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ABSTRAK 

 

SITTI AINUN NUR FATIMAH, 2025. Strategi Manajemen Sumber Daya 
Manusia Untuk Meningkatkan Produktivitas Karyawan RSU Yapika 
Kabupaten Gowa, Dibimbing Oleh Muhammad Ikram Idrus dan Dg. 
Maklassa. 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis 
strategi manajemen SDM untuk meningkatkan produktivitas, dan 
menentukan serta menganalisis strategi yang tepat dalam manajemen 
SDM untuk meningkatkan produktivitasnya di Rumah Sakit Umum Yapika, 
Kabupaten Gowa. Penelitian ini dirancang untuk mengarahkan keputusan 
strategis manajemen SDM dalam upaya meningkatkan produktivitasnya. 
Keputusan strategi dalam penelitian ini mencakup analisis lingkungan 
internal dan eksternal. Teknik analisis data menggunakan IFAS, EFAS, 
TOWS, dan QSPM. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi yang tepat dalam 
manajemen Sumber daya manusia untuk meningkatkan produktivitas 
karyawan pada RSU Yapika Kabupaten Gowa adalah membangun 
kemitraan strategis dengan Puskesmas di wilayah sekitar guna 
memperkuat layanan kesehatan secara kolaboratif dengan alasan untuk 
menciptakan sinergi dalam penyampaian layanan kesehatan secara 
kolaboratif agar karyawan dapat bekerja lebih efisien dan terfokus; 
peningkatan kapasitas SDM yang dapat memperoleh pelatihan dan 
pengembangan keterampilan dari kolaborasi dengan Puskesmas untuk 
meningkatkan kompetensi SDM yang berujung pada peningkatan 
produktivitas; melalui kolaborasi, kualitas layanan kesehatan yang 
diberikan dapat meningkat karena SDM yang merasa bahwa menjadi 
bagian dari sistem yang lebih besar cenderung lebih termotivasi dan 
berkomitmen terhadap pekerjaannya; kemitraan ini memungkinkan akses 
ke sumber daya tambahan, seperti alat kesehatan dan informasi terbaru 
tentang praktik kesehatan yang dapat membantu SDM dalam menjalankan 
tugasnya dengan lebih baik; kemitraan dengan Puskesmas memungkinkan 
RSU Yapika untuk lebih responsif terhadap kebutuhan kesehatan 
masyarakat karena SDM yang terlibat dalam program yang berdampak 
langsung pada masyarakat akan merasakan kepuasan kerja yang lebih 
tinggi.  
 

Kata Kunci: Strategi Manajemen, Sumber Daya Manusia, Produktivitas,   
SWOT, dan QSPM 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

A. Latar Belakang 

Era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, sektor kesehatan 

dituntut untuk terus berinovasi dalam memberikan layanan yang 

berkualitas. Rumah sakit, sebagai penyedia layanan kesehatan utama, 

memiliki tanggung jawab untuk tidak hanya memenuhi kebutuhan pasien 

tetapi juga meningkatkan efisiensi operasional secara menyeluruh. 

Kemampuan rumah sakit untuk beradaptasi dengan perubahan teknologi, 

regulasi, dan ekspektasi masyarakat menjadi kunci keberhasilan dalam 

menghadapi tantangan ini. Selain itu, dengan meningkatnya kompleksitas 

kebutuhan kesehatan masyarakat, rumah sakit perlu mengoptimalkan 

sumber daya yang tersedia untuk mempertahankan daya saing  (Dainty & 

Sinclair, 2017), menyatakan bahwa pendekatan berbasis pasien dapat 

meningkatkan kepuasan dan produktivitas pelayanan kesehatan, yang 

berperan penting dalam optimalisasi sumber daya rumah sakit. Selain itu, 

World Health Organization (2020) menekankan bahwa pengelolaan sumber 

daya manusia yang efisien dan adaptif adalah kunci untuk meningkatkan 

produktivitas dalam menghadapi tantangan kebutuhan kesehatan yang 

semakin kompleks.Strategi merupakan rencana jangka panjang yang 

dirancang untuk mencapai tujuan tertentu. Dalam manajemen sumber daya 

manusia, strategi ini harus mencakup elemen-elemen penting seperti 

identifikan kebutuhan pelatihan, pengembangan 
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keterampilan, dan peningkatan kesejahteraan karyawan. Pendekatan 

berbasis kompetensi dapat membantu rumah sakit memahami 

kesenjangan keterampilan yang ada dan merancang program pelatihan 

yang relevan. Selain itu, strategi yang baik harus mempertimbangkan 

kebutuhan individu karyawan agar mereka merasa didukung dan 

termotivasi untuk mencapai potensi terbaiknya (Armstrong & Taylor, 2023). 

Strategi manajemen sumber daya manusia yang efektif juga harus 

melibatkan pengembangan sistem penghargaan yang adil dan transparan. 

Hal ini tidak hanya membantu meningkatkan motivasi karyawan tetapi juga 

menciptakan budaya kerja yang positif. Sistem penghargaan yang 

terstruktur, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, dapat 

mendorong loyalitas karyawan terhadap organisasi. Sebagai hasilnya, 

organisasi dapat membangun tenaga kerja yang lebih stabil dan produktif, 

yang pada akhirnya berdampak pada kualitas pelayanan kepada pasien 

(Robbins & Judge, 2018).  

QS. Al-Qashash: 26 

 
 
ت

َ
ال
َ
ىٰهُمَا  ق

َ
د بَتِ  إِح 

َ
أ
ٰـٰٓ هُ   يَ جِر  ٔـْ تَ    ۖٱس 

 
َ  إِن ي  

َ
  مَن   خ

َ
ت جَر  ٔـْ تَ ى   ٱس  و 

َ
ق
ْ
مِي  ُ  ٱل

َ  
ٱلْ  

Terjemahan: 

"Salah seorang dari kedua perempuan itu berkata: 'Wahai ayahku, ambillah 

dia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya orang 

yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja adalah orang yang kuat 

lagi dapat dipercaya.'" (QS. Al-Qashash: 26) 

 

Manajemen sumber daya manusia memainkan peran penting dalam 

menciptakan budaya organisasi yang positif. Sebuah budaya organisasi 
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yang mendukung memungkinkan karyawan untuk bekerja secara lebih 

efektif, meningkatkan keterlibatan mereka, dan mengurangi stres di tempat 

kerja. Budaya positif juga mendorong komunikasi yang terbuka dan 

kolaborasi antarindividu, yang sangat penting di sektor kesehatan. Dalam 

lingkungan yang penuh tekanan seperti rumah sakit, budaya yang sehat 

dapat menjadi salah satu faktor kunci dalam meningkatkan kesejahteraan 

karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang harmonis (Cameron & 

Quinn, 2011).  

Manajemen sumber daya manusia yang efektif mampu merancang 

kebijakan yang mendukung retensi karyawan. Salah satu tantangan utama 

di sektor kesehatan adalah tingkat turnover yang tinggi akibat tekanan 

pekerjaan yang besar. Melalui pemberian pelatihan, pengakuan, dan 

peluang pengembangan karier, organisasi dapat membantu mengurangi 

turnover dan menciptakan tenaga kerja yang lebih stabil. Keberhasilan 

dalam retensi ini berdampak langsung pada kontinuitas layanan dan 

hubungan jangka panjang dengan pasien (Garman, 2017).  

QS. Al-Baqarah: 286 

 
َ
فُ  ل

ِّ
ل
َ
ُ  يُك

َ
سًا  ٱللّ

 
ف
َ
  ن

 
عَهَا إِل وُس   

Terjemahan: 

"Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 

kesanggupannya." 
(QS. Al-Baqarah: 286) 

 

Produktivitas karyawan merupakan indikator penting dari keberhasilan 

rumah sakit dalam memberikan layanan kesehatan. Karyawan yang 
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produktif mampu menangani lebih banyak kasus dengan efisiensi yang 

tinggi, sehingga rumah sakit dapat meningkatkan kapasitas layanan tanpa 

mengorbankan kualitas. Produktivitas juga dipengaruhi oleh faktor-faktor 

seperti teknologi, pelatihan, dan lingkungan kerja yang mendukung. Rumah 

sakit yang berinvestasi pada pengembangan sumber daya manusia mereka 

cenderung memiliki karyawan yang lebih terampil dan termotivasi (Boxall & 

Purcell, 2016).  

Faktor lain yang memengaruhi produktivitas karyawan merupakan 

kepuasan kerja dan sistem penghargaan. Karyawan yang merasa dihargai 

dan memiliki kepuasan kerja yang tinggi cenderung memberikan kinerja 

yang lebih baik. Sistem penghargaan yang adil tidak hanya meningkatkan 

motivasi tetapi juga membantu menciptakan hubungan yang lebih baik 

antara karyawan dan organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan produktivitas 

karyawan tidak hanya berfokus pada hasil akhir tetapi juga pada 

peningkatan kualitas lingkungan kerja secara keseluruhan (Herzberg, 

1968).  

