebagai salah satu fungsi dari manajemen SDM.

Sistem manajemen penghargaan memainkan peranan penting dalam mencapai tingkat
kinerja yang tinggi (Gingor, 2011). Salah satu sistem manajemen penghargaan yang dapat
diterapkan untuk meningkatkan kinerja Klinik Pratama yaitu dengan menerapkan pemberian
remunerasi kepa SDM Klinik Pratama. Remunerasi merupakan pemberian penghargaan kepada
karyawan sebagai apresiasi atas pekerjaan yang telah dilakukan (Kessler, 2015). Penghargaan dapat
diberikan kepada karyawan atas pencapaian kinerjanya dalam bentuk uang atau gaji, tunjangan
tetap, tunjangan variabel, insentif, dan fasilitas lainnya (Verburg, 2014). Pemberian penghargaan
dalam bentuk remunerasi bertujuan untuk meningkatkan motivasi karyawan agar lebih produktif

dalam menyelesaikan pekerjaannya.

120% 100%

100%
80% 70%
60%
40%
20%

0% i
Kesehatan, Keselamatan Kerja

dan Kesejahteraan Pegawai (K3)
M Pre-test 70%
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Grafik 8. Kesehatan, Keselamatan Kerja dan Kesejahteraan Pegawai (K3)

Kesehatan, Keselamatan Kerja, dan Kesejahteraan Pegawai (K3). Grafik Kesehatan,
Keselamatan Kerja, dan Kesejahteraan Pegawai (K3) menunjukkan bahwa pemahaman SDM Klinik
Pratama mengenai kesehatan, keselamatan kerja, dan kesejahteraan pegawai (K3) meningkat sebesar
30%. Data hasil pretest dan post-test menunjukkan bahwa SDM Klinik Pratama sudah paham
mengenai kesehatan, keselamatan kerja, dan kesejahteraan pegawai (K3) dengan benar, bahkan
sebelum diberikan materi persentase mereka sudah mencapai 70%. Kemudian setelah pemberian
materi, pemahaman SDM Klinik Pratama mengenai kesehatan, keselamatan kerja, dan

kesejahteraan pegawai (K3) mengalami peningkatan menjadi 100%.

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) merupakan salah satu dari fungsi manajemen SDM
yang juga perlu untuk diperhatikan oleh perusahaan, khususnya bagi perusahaan dengan risiko
kecelakaan yang tinggi ( Gamal et al., 2018). Upaya Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
bertujuan untuk mengurangi risiko kecelakaan yang terjadi di lokasi kerja serta untuk menciptakan
tempat kerja yang aman, efisien, dan produktif (Diannita et al., 2020; Pulungan, 2020). Upaya
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dapat berupa kesesuaian beban kerja, perilaku kerja, dan

lingkungan kerja yang bertujuan untuk menciptakan rasa aman tanpa risiko yang membahayakan
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karyawan di tempat kerja (Diannita et al., 2020). Dalam Peraturan Menteri Tenaga Kerja Nomor:
PER. 05/MEN/1996 tentang Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja juga telah
dijelaskan bahwa Sistem manajemen K3 mempunyai tujuan dan sasaran untuk menciptakan sistem
keselamatan dan kesehatan kerja di tempat kerja dengan melibatkan unsur manajemen, tenaga
kerja, dan lingkungan kerja yang terintegrasi dalam rangka mencegah dan mengurangi resiko
kecelakaan dan penyakit akibat kerja serta terciptanya tempat kerja yang aman, efisien, dan
produktif (Kementerian Tenaga Kerja, 1996).
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40%
20%
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M Post-test 100%

Grafik 9. Kinerja Individu

Kinerja Individu. Grafik Kinerja Individu tersebut menunjukkan bahwa pemahaman SDM
Klinik Pratama mengenai kinerja individu meningkat sebesar 30%. Pada saat pre-test, sebanyak 70%
responden sudah memahami kinerja individu dengan benar, kemudian pada saat post-test meningkat
menjadi 100%. Dengan demikian dapat disimpulkan, bahwa pemahaman SDM Klinik Pratama
terkait kinerja individu cukup baik, terlebih lagi setelah adanya pemberian materi. Dengan adanya

pemberian materi, pemahaman SDM klinik pratama terkait kinerja individu menjadi meningkat.

Semua organisasi dituntut untuk dapat mencapai tingkat kinerja yang tinggi sebagai upaya
untuk mewujudkan tujuan organisasi (Bitmis & Ergeneli, 2013). Salah satu upaya yang bisa
dilakukan untuk mencapai kinerja organisasi yang tinggi yaitu dengan meningkatkan kinerja
individu didalam suatu organisasi. Hal tersebut mengingat bahwa karyawan yang memiliki kinerja
yang tinggi dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan (Raluca, 2015). Selain
itu, keahlian, pengetahuan, dan keterampilan karyawan dipercaya sebagai salah sumber daya paling
berharga yang dimiliki oleh organisasi yang memungkinkan peningkatan kinerja individu

(Poleacovschi & Javernick-Will, 2020).