Rumah Sakit Umum Yapika menghadapi tantangan dalam 

merumuskan dan mengimplementasikan strategi yang efektif untuk 

mendukung keberlanjutan operasional. Kurangnya perencanaan strategis 

jangka panjang yang mencakup pengembangan layanan kesehatan 

berbasis kebutuhan masyarakat menjadi salah satu isu utama. Selain itu, 

kesenjangan antara visi rumah sakit dan pelaksanaan kebijakan 

operasional menyebabkan kurangnya sinkronisasi dalam mencapai tujuan 
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organisasi. Pemanfaatan teknologi untuk mendukung efisiensi layanan juga 

masih terbatas, yang membuat proses administrasi dan pelayanan 

kesehatan menjadi kurang optimal.  

Rumah Sakit Umum Yapika menghadapi tantangan dalam perumusan 

strategi jangka panjang dan pengelolaan sumber daya manusia yang 

berdampak langsung pada kualitas layanan. Ketidakpuasan masyarakat 

terlihat dari berbagai keluhan terkait sikap tenaga medis, waktu tunggu yang 

lama, dan fasilitas yang kurang memadai. Persepsi negatif ini 

mencerminkan rendahnya kinerja organisasi dan menurunnya kepercayaan 

publik. Oleh karena itu, peningkatan produktivitas karyawan perlu 

difokuskan pada perbaikan sistem manajemen SDM, peningkatan 

kompetensi dan motivasi kerja, serta penguatan budaya pelayanan yang 

berorientasi pada kepuasan pasien. 

Manajemen SDM di Rumah Sakit Umum Yapika menghadapi berbagai 

tantangan, termasuk kurangnya program pengembangan kompetensi yang 

berkelanjutan untuk tenaga medis dan non-medis. Tingginya tingkat 

turnover karyawan, terutama di posisi strategis dan tenaga kesehatan, 

menunjukkan adanya ketidakpuasan yang perlu diatasi. Sistem penilaian 

kinerja yang tidak transparan juga menjadi isu krusial yang berdampak pada 

motivasi kerja dan rasa keadilan di antara karyawan. Selain itu, beban kerja 

yang tinggi, terutama di kalangan tenaga medis, sering kali menyebabkan 

stres dan menurunkan tingkat kepuasan kerja. Konflik internal yang tidak 
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dikelola dengan baik juga turut memperburuk suasana kerja, sehingga 

menghambat sinergi antar karyawan dan manajemen. 

Produktivitas karyawan di Rumah Sakit Umum Yapika cenderung 

terhambat oleh berbagai faktor, seperti ketidakseimbangan pembagian 

beban kerja yang membuat sebagian staf merasa kewalahan, sementara 

lainnya memiliki beban kerja yang lebih ringan. Rendahnya motivasi kerja 

akibat kurangnya penghargaan atau insentif juga memengaruhi semangat 

dan efisiensi kerja karyawan. Komunikasi yang tidak efektif antar tim atau 

departemen juga memperburuk koordinasi dan menciptakan 

kesalahpahaman yang menghambat produktivitas. Tidak hanya itu, tingkat 

absensi yang tinggi akibat kelelahan fisik dan mental karyawan 

menunjukkan perlunya perhatian lebih terhadap kesejahteraan mereka. 

Berikut disajikan data yang mencerminkan masalah produktivitas di Rumah 

Sakit Umum Yapika sebagai berikut. 

Tabel 1. 1 Data produktivitas karyawan Rumah Sakit Umum Yapika 

Kategori Rata-rata 
(unit/jam) 

Standar 
Deviasi 
(unit/jam) 

Persentasi  
< 0,85 

Perawat 0,96 0,18 30 % 
Tenaga 
administrasi 

1,02 0,12 12 % 

Teknisi dan 
laboran 

1,05 0,15 18 % 

Sumber: Data di olah (2025) 

Tabel 1.1 menunjukkan bahwa rata‑rata produktivitas keseluruhan 

karyawan RSU Yapika mendekati standar (1,00 unit/jam), namun 

distribusinya menunjukkan kesenjangan antar kategori. Sebanyak 
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30 persen perawat bekerja di bawah target (< 0,85 unit/jam) yang 

berdampak langsung pada kapasitas layanan klinis harian. Meskipun 

tenaga administrasi dan teknisi‑laboran memiliki rata‑rata produktivitas di 

atas 1,00 unit/jam, masing‑masing 12 persen dan 18 persen di antara 

tenaga administrasi dan teknisi‑laboran yang belum mencapai level 

minimum. Ketimpangan ini mengindikasikan adanya kendala operasional 

dan alur kerja yang belum maksimal pada lini penunjang rumah sakit. 

Analisis SWOT dapat membantu penemuan strategi manajemen 

sumber daya manusia, yaitu dimulai dengan identifikasi berbagai aspek 

yang ada di rumah sakit, yang meliputi kekuatan, kelemahan, peluang, dan 

ancaman. Selanjutnya, analisis ini dilanjutkan dengan penggunaan tabel 

matriks SWOT untuk merumuskan strategi yang tepat dalam mengatasi 

masalah yang dihadapi. Para ahli menyatakan bahwa tabel matriks 

merupakan sebuah alat menunjang manajer dalam mengembangkan 4 

jenis strategi yaitu SO Strategi (Strength-Opportunity), WO Strategi 

(Weakness-Opportunity), ST Strategi (Strength-Threat) dan WT Strategi 

(Weakness-Threat) (Davis 2009). Strategi ini merupakan suatu upaya 

dalam penyelesaian permasalahan suatu perusahaan dalam membantu 

menggapai suatu tujuan. 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti menggunakan analisis SWOT 

untuk mengatasi permasalahan yang ada sehingga dapat mengidentifikasi 

strategi, maka peneliti ini berusaha menelusuri masalah terkait 
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meningkatkan produktivitas karyawan di Rumah Sakit Umum Yapika, 

Kabupaten Gowa. 

B. Rumusan Masalah 

Sesuai yang diuraikan pada latar belakang maka dirumuskan 

masalah penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman 

manajemen sumber daya manusia pada Rumah Sakit Umum Yapika, 

Kabupaten Gowa? 

2. Bagaimana menentukan strategi yang tepat dalam manajemen SDM 

untuk meningkatkan produktivitas sumber daya manusia di Rumah 

Sakit Umum Yapika, Kabupaten Gowa? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk mengidentifikasi dan menganalisis strategi manajemen 

sumber daya manusia untuk meningkatkan produktivitas karyawan 

di Rumah Sakit Umum Yapika, Kabupaten Gowa. 

2. Untuk menganalisis dan menentukan strategi yang tepat dalam 

manajemen SDM dalam meningkatkan produktivitas karyawan di 

Rumah Sakit Umum Yapika, Kabupaten Gowa. 
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D. Manfaat Penelitian 

Pada penelitian ini diharapkan dalam memberikan manfaat baik 

secara teoritis dan praktis bagi organisasi yakni: 

1. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya yang 

berkaitan dengan strategi untuk meningkatkan produktivitas 

karyawan di sektor pelayanan kesehatan. Hasil penelitian ini dapat 

menjadi referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya yang ingin 

mengkaji isu serupa, sekaligus memperluas pemahaman mengenai 

penerapan strategi manajemen SDM dalam konteks rumah sakit. 

2. Secara praktis, penelitian ini untuk  

a. Mendapatkan Wawasan: Membantu organisasi memahami posisi 

Rumah Sakit Yapika Kabupaten Gowa. 

b. Perencanaan Strategis: Menyediakan dasar untuk 

pengembangan strategi dan keputusan. 

c. Identifikasi Risiko: Membantu dalam mengidentifikasi dan 

mengelola risiko yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

Rumah Sakit Yapika, Kabupaten Gowa. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kajian Teoritis 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

a) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia berkaitan dengan 

pendayagunaan manusia untuk menyelesaikan tugas dengan 

cara yang paling efektif dan efisien untuk mencapai tujuan yang 

akan dicapai baik untuk perusahaan, karyawan, maupun 

masyarakat (Lestari et al., 2023). Manajemen Sumber Daya 

Manusia (SDM) adalah istilah umum untuk strategi, taktik, dan 

tujuan yang digunakan oleh pemilik dan manajer bisnis untuk 

mengelola kebijakan dan prosedur terkait karyawan (Basuki, 

2023). 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah proses 

strategis dalam mengelola orang di dalam organisasi untuk 

mencapai tujuan bisnis secara efektif dan efisien. MSDM 

mencakup aktivitas yang berkaitan dengan perekrutan, pelatihan, 

pengembangan, kompensasi, dan pengelolaan hubungan kerja 

agar karyawan dapat bekerja secara produktif dan harmonis. 
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b) Indikator Manajemen Sumber Daya Manusia 

Adapun indikator yang terdapat pada manajemen sumber 

daya manusia (SDM) yang dijelaskan oleh (Avissa et al., 2021) 

yaitu: 

1) Rekrutmen 

Rekrutmen merupakan aktivitas yang dirancang untuk 

memperoleh pelamar kerja yang memenuhi persyaratan yang 

ditetapkan oleh perusahaan. Perusahaan akan mencari 

tenaga baru apabila terjadi kekurangan tenaga kerja yang 

diperlukan oleh perusahaan. Efektivitas sebuah perusahaan 

bergantung pada produktivitas para karyawannya. 

2) Seleksi 

Seleksi adalah proses memilih pelamar untuk dijadikan 

karyawan dan menempatkan mereka pada posisi yang 

dibutuhkan oleh perusahaan. Dalam menyeleksi karyawan 

baru, departemen sumber daya manusia biasanya menyaring 

pelamar melalui wawancara, tes, dan menyelidiki latar 

belakang pelamar. Selanjutnya, merekomendasikan pelamar 

yang memenuhi persyaratan pada manajer untuk diambil 

keputusan pengangkatan terakhir. 

3) Pengembangan 

Pengembangan merupakan serangkaian aktivitas yang 

dirancang untuk meningkatkan kemampuan, keterampilan, 
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sikap, dan kinerja sumber daya manusia. Aktivitas ini 

mengajarkan keahlian baru, memperbaiki keahlian yang ada, 

dan memengaruhi sikap dan tanggung jawab para karyawan. 

Aktivitas pengembangan dirancang untuk mendidik karyawan 

sehingga siap dipromosikan dan mampu memandang 

perannya dalam organisasi secara lebih luas. 

4) Penilaian Kinerja 

Penilaian Kinerja merupakan salah satu faktor kunci dalam 

mengembangkan suatu organisasi secara efektif. 

Dilakukannya penilaian kinerja berarti suatu organisasi telah 

memanfaatkan secara baik sumber daya manusia di dalam 

organisasi. Informasi yang terpercaya tentang prestasi kerja 

sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja para karyawan 

karena akan mempermudah perumusan kebijakan lebih 

lanjut. Informasi yang akurat dari prestasi kerja secara 

individual akan sangat bermanfaat bagi kemajuan organisasi 

secara keseluruhan. 

5) Kompensasi 

Kompensasi dalam kamus besar bahasa Indonesia, secara 

terminologi berarti ganti rugi. Kompensasi di dalamnya 

menggunakan sistem pengkajian yang adil. Islam 

menetapkan upah bagi pegawainya sesuai dengan kondisi, 

tanggung jawab dan jenis pekerjaan. Dalam suatu organisasi, 
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pengaturan kompensasi merupakan faktor penting untuk 

dapat memelihara dan mempertahankan prestasi kerja para 

karyawan. Suatu kompensasi dapat berupa finansial ataupun 

non-finansial. Pada umumnya, istilah kompensasi dipakai 

dalam pengertian proses pengadministrasian gaji dan upah. 

Suatu kompensasi akan dapat meningkatkan maupun 

menurunkan memotivasi kerja karyawan. 

6) Pemeliharaan Keselamatan Kerja 

Keselamatan kerja adalah kondisi yang aman dan kondusif 

dalam lingkungan kerja. Aspek keselamatan kerja mencakup 

perlindungan akan risiko terjadinya penderitaan, kerusakan, 

hingga kerugian di tempat kerja. Keselamatan kerja dapat 

diwujudkan dengan bekerja dan menggunakan alat kerja 

sesuai standar operasional prosedur (SOP) yang berlaku, 

serta menjaga tempat kerja agar memiliki potensi bahaya 

yang minim. Setiap organisasi bisnis diharapkan memiliki 

program keselamatan kerja guna mengurangi kecelakaan 

kerja dan kondisi kerja yang tidak sehat. Setiap karyawan 

perlu secara terus-menerus diingatkan dan dijamin tentang 

pentingnya keselamatan kerja dan diarahkan agar 

menghindari kecelakaan kerja. 
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2. Manajemen Strategi 

a. Pengertian Manajemen Strategi 

Manajemen strategi adalah proses yang mencakup 

perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi keputusan strategis 

yang dirancang untuk mencapai tujuan jangka panjang 

organisasi. Proses ini melibatkan analisis lingkungan internal dan 

eksternal, perumusan strategi, implementasi strategi, serta 

evaluasi dan pengendalian kinerja untuk memastikan 

keberhasilan pencapaian visi dan misi organisasi. 

Menurut David (2011), manajemen strategi adalah seni dan 

ilmu untuk merumuskan, mengimplementasikan, serta 

mengevaluasi keputusan lintas fungsi yang memungkinkan suatu 

organisasi mencapai tujuan-tujuan jangka panjangnya. 

b. Karakteristik Keputusan Manajemen Strategis 

Manajemen strategi juga memiliki beberapa karakteristik 

utama yang membedakannya sebagai pendekatan terencana 

dan sistematis untuk mencapai tujuan jangka panjang suatu 

organisasi. Salah satu karakteristik utamanya adalah fokus pada 

pencapaian tujuan visi dan misi, yang mengarah pada 

pertumbuhan dan keberlanjutan organisasi.  

Menurut Maklassa & Nurbaya (2023), pada dasarnya, 

manajemen strategi memiliki perbedaan yang mencolok 

dibandingkan dengan jenis manajemen lainnya. Manajemen 
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strategi selalu bersikap responsif terhadap dinamika perubahan 

lingkungan yang dapat memengaruhi pelaksanaan manajemen 

itu sendiri. Selain itu, manajemen strategi berupaya mewujudkan 

tujuan yang telah ditetapkan agar selaras dengan perubahan 

tersebut. Adapun karakteristik utama dari manajemen strategi 

adalah sebagai berikut: 

1) Manajemen strategi bersifat jangka panjang. 

2) Manajemen strategi bersifat dinamis. 

3) Manajemen strategi merupakan integrasi dari manajemen 

operasional. 

4) Manajemen strategi perlu dipimpin oleh unsur-unsur pada 

manajer tingkat puncak. 

5) Manajemen strategi berorientasi dan berfokus pada masa 

depan. 

6) Manajemen strategi selalu didukung dan dijalankan oleh 

seluruh sumber daya ekonomi yang tersedia. 

c. Pentingnya Strategi bagi Organisasi 

  Strategi adalah kunci bagi organisasi untuk mencapai tujuan 

dan beradaptasi dalam lingkungan yang dinamis. Mengacu pada 

buku oleh McGrath (2019) memberikan wawasan tentang 

bagaimana mengidentifikasi dan memanfaatkan titik perubahan 

dalam bisnis, yang sangat relevan dalam era yang terus berubah. 

Sedangkan Porter (2004) menjelaskan bahwa strategi adalah cara 
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unik organisasi untuk menciptakan nilai dan mencapai keunggulan 

kompetitif di pasar. Strategi adalah elemen krusial dalam 

menciptakan nilai dan keunggulan kompetitif bagi organisasi dan 

mampu beradaptasi dengan dinamika pasar.  

  Dapat diuraikan pentingnya strategi bagi organisasi 

sebagaimana disampaikan oleh McGrath (2020), yaitu : 

1) Strategi memberikan panduan atau arah yang jelas dan fokus 

bagi seluruh anggota organisasi untuk bergerak ke arah yang 

sama. 

2) Adanya strategi, keputusan dapat diambil secara lebih terarah 

dan berdasarkan analisis yang mendalam. 

3) Melalui strategi yang efektif, organisasi dapat membedakan diri 

dari pesaing dan menciptakan nilai lebih bagi pelanggan, artinya 

memeiliki keuanggulan kompetitif. 

4) Strategi yang baik memungkinkan organisasi untuk beradaptasi 

dengan cepat terhadap perubahan pasar dan lingkungan bisnis. 

5) Strategi membantu dalam penggunaan sumber daya secara 

efisien, sehingga setiap investasi memberikan hasil yang 

maksimal. 

3. Produktivitas  

a. Pengertian Produktivitas 

Produktivitas karyawan merupakan kemampuan individu 

dalam menyelesaikan tugas tertentu sesuai dengan standar yang 
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telah ditetapkan, meliputi aspek kelengkapan, biaya, dan kecepatan 

kerja. Pemanfaatan sumber daya manusia secara efisien dan efektif 

menjadi elemen kunci dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

organisasi secara keseluruhan. Dalam konteks perusahaan, 

produktivitas karyawan adalah indikator penting keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Karyawan yang bekerja 

dengan produktif menunjukkan bahwa perusahaan berhasil 

mencapai targetnya, sedangkan produktivitas yang rendah 

mengindikasikan kegagalan dalam mencapai tujuan tersebut.  

Produktivitas merupakan suatu aspek yang penting bagi 

perusahaan karena perusahaan akan mendapat keuntungan apabila 

produktivitas karyawannya tinggi. Apabila tenaga kerja tidak terampil 

dan tidak memiliki keahlian, produktivitasnya tentu pasti menurun. 