WEBINAR ABDIMAS 4 - 2021: Inovasi Teknologi Tepat Guna dan Model Peningkatan Kapasitas Masyarakat Era Covid-19



1299

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

50%

Kinerja Unit
H Pre-test 30%
M Post-test 50%

Grafik 10. Kinerja Unit

Kinerja Unit. Grafik Kinerja Unit tersebut menunjukkan bahwa pemahaman SDM Klinik
Pratama mengenai kinerja unit meningkat sebesar 20%. Pada saat pre-test, sebanyak 30% responden
sudah memahami kinerja unit dengan benar, kemudian pada saat post-test meningkat menjadi 50%.
Dari data tersebut bisa disimpulkan, bahwa Y4 dari jumah SDM Klinik Pratama sudah paham
mengenai kinerja unit. Kemudian setelah diberikan materi, pemahaman SDM klinik pratama
meningkat meskipun tidak terlalu banyak peningkatan. Selain kinerja individu, kinerja unit juga
merupakan hal penting yang perlu diperhatikan untuk mewujudkan tujuan organisasi. Pengukuran
kinerja unit membutuhkan pertimbangan yang tepat dari berbagai aspek perilaku unit dan tujuan

kerja suatu organisasi (Mclver & Lepisto, 2017).
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Grafik 11. Kinerja Organisasi Klinik

Kinerja Organisasi Klinik. Grafik Kinerja Organisasi Klinik tersebut menunjukkan bahwa
pemahaman SDM Klinik Pratama mengenai kinerja organisasi klinik meningkat sebesar 30%. Pada
saat pre-test, sebanyak 40% responden sudah memahami kinerja organisasi klinik dengan benar,
kemudian pada saat post-test meningkat menjadi 70%. Dari data tersebut kemudian disimpulkan,
bahwa sebelum pemberian materi, sebagian SDM Klinik Pratama sudah paham mengenai kinerja
organisasi klinik. Kemudian setelah pemberian materi, pemahaman SDM Klinik Pratama terhadap
kinerja organisasi semakin meningkat. Namun, masih ada 30% dari SDM Klinik Pratama yang
belum paham bahwa kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja unit.

Manajemen kinerja merupakan salah satu faktor penting untuk mewujudkan tujuan
organisasi, bahkan juga untuk mendapatkan keunggulan kompetitif atas para pesaingnya.

Manajemen kinerja menjadi dasar bagi organisasi untuk memastikan apakah langkah yang diambil
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organisasi sudah sesuai atau belum dengan dengan tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan
sebelumnya (Ishaq Bhatti & Awan, 2014). Selain kinerja individu dan kinerja unit, kinerja
organisasi juga merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh organisasi. Kinerja Organisasi

juga mempunyai kontribusi dalam memastikan keberhasilan organisasi atau perusahaan (Felicio et

al., 2014).
Simpulan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu aset penting bagi semua aspek organisasi
yang berperan dalam meningkatkatkan kinerja organisasi, tidak terkecuali pada sistem perawatan
kesehatan. Sebagai salah satu fasilitas kesehatan dasar, Klinik Pratama Aisyiyah Siti Khodijah Salam
turut berperan dalam memberikan pelayanan kesehatan yang langsung berhubungan dengan
masyarakat. Namun, sejak adaya pandemik Cowvid-19, kinerja Klinik Pratama mengalami penurunan,
khususnya terkait jumlah pasien yang berobat ke Klinik Pratama. Peran manajemen SDM sangat
diperlukan dalam mengatasi permasalahan tersebut. Adapun salah satu pendekatan yang diambil
yaitu dengan pemberian materi kepada SDM Klinik Pratama baik kepada tenaga kesehatan maupun
tenaga non-kesehatan terkait peran manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja Klinik Pratama.
Pemberian materi bertujuan untuk mengetahui dan meningkatkan pemahaman SDM klinik
pratama mengenai peran manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja Klinik Pratama.
Pemberian materi terkait peran manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja Klinik Pratama
terbukti efektif dalam meningkatkan pemahaman SDM Klinik Pratama terkait peran manajemen
SDM. Hal tersebut didasarkan pada hasil analisis data pre-test dan post-test yang menunjukkan bahwa
pemahaman SDM Klinik Pratama mengenai peran manajemen SDM mengalami peningkatan yaitu
dengan persentase rata-rata sebesar 27%. Harapannya, ketika SDM klinik pratama sudah memiliki
pemahaman yang cukup terkait peran manajemen SDM, kemudian selanjutnya dapat
diimplementasikan ke dalam manajemen Klinik Pratama. Dengan demikian, hal tersebut akan

membantu klinik dalam meningkatkan kinerja klinik secara berkelanjutan.
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