Oleh karena itu kita harus memiliki tenaga kerja yang terampil dan 

ahli untuk meningkatkan produktivitas (Yandi, 2022). 

b. Indikator Produktivitas 

Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi para 

karyawan yang ada di perusahaan. Adanya produktivitas kerja 

diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, 

sehingga ini sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah 

ditetapkan. Menurut Avissa et al. (2021) untuk mengukur 

produktivitas kerja, diperlukan suatu indikator, sebagai berikut : 
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1) Kemampuan 

Mempunyai kemampuan untuk menjalankan tugas, kemampuan 

seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang 

dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. 

2) Hasil yang Dicapai 

Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang 

mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. 

Upaya untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-

masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan. 

3) Semangat Kerja 

Indikator ini dapat dilihat dari cara kerja dan hasil yang dicapai 

dalam satu hari kemudian dibandingkan dengan hari 

sebelumnya.  

4) Pengembangan Diri 

Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan 

dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Semakin kuat 

tantangannya, pengembangan diri pasti dilakukan. Begitu juga 

harapan untuk menjadi lebih baik akan berpengaruh pada 

karyawan untuk meningkatkan kemampuan dalam bekerja. 

5) Mutu 

Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukan 

kualitas pegawai. Meningkatkan Mutu bertujuan untuk untuk 
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memberikan hasil kerja yang terbaik dan akan sangat berguna 

bagi perusahaan dan diri sendiri. 

6) Efisiensi 

Efisiensi adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 

sumber keseluruhan sumber daya yang telah digunakan. 

Efisiensi berupa input dan output yang merupakan aspek 

produktivitas dan memberikan pengaruh cukup penting bagi 

karyawan. 

4. Analisis SWOT 

Analisis SWOT adalah metode berbagai faktor dalam 

merumuskan strategi perusahaan. Analisis ini didasarkan pada 

logika yang dapat memaksimalkan kekuatan (Strength), dan peluang 

(Opportunities), namun secara bersamaan dapat meminimalkan 

kelemahan (Weakness) dan ancaman (Threats) (Jannah et al., 

2024). 

Analisis SWOT merupakan identifikasi berbagai faktor secara 

sistematis untuk merumuskan strategi bisnis. Analisis ini didasarkan 

pada logika yang dapat memaksimalkan kekuatan dan peluang. 

Namun pada saat yang sama dapat meminimalkan kelemahan dan 

ancaman. Ada empat jenis strategi yang dapat dikembangkan 

dengan analisis SWOT   (Az Zahra et al., 2021), yaitu:  
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1) Strategi SO (Strength-Opportunities), merupakan strategi yang 

menggunakan kekuatan usaha internal untuk mendapatkan 

peluang yang ada di luar bisnis.  

2)  Strategi WO (Weaknesses-Opportunities), merupakan strategi 

yang bertujuan untuk meminimalkan kelemahan bisnis internal 

dengan memanfaatkan peluang eksternal.  

3) Strategi ST (Kekuatan-Ancaman), yaitu strategi yang dilakukan 

bisnis untuk menghindari atau mengurangi dampak ancaman dari 

luar. 

4) Strategi WT (Weaknesses-Threat), yaitu strategi bertahan 

dengan cara mengurangi kelemahan internal dan menghindari 

ancaman. 

Rancangan analisis yang dipergunakan dalam penelitian ini terdiri 

dari 3 tahap (Sulasih, 2019) yaitu:  

1) Tahap Input, tahap ini terdiri dari IFE dan EFE 

Matrik Internal Factor Evaluation (IFE) yaitu Analisis lingkungan 

internal dapat dilakukan dengan menggunakan matrik IFE 

(Internal factor evaluation). Matrik ini serupa dengan matrik EFE 

(eksternal factor evaluation) yang digunakan dalam analisis 

lingkungan eksternal. Perbedaannya adalah faktor-faktor yang 

ditampilkan adalah faktor lingkungan internal yang berupa 

kelemahan dan kekuatan yang dimiliki perusahaan. Beberapa 

tahap yang dilakukan dalam membuat matrik IFE adalah 
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a) Melakukan identifikasi faktor sukses kunci internal sebanyak 

10-20 faktor. Faktor-faktor tersebut dibagi menjadi dua bagian 

yaitu kelemahan dan kekuatan yang dimiliki oleh perusahaan. 

b) Memberikan bobot dengan angka 0 sampai dengan 1. Angka 

0 diartikan sebagai faktor yang tidak penting, sedangkan 

angka 1 diartikan sebagai faktor yang paling penting. 

c) Setelah memberi bobot maka selanjutnya memberikan 

rangking dengan ketentuan sebagai berikut : angka 1 untuk 

kelemahan utama, angka 2 untuk buka kelemahan utama, 

angka 3 untuk kekuatan minor, angka 4 untuk kekuatan 

utama. 

d) Setelah terisi bobot dan rangking, maka selanjutnya adalah 

mengalikan keduanya dan menaruh hasilnya pada kolom skor 

bobot tertimbang. 

e) Terakhir jumlahkan skor tertimbang pada setiap faktor untuk 

menentukan total skor tertimbang perusahaan. 

Matrik Eksternal Factor Evaluation (EFE) merupakan salah satu 

matrik yang membantu perusahaan dalam menganalisis faktor 

lingkungan eksternal. Di dalam matrik EFE, faktor lingkungan 

ekternal dibagi menjadi 2 kunci faktor yaitu peluang dan 

ancaman. Matrik ini menyediakan tempat untuk pembuat strategi 

dalam merangkum dan juga mengevaluasi informasi-informasi 
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mengenai lingkungan ekternal perusahaan. Pembuatan matrik ini 

dapat dijelaskan dalam 5 tahapan berikut :  

Kumpulkan faktor eksternal yang sudah teridentifikasi oleh hasil 

audit eksternal, kira-kira 10 sampai dengan 20 faktor. Faktor 

tersebut termasuk peluang dan juga ancaman. Jelaskan dengan 

spesifik faktor-faktor tersebut dengan menggunakan data 

kuantitatif seperti persentase, rasio ataupun angka komparatif. 

a) Berilah bobot pada masing-masing faktor yang telah 

diidentifikasi tersebut dengan memberikan nilai 0 sampai 1. 

Angka 0 untuk faktor yang tidak penting sedang angka 1 untuk 

faktor yang sangat penting. Biasanya peluang akan 

mendapatkan bobot yang lebih besar daripada ancaman. 

Namun hal itu bisa saja berbalik jika perusahaan memang 

sedang benar- benar dalam keadaan sangat terancam. 

b) Langkah selanjutnya setelah diberikan bobot adalah dengan 

memberikan rangking. Rangking dinilai dengan angka antara 

1 sampai 4. Rangking tersebut menunjukan rangking 

perusahaan dalam merespon faktor-faktor eksternal. 

Rangking 4 bearti respon yang superior, 3 bearti respon di 

atas rata-rata, 2 respon rata-rata, dan terakhir 1 yang bearti 

respon yang kurang. Jika bobot dinilai dari sisi industri maka 

rangking dinilai dari sisi perusahaan. 
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c) Selanjutnya dengan mengalikan antara nilai bobot dengan 

rangking. Hasil perkalian tersebut ada di kolom skor 

tertimbang atau weigthed score. 

d) Jumlahkan skor tertimbang dari semua faktor baik itu 

ancaman maupun peluang.  

Hasil dari penjumlahan skor tertimbang ini dapat dijadikan 

penilaian tentang respon perusahaan terhadap lingkungan 

eksternal. Nilai skor tertinggi yaitu 4,0 dan yang nilai skor 

terendah adalah 1,0. Perusahaan yang mendapatkan nilai tinggi 

berarti sudah memiliki respon yang baik terhadap lingkungan 

eksternal. Sebaliknya perusahaan yang mendapatkan nilai 

rendah berarti masih kurang dalam merespons lingkungan 

eksternal 

2) Tahap Matching, tahap ini dibuat dengan analisis SWOT 

Pembuatan 

Pembuatan matrik SWOT terdiri dari 8 tahapan. Tahap pertama 

dan kedua adalah mendata faktor peluang dan ancaman dari luar 

perusahaan. Tahap ketiga dan keempat adalah mendata 

kekuatan dan kelemahan perusahaan. Tahapan selanjutnya 

mencocokan keempat faktor itu satu sama lain dengan 

berpasang-pasangan. Dimana hasil pasangan strateginya 

berupa S-O, W-O, S-T, W-T. 

Adapun penjelasan keempat strategi tersebut sebagai berikut : 
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a) Strategi S-O : strategi ini menggunakan kekuatan yang dimiliki 

oleh perusahaan guna memanfaatkan peluang yang ada. 

Misalnya saja ada peluang pengembangan usaha dan 

perusahaan juga sedang mengalami laba yang cukup tinggi. 

b) Strategi W-O : dalam strategi ini digunakan untuk mengatasi 

sebuah kelemahan perusahaan dengan memanfaatkan peluang 

yang ada. Misalnya ada pesanan produk dalam jumlah besar 

sedangkan kapasitas produksi perusahaan tidak memadai. 

Strategi yang bisa dilakukan adalah menambah mesin atau 

melakukan kerja sama dengan perusahaan lain. 

c) Strategi S-T : strategi ini dilakukan dengan memanfaatkan 

kekuatan perusahaan dalam menghadapi ancaman dari luar. 

Misalnya saja terjadi peniruan produk, perusahaan dapat 

menuntut hak cipta yang dimiliki dari produk tersebut. 

d) Strategi W-T : strategi ini merupakan strategi untuk bertahan dari 

ancaman luar sekaligus mengatasi kelemahan yang dimiliki. 

Situasi ini merupakan situasi yang terburuk bagi perusahaan. 

Merger dan likuidasi merupakan pilihan strategi yang digunakan 

oleh perusahaan apabila diposisi ini. 

3) Tahap Decision, tahap ini dibuat analisis QSPM Tahapan 

Tahapan dalam pembuatan matrik QSPM sebagai berikut : - 

a) Faktor – faktor yang merupakan daftar kunci eksternal dan 

internal berada di kolom sebelah kiri. 
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b) Isi bobot pada setiap faktor tersebut yang sesuai dengan 

matrik EFE dan IFE 

c) Mencocokan dan mengidentifikasi alternatif-alternatif strategi 

yang sebaiknya akan diimplementasikan. Strategi ditulis 

dalam kolom strategi alternative. 

d) Tentukan skor atraktif (AS), dengan ketentuan nilai : 1 = tidak 

atraktif, 2 = agak atraktif, 3 = cukup atraktif, 4 = sangat atraktif 

. Adapun penentuan pemberian skor berdasarkan keterkaitan 

faktor-faktor tertentu sesuai dengan strategi yang dipilih. 

e) Selanjutnya dengan menghitung total atraktif skor (TAS) 

dengan cara mengalikan skor atraktif dengan bobot faktor 

kunci. 

f) Hitung jumlah TAS pada masing-masing kolom strategi. 

Strategi yang memiliki jumlah TAS terbesar akan menjadi 

strategi yang dipilih. 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu merupakan upaya peneliti untuk mencari 

perbandingan dan mencari referensi baru untuk penelitian selanjutnya. 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang terkait dengan judul atau 

tema yang relevan sebagai berikut. 

1. Putri Garini & Zaki Rahman (2024) dengan judul penelitian yaitu 

Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan 
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Kinerja Pegawai Di Dinas Komunikasi Dan Informatika Kota Banjar. 

Metode penelitian yang digunakan adalah literatur review, yang 

melibatkan analisis berbagai sumber ilmiah terkait strategi 

manajemen SDM dan peningkatan kinerja pegawai. Hasil studi 

menunjukkan bahwa strategi seperti pelatihan dan pengembangan, 

penilaian kinerja, serta pengelolaan kompensasi dan insentif 

memiliki peran signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Implementasi yang tepat dari strategi-strategi tersebut dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Penelitian ini memberikan 

rekomendasi praktis bagi Dinas Komunikasi dan Informatika Kota 

Banjar untuk mengadopsi strategi-strategi manajemen SDM yang 

dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kinerja pegawai. 

2. Rosari (2022) dengan judul penelitian yaitu Strategi Manajemen 

Sumber Daya Manusia Dalam Pengelolaan Keuangan BUMDES Di 

Era Digitalisasi. Metode penelitian ini menggunakan metode kualitatif 

dengan pendekatan kajian pustaka. Sumber data yang diambil dari 

referensi Undang-Undang Pemerintahan desa, jurnal penelitian yang 

relevan dan buku tentang pengelolaan keuangan desa. Analisis data 

menggunakan analisis dokumen. Hasil temuan penelitian ini adalah; 

pengelola BUMdES harus mampu mengelola arsip dengan berbasis 

internesisasi; pengelola BUMDES harus berintegrasi dalam 

menyusun SOP keuangan; Pengelola BUMDES menyusun laporan 
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pembukuan dan pencatatan administrasi secara digitalisasi yang 

benar sehingga bisa memberikan pertanggungjawaban pengurus 

dalam penggunaan dana penyertaan modal yang telah digulirkan 

pemerintah. 

3. Avissa (2021) dengan judul penelitian yaitu Strategi Manajemen 

Sumber Daya Manusia Islami Dalam Meningkatkan Produktivitas 

Kinerja Karyawan Di Koperasi Syariah 212 Sentul. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik pengumpulan 

data berupa wawancara dan dokumentasi. Narasumber dalam 

penelitian ini adalah kepala divisi bagian sumber daya manusia dan 

dua orang karyawan yang ada di Koperasi 212. Hasil penelitian 

menyatakan Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia yang 

diterapkan di Koperasi 212 yaitu dengan cara memberikan pelatihan, 

setiap tahun ada penilaian kinerja karyawan dan meningkatkan 

kemampuan dalam berkomunikasi. Koperasi telah menerapkan 

Manajemen Sumber Daya Manusia sesuai dengan syariat Islam 

karena Koperasi 212 telah melakukan hal-hal yang tidak melanggar 

aturan Islam seperti jujur dalam bekerja, mempunya rasa tanggung 

jawab, menjaga kepercayaan, dan evaluasi diri. Karyawan mampu 

menghasilkan dampak yang positif, namun dalam penerapannya 

masih kurang dari kesempurnaan karena penerapan strategi yang 

digunakan belum dilakukan secara teratur dan terstruktur dengan 

baik. Namun pimpinan diharapkan dapat meningkatkan strategi 
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manajemen Sumber Daya Manusia tersebut agar Koperasi Syariah 

212 dapat berkembang dan tidak melenceng dari aturan islam. 

4. Hulu (2023) dengan judul penelitian yaitu Analisis Rencana Strategis 

Sumber Daya Manusia (SDM) Keperawatan Di Rumah Sakit Wilayah 

Jakarta. Metode yang digunakan adalah studi kasus menggunakan 

wawancara dan observasi lapangan. Hasil eksplorasi data kemudian 

dianalisis dengan menggunakan tinjauan literatur, dan dianalisis 

menggunakan format SWOT (strength, weakness, opportunity, 

threats), Matrix IFE (internal factor evaluation) dan EFE (external 

factor evaluation), serta merumuskan strategi TOWS (threats, 

opportunity, weakness, dan strength) dan dituangkan dalam tabel 

Key Performance Indikator (KPI). Rumah sakit wilayah Jakarta 

berada pada posisi maka posisi Sel III. Dengan perencanaan 

strategis menggunakan strategi Hold and Maintain, dan fokus dalam 

strategi market penetration dan product development. Dengan nilai 

IFE sebesar 1,98 (Lemah) dan Nilai EFE = 3,02 (Tinggi). KPI yang 

telah diformulasikan antara lain Pengembangan pendidikan 

keperawatan berkelanjutan dengan program beasiswa, 

pengembangan kompetensi SDM keperawatan, Peningkatan 

program retensi SDM keperawatan, Peningkatan sistem reward 

keperawatan berdasarkan jenjang karir dan klaster unit 

keperawatan, Peningkatan mutu pelayanan keperawatan. 
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5. (Krisnahadi & Septika, 2021) dengan judul penelitian yaitu 

Implementasi Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Dalam Peningkatan Produktivitas Karyawan Pada Era Revolusi 

Industri 4.0. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif 

deskriptif, yakni penelitian yang dimaksudkan untuk memahami 

fenomena yang dialami oleh subyek penelitian dan menghasilkan 

data deskriptif berupa kata-kata yang tertulis dan perilaku orang-

orang yang diamati. Sedangkan untuk analisis data pada penelitian 

ini menggunakan analisis SWOT. Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan diketahui bahwa implementasi strategi pengembangan 

sumber daya manusia telah dilakukan pada PT. SAN melalui 

penerapan fungsi manajemen yang yang ketat dan berdasarkan 

hasil analisis SWOT diketahui bahwa PT. SAN berada pada level V 

(lima) dari Matriks Internal Eksternal (IE) dimana posisi perusahaan 

berada pada strategi pertumbuhan atau growth oriented strategy, 

strategi ini mengidentifikasikan keadaan perusahaan yang kuat dan 

mampu untuk terus berkembang dengan mengambil kesempatan 

dan peluang yang ada untuk meraih profit yang maksimal. Dimana 

total weighted score kekuatan-kelemahan sebesar 2.501504 

sedangkan total weighted score peluang-ancaman sebesar 

2.563642 yan mengidentifikasikan bahwa perusahaan berada pada 

Growth Stability Strategy yaitu strategi yang memiliki potensi yang 

kuat dan beberapa pertimbangan strategi dalam rencana 
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pengembangan kinerja tanpa harus mengubah strategi yang sudah 

diterapkan. 

6. Ashary (2019) dengan judul penelitian yaitu Strategi Manajemen 

Sumber Daya Manusia Dalam Peningkatan Produktivitas Karyawan 

Industri Kuliner Di Kabupaten Jember. Penelitian deskriptif 

menitikberatkan pada penjelasan secara sistematis terhadap fakta-

fakta yang diperoleh selama penelitian (Sanusi, 2011). Populasi 

dalam penelitian ini adalah pengusaha industri kuliner di Kabupaten 

Jember. Dalam survei tersebut jumlah responden yang dijadikan 

responden adalah 25 orang pengusaha industri kuliner di Kabupaten 

Jember. Pengambilan sampel dilakukan secara purposive sampling 

dengan kriteria pengusaha usaha kuliner yang memiliki karyawan 

lebih dari 5 orang. bahwa Industri Kuliner memiliki peranan penting 

dalam perekonomian  lokal daerah, khususnya dalam 

menggerakkan aktivitas ekonomi regional dan penyediaan lapangan 

kerja di Kabupaten Jember. Namun demikian industri Industri Kuliner 

masih menghadapi berbagai masalah mendasar, yaitu masalah 

kualitas produk, peningkatan produktivitas SDM, pemasaran dan 

sustainability usaha. Diperlukan berbagai kebijakan yang bersifat 

terobosan untuk memotong mata rantai masalah yang dihadapi 

Industri Kuliner, harusnya untuk mengatasi beberapa hal yang 

menjadi hambatan dalam bidang pengembangan produk dan 

pemasaran. 
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7. Muslimat (2023) dengan judul penelitian yaitu Analisis Strategi 

Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kepuasan 

Kerja Di Perusahaan Startup. Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif asosiatif, dengan taraf signifikansi α = 0,5 (5%) dan tingkat 

kepercayaan 90%. Sedangkan sampel yang digunakan sebanyak 55 

orang hasil dari perhitungan teori Slovin. Metode pengumpulan data 

menggunakan sistem data primer  yaitu  observasi  dan  angket  dan  

data  sekunder  yaitu  studi  pustaka.  Pengujian instrumen  

menggunakan  uji  validitas  dan  uji  reabilitas,  dan  untuk  metode  

analisis  data menggunakan  analisis  distribusi  frekuensi,  regresi  

linear  sederhana,  koefisien  korelasi, koefisien  determinasi,  dan  

uji  t.  penghitungan  data  dilakukan  dengan  manual  dan 

menggunakan SPSS versi 16. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pengaruh lingkungan kerja  pada  analisis  data  frekuensi  

dipersepsikan  cukup  baik  sebesar  7,65  dan  kinerja karyawan  

cukup  baik  sebesar  6,90.  Pada  analisa  regresi  linear    Y  =  

18,967  +  0,676X, koefisien korelasi dipersepsikan sangat kuat 

sebesar 0,864, koefisien determinasi sebesar 74,6%, pada uji t 

dipersepsikan bahwa t hitung > t tabel yaitu (12,501) > lebih besar 

dari nilai t tabel (2,006). 

8. Pratama (2022) dengan judul penelitian yaitu Analisis Motivasi Kerja 

Dalam Meningkatkan Produktivitas Karyawan PT Jaya Sentra Metal. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan analisis deskriptif kualitatif. 
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Pengumpulan data dilakukan melalui interviu, observasi dan 

dokumentasi yang digunakan untuk memperoleh data tentang foto 

atau gambaran kehidupan dari objek penelitian pada unit analisis 

menggunakan teknik analisis SWOT dan QSPM. Tahapan analisis 

data dilakukan melalui kegiatan yaitu pengumpulan data, reduksi 

data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan. Hasil analisis 

matriks IE dapat diketahui bahwa posisi perusahaan berada pada 

Kuadran I. Karyawan perusahaan memiliki dua jenis motivasi, yaitu 

motivasi positif dan motivasi negatif. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja karyawan terhadap penurunan 

produktivitas kerja adalah kurangnya penghargaan dan benefit yang 

diberikan oleh perusahaan. 

9. (Fitri, 2024) dengan judul penelitian yaitu Peran Manajemen Sumber 

Daya Manusia Dalam Meningkatkan Produktivitas Di Industri Kreatif. 

Sampel terdiri dari 100 karyawan yang mengisi kuesioner yang 

mencakup variabel-variabel utama tersebut. Data dikumpulkan 

melalui wawancara mendalam dengan manajer SDM, pimpinan 

perusahaan, dan karyawan, serta kuesioner, observasi, dan 

dokumentasi kebijakan SDM. Validitas dan reliabilitas penelitian 

dijaga melalui triangulasi data, uji coba instrumen, dan konfirmasi 

hasil wawancara dengan responden. Hasil menunjukkan bahwa 

tingkat kepuasan kerja, motivasi yang tinggi, dan pengembangan 

keterampilan yang berkelanjutan berkorelasi positif dan signifikan 
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dengan peningkatan produktivitas karyawan. Implikasi manajerial 

dari temuan ini menyarankan pentingnya strategi pengelolaan 

sumber daya manusia yang efektif untuk meningkatkan kinerja 

organisasi dan mempertahankan daya saing di industri kreatif. 

10. (Lestari et al., 2023) dengan judul penelitian yaitu Strategi 

Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Meningkatkan Kinerja 

Karyawan Yanata AC Surabaya. Pendekatan kualitatif dengan 

analisis data kualitatif digunakan untuk mengungkap strategi yang 

diterapkan. Data dikumpulkan melalui observasi,  wawancara, dan 

dokumen terkait. Temuan menunjukkan bahwa MSK memainkan 

peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, dengan 

penerapan disiplin dan strategi motivasi diidentifikasi sebagai faktor 

kunci. Secara khusus, pelatihan, penegakan kebijakan manajemen 

waktu, dan pemberian insentif (baik penghargaan maupun hukuman) 

termasuk di antara strategi yang diterapkan. Efektivitas pendekatan 

ini dievaluasi berdasarkan kepatuhannya terhadap prinsip-prinsip 

MSK, termasuk perencanaan, implementasi, dan evaluasi. 

11. Purwadi (2024) dengan judul penelitian yaitu Strategic Human 

Resource Management in Healthcare: Elevating Patient Care and 

Organizational Excellence through Effective HRM Practices. Metode 

penelitian yang digunakan meliputi kajian pustaka dan survei 

lapangan terhadap staf medis dan non medis di beberapa rumah 

sakit. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengelolaan SDM yang 
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efektif memberikan kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan 

kepuasan pasien, pengurangan kesalahan medis, dan efisiensi 

operasional. Selain itu, pelatihan dan pengembangan karier secara 

berkala terbukti efektif dalam meningkatkan kompetensi dan 

motivasi karyawan.  

12. (Of & Sciences, 2024) dengan judul penelitian yaitu Exploration of 

Hospital Management and Organization Strategies: A Literature 

Review of Health Services. Metode yang digunakan adalah 

identifikasi artikel-artikel terdahulu dengan jumlah 29 artikel dalam 

rentang waktu tahun 2000-2023. Pencarian data untuk kajian 

pustaka dilakukan pada jurnal-jurnal internasional untuk mendukung 

teori dan mengambil topik artikel Manajemen dan Organisasi, 

ditemukan 234.347 artikel, cakupan Inovasi, 2000-2023, Bisnis, 

manajemen dan akuntansi, artikel, organisasi dan manajemen, 

Bahasa Inggris ditemukan 1.239 artikel, Kualitatif - 363 artikel, 

Strategis - 134 artikel, Kinerja - 95 artikel, Efektivitas - 52 artikel, 

Kepemimpinan, Kesehatan - 35 artikel. Selanjutnya artikel-artikel 

yang tidak sesuai topik akan diabaikan. Peneliti hanya menggunakan 

basis data dari Scopus dan Web of Science. karena peneliti hanya 

mencari artikel yang berkualitas dan hasilnya lebih akurat dan sangat 

sumber yang kredibel, karena hasilnya dapat digunakan sebagai 

referensi dan kebijakan. Hasil dari penelitian ini Pentingnya Peran 
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Manajemen dan Organisasi di Rumah Sakit dan Dapat memiliki 

dampak besar pada organisasi perawatan kesehatan.  

13. (Devani Rahmadanti et al., 2024) dengan judul penelitian yaitu 

Strategi Membangun Kemitraan Multipihak Untuk Memperkuat 

Sistem Kesehatan: Studi Literatur Tujuan penelitian ini untuk 

mengetahui kondisi dan strategi untuk membangun kemitraan 

kesehatan di Indonesia. Metode: Penelitian ini menggunakan 

metode literature review. Sumber data literature diperoleh melalui 

Google Scholar dan PubMed, Data penelitian diambil dari tahun 

2020-2024. Hasil: Berdasarkan penelitian yang dilakukan telah 

didapat bahwa kondisi kemitraan telah melibatkan beberapa sektor 

terutama partisipasi masyarakat. Kemitraan sinergis 

menggabungkan sumber daya keuangan dan non-keuangan dari 

berbagai pihak untuk hasil terbaik. Kemitraan multipihak yang efektif 

melibatkan penerapan perubahan sistemik, transformasi institusi, 

pemberdayaan kelompok pemangku kepentingan, penanganan 

konflik secara konstruktif, komunikasi efektif, kolaborasi 

kepemimpinan, dan pembelajaran partisipatif. 

14. (Lasyera et al., 2018) dengan judul penelitian yaitu Analisis Rencana   

Strategi   Rumah   Sakit   Umum   Daerah  Arosuka, Kabupaten Solok. 

Tujuan  penelitian  ini  adalah mendapatkan  perencanaan  strategis  

yang  tepat  untuk  pelayanan  publik  di  Rumah  Sakit  Umum  

Daerah  Arosuka. Penelitian  ini  merupakan studi deskriptif yang 
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dilanjutkan  dengan kualitatif. Analisis  deskriptif  menggunakan  alat 

formulasi Matriks EFE, Matriks IFE, Matriks IE dan Matriks QSPM. 

Pengumpulan data dilakukan melalui data sekunder dalam  periode  

waktu  5  tahun  terakhir  dan  data  primer  melalui  wawancara  

mendalam.  Teknik  yang  digunakan  untuk analisis data dan 

pengambilan keputusan melalui teknik Consensus Decision Making 

Group (CDMG). Hasil Penelitian didapatkan  bahwa  hasil  analisis  

situasi  dengan  menggunakan  Matriks  IE  berada  di  kuadran  V  

maka  Strategi  yang paling baik dikendalikan di RSUD Arosuka 

adalah dengan strategiHold and Maintain. 

 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka pikir adalah struktur konseptual yang digunakan untuk 

mengorganisir, memahami, dan menganalisis suatu topik atau 

permasalahan dalam suatu penelitian, pembahasan, atau teori. Dalam 

konteks akademik atau penelitian, kerangka pikir berfungsi sebagai 

panduan yang membantu peneliti untuk mengembangkan teori, 

menetapkan variabel, serta menjelaskan hubungan antara variable-

variabel tersebut. Kerangka pikir juga dapat dilihat sebagai gambaran 

dari cara peneliti memandang atau menyusun pemikiran mereka 

tentang suatu fenomena yang sedang diteliti. Dalam penelitian ini 

peneliti menggunakan teori-teori yang berkaitan dalam identifikasi dan 
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menganalisis SWOT (kekuatan, kelemahan, peluang, ancaman), 

Strategi Manajemen SDM dan Produktivitas Karyawan. 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Gambar 4. 2 Kerangka Konseptual  

 Kerangka pikir penelitian ini menggambarkan makna teori dan 

berhubungan antara teori mengenai identifikasi dan menganalisis 

SWOT (kekuatan, kelemahan, peluang, ancaman), Strategi Manajemen 

SDM dan Produktivitas Karyawan: 

1. Identifikasi dan menganalisis SWOT (kekuatan, kelemahan, 

peluang, ancaman) 

Identifikasi dan Analisis SWOT merupakan tahap awal yang 

digunakan organisasi untuk memahami kondisi internal dan 

eksternal yang sedang dihadapi. Kekuatan dan kelemahan 

IDENTIFIKASI DAN ANALISIS 
SWOT (KEKUATAN , KELEMAHAN, 

PELUANG, ANCAMAN) 

STRATEGI MANAJEMEN SDM       

PRODUKTIVITAS KARYAWAN    



38 
 

 
 

mencerminkan faktor internal organisasi, sedangkan peluang dan 

ancaman berasal dari lingkungan eksternal. Memahami keempat 

aspek ini, organisasi dapat merumuskan strategi yang sesuai 

dengan kondisi nyata di lapangan.          

2. Strategi Manajemen SDM 

Berdasarkan hasil dari analisis SWOT, manajemen menyusun 

strategi pengelolaan sumber daya manusia. Strategi ini mencakup 

perencanaan tenaga kerja, pengembangan kompetensi, pemberian 

motivasi, dan pengelolaan kinerja. Strategi SDM yang tepat harus 

disesuaikan dengan kekuatan internal organisasi serta mampu 

mengatasi kelemahan, memanfaatkan peluang, dan menghadapi 

ancaman. 

 

 

3. Produktivitas Karyawan  

Strategi manajemen SDM yang dirancang berdasarkan analisis 

SWOT akan berdampak langsung terhadap produktivitas karyawan. 

Produktivitas diukur dari seberapa efisien dan efektif karyawan 

dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. Dengan strategi 

yang terarah, karyawan dapat bekerja lebih optimal, memiliki 

motivasi yang tinggi, serta mampu memberikan kontribusi nyata 

terhadap pencapaian tujuan organisasi.. 
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  Adapun penjelasan yang menghubungkan antar variabel yaitu 

sebagai berikut: 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) 

Analisis SWOT membantu organisasi mengenali kekuatan, 

kelemahan, peluang, dan ancaman yang dihadapi. Informasi ini 

menjadi dasar dalam merancang strategi manajemen SDM yang 

sesuai dengan kondisi nyata. Strategi tersebut disusun untuk 

memanfaatkan kekuatan, mengatasi kelemahan, serta merespons 

peluang dan ancaman secara efektif.  

2. IFAS dan EFAS 

Strategi manajemen SDM yang baik mencakup perencanaan tenaga 

kerja, pelatihan, motivasi, dan evaluasi kinerja. Ketika strategi ini 

diterapkan secara tepat, akan tercipta lingkungan kerja yang 

mendukung kinerja optimal. Hal ini mendorong peningkatan 

produktivitas karyawan secara langsung. 

3. Matriks SWOT 

Meskipun tidak langsung, analisis SWOT berperan penting dalam 

meningkatkan produktivitas. Melalui hasil SWOT, organisasi 

merancang strategi SDM yang tepat, yang pada akhirnya berdampak 

pada efisiensi dan hasil kerja karyawan. Jadi, pengaruh SWOT 

terhadap produktivitas terjadi melalui strategi SDM yang dihasilkan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

A. Jenis Penelitian  

Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksploratif dengan 

mengidentifikasi dan menetapkan strategi manajemen sumber daya 

manusia untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Penelitian ini 

dirancang untuk dapat membuat pengambilan keputusan tentang 

strategi yang harus dilakukan dalam manajemen sumber daya manusia 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan. 

George (2023) mengatakan bahwa penelitian eksploratif adalah 

pendekatan yang menyelidiki topik dan pertanyaan penelitian yang 

sebelumnya belum dipelajari secara mendalam. Penelitian eksploratif 

sering kali bersifat kualitatif. Akan tetapi, penelitian dengan sampel 

besar yang dilakukan dengan cara eksploratif juga dapat bersifat 

kuantitatif. Penelitian ini juga sering disebut sebagai penelitian 

interpretatif atau pendekatan grounded theory karena sifatnya yang 

fleksibel dan terbuka. 

Saha (2024) mengungkap bahwa penelitian eksploratif melibatkan 

pendekatan sistematis untuk memahami suatu masalah yang perlu 

didefinisikan dengan jelas, belum cukup dipelajari, atau dipahami 

dengan lebih baik. Sering disebut sebagai teori dasar atau penelitian 

interpretatif, metode ini berfokus pada penggalian wawasan 

https://www-scribbr-co-uk.translate.goog/the-research-process/research-question/?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=id&_x_tr_hl=id&_x_tr_pto=tc
https://www-scribbr-co-uk.translate.goog/research-methods/introduction-to-qualitative-research/?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=id&_x_tr_hl=id&_x_tr_pto=tc
https://www-scribbr-co-uk.translate.goog/research-methods/introduction-to-quantitative-research/?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=id&_x_tr_hl=id&_x_tr_pto=tc
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yang dapat memandu penyelidikan lebih lanjut dan lebih terfokus tanpa 

harus mencapai kesimpulan yang pasti. 

 

B. Lokasi Dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian ini di Rumah Sakit Umum Yapika, yang beralamat 

di Jalan Abd. Kadir Dg. Suro Nomor 140, Samata, Kecamatan Somba 

Opu, Kabupaten Gowa, Sulawesi Selatan, dengan kode pos 90235. 

Pemilihan lokasi ini didasarkan pada relevansi rumah sakit sebagai 

tempat penelitian, mengingat perannya yang strategis dalam 

memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat. 

Penelitian ini dilaksanakan dalam kurun waktu dua bulan, yaitu 

mulai dari Februari hingga Maret tahun 2025, yang mencakup 

pengumpulan data, observasi, serta analisis terhadap aspek 

meningkatkan produktivitas dalam manajemen sumber daya manusia di 

rumah sakit tersebut. 

 

C. Jenis Dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif 

dan kuantitatif. 

a. Data kualitatif adalah jenis data non-numerik atau tidak dapat 

diproses dalam bentuk angka. Data ini umumnya hanya bisa diamati 

dan dicatat sehingga menghasilkan suatu informasi. Adapun yang 
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termasuk data kualitatif adalah seperti pendapat/opini berupa 

pengalaman kerja, tingkat kepuasan, kompetensi dan keterampilan, 

keterlibatan dan motivasi, komunikasi internal, budaya organisasi, 

kesejahteraan karyawan, peluang pengembangan karir. Data 

kualitatif disajikan melalui sebuah narasi deskriptif. Umumnya, data 

kualitatif digunakan untuk penelitian berkaitan dengan fenomena 

atau gejala sosial, memiliki pengaruh dalam suatu komunitas, dalam 

hal ini karyawan Rumah Sakit Yapika. 

b. Data kuantitatif yaitu data yang dapat diukur dan dianalisis secara 

numerik. Data kuantitatif digunakan untuk menjawab pertanyaan 

secara umum/luas. Data kuantitatif memainkan peran penting dalam 

penelitian dan analisis, karena memberikan informasi yang dapat 

diukur dan dihitung secara objektif. Melalui berbasis angka, data 

kuantitatif memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi tren, pola, 

serta hubungan antar variabel, memberikan landasan yang kuat 

untuk pengambilan keputusan berbasis bukti, dalam hal ini 

menyangkut jumlah karyawan (medis dan paramedis), Rasio Staf 

terhadap Pasien, tingkat absensi, pendidikan dan kualifikasi, 

pelatihan dan pengembangan, kinerja dan sebagainya. 

 2. Sumber Data  

Sumber data penelitian ini adalah berupa data primer dan 

data sekunder, masing-masing dijelaskan seperti berikut : 
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a. Sumber data primer untuk sumber daya manusia (SDM) di rumah 

sakit adalah informasi yang diperoleh langsung dari individu atau 

kelompok yang terlibat dalam proses atau kegiatan di rumah sakit 

Yapika Gowa yang dapat berupa data Kinerja dan dokumentasi 

internal lainnya. 

b.  Sumber data sekunder untuk sumber daya manusia (SDM) di 

rumah sakit adalah informasi yang telah dikumpulkan dan 

diproses sebelumnya oleh pihak lain berupa Dokumen Kebijakan 

SDM, Database Kesehatan, dan Laporan Tahunan yang dapat 

digunakan untuk analisis dan pengambilan keputusan rumah 

sakit Yapika Gowa. 

 

D. Subjek Dan Objek Penelitian 

Subjek dalam penelitian ini adalah para pimpinan dan manajer yang 

bekerja di Rumah Sakit Umum Yapika. Adapun pemilihan subjek 

penelitian berdasarkan pada perannya sebagai elemen utama dalam 

pelaksanaan manajemen SDM di rumah sakit tersebut. Adapun objek 

penelitian ini berfokus pada upaya mengidentifikasi strategi yang tepat 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Proses ini dimulai dengan 

menganalisis faktor internal dan eksternal organisasi menggunakan 

matriks Internal Factor Analysis Summary (IFAS) dan External Factor 

Analysis Summary (EFAS). Selanjutnya, hasil analisis tersebut 

digunakan untuk merumuskan alternatif strategi yang paling relevan. 
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Penetapan strategi akhir dilakukan dengan menggunakan metode 

Quantitative Strategic Planning Matrix (QSPM), yang memungkinkan 

pemilihan strategi berdasarkan tingkat prioritas dan efektivitasnya dalam 

menjawab tantangan yang dihadapi oleh rumah sakit.  

 

E. Definisi Operasional 

1. Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah 

rencana jangka panjang yang dirancang untuk mengelola tenaga kerja 

secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi. Strategi ini 

mencakup serangkaian kebijakan, praktik, dan proses yang digunakan 

untuk menarik, mengembangkan, mempertahankan, dan memotivasi 

karyawan agar dapat memberikan kinerja terbaik sesuai dengan visi dan 

misi perusahaan. 

2. Produktivitas 

Produktivitas karyawan atau produktivitas kerja di dalam suatu 

organisasi merupakan ukuran seberapa efisien dan efektif seseorang 

untuk dapat menyelesaikan tugas atau mencapai tujuan dalam waktu 

yang ditentukan. Produktivitas itu sendiri mengacu pada hasil kerja 

karyawan dan sumber daya yang dimiliki seperti waktu, tenaga dan 

keterampilan pada setiap individu dalam suatu organisasi. 
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F. Informan Penelitian 

 penelitian ini informan yang dipilih adalah para pelaku yang terkait 

langsung dengan bagian SDM di RSU yapika sebagai informan. Adapun 

kriteria informan penelitian yang peneliti anggap mampu dan 

mengetahui kondisi perusahaan, ciri-cirinya antara lain: 

1. Berada di daerah yang diteliti 

2. Informan yang bersedia diwawancarai dan terlibat dalam penelitian 

3. Informan yang bersedia memberikan informasi mengenai objek 

penelitian 

4. Mengetahui kondisi perusahaan  

5. Bisa berargumentasi dengan baik 

 Memudahkan dalam pencarian data dan informasi serta untuk lebih 

jelas tentang data informasi dalam penelitian ini maka dapat dilihat 

dalam tabel berikut ini: 

 

G. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam pendekatan penelitian eksploratif. 

pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan berbagai teknik 

untuk memperoleh data yang diperlukan. Pada data kualitatif, yang 

berasal dari sumber data primer dan sekunder. Teknik-teknik 

pengumpulan data yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1) Observasi dilakukan untuk memperoleh data kualitatif yang 

berkaitan dengan perilaku, interaksi, dan kegiatan sehari-hari yang 
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terjadi di lingkungan rumah sakit. Teknik ini memungkinkan peneliti 

untuk mengamati secara langsung bagaimana proses-proses 

tertentu berjalan, seperti interaksi antara karyawan, serta komunikasi 

internal yang terjadi di antara karyawan rumah sakit.  

2) Wawancara 

Teknik wawancara ini dilakukan secara tatap muka melalui sesi tanya 

jawab antara peneliti atau pengumpul data. Wawancara dengan 

metode FGD (focus group discussion) yang  menjadi narasumber, 

yang mencakup direktur, staf administrasi, serta individu yang 

memiliki pemahaman tentang sumber daya manusia (SDM). 

3) Dokumentasi 

Metode dokumentasi dalam penelitian ini merupakan suatu teknik 

pengumpulan data dengan menghimpun dan menganalisis 

dokumen-dokumen yang mendukung penelitian contohnya yaitu foto 

mengenai bagaimana kondisi kinerja pegawai. Teknik ini digunakan 

untuk memperoleh data tertulis yang berhubungan dengan 

penelitian. 

4) Kuesioner  

Kuesioner merupakan alat atau metode yang digunakan untuk 

mendapatkan data dalam sebuah penelitian yang dilakukan. Dengan 

cara ini untuk mendapatkan informasi dan memberikan gambaran 

tentang peluang, ancaman, kekuatan, dan kelemahan. 
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H. Teknik Analisis Data 

Penggunaan analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini 

berdasarkan tahap-tahap perumusan strategi manajemen sumber daya 

manusia, berdasarkan data sekunder dari internal dan eksternal pada 

Rumah Sakit Umum Yapika menggunakan analisis lingkungan internal 

dan eksternal, TOWS analysis, dan QSPM. Penggunaan analisis SWOT 

untuk menganalisis faktor-faktor internal pada Rumah Sakit Umum 

Yapika untuk mengetahui apa saja faktor yang menjadi kekuatan 

(Strengths) dan kelemahan (Weaknesses). Sedangkan faktor eksternal 

juga menganalisis faktor-faktor eksternal untuk mengetahui peluang 

(Opportunities) dan ancaman (Threats) yang dihadapi dalam rangka 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan pada Rumah Sakit Umum 

Yapika. 

Jadi dalam konteks analisis kinerja pegawai, SWOT dapat 

digunakan sebagai alat untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan pegawai dalam mencapai 

tujuan dan target yang ditetapkan (Mashuri & Nurjannah, 2020). Melalui 

pemahaman SWOT kinerja pegawai, perusahaan dapat mengambil 

langkah-langkah strategis untuk meningkatkan produktivitas dan 

efektivitas para pegawainya. 

Berdasarkan hasil analisis SWOT, diperoleh sejumlah alternatif 

kebijakan yang dapat dijadikan dasar dalam pengambilan Keputusan 

strategi untuk pengembangan sumber daya manusia di RSU Yapika, 
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Kabupaten Gowa. Dalam pelaksanaan analisi SWOT, terdapat 

beberapa tahapan yang penting yang dilakukan yaitu: (1) 

mengidentifikasi factor internal dan eksternal, (2) Menyusun kuesioner, 

dan (3) melakukan analisis data. Proses pengambilan keputusan 

strategi senantiasa berkaitan dengan visi, misi, dan tujuan organisasi, 

kondisi saat ini, proyeksi masa depan, serta strategi dan kebijakan yang 

akan di terapkan. Agar Keputusan yang di ambil melalui analisis SWOT 

menjadi lebih efektif, maka perlu mengikuti tahapan-tahapan tersebut 

secara sistematis. 

Berdasarkan hasil wawancara dan observasi nantinya dengan 

beberapa pegawai yang bekerja di rumah sakit Yapika maka dapat 

disimpulkan faktor internal maupun eksternal yang terdapat di rumah 

sakit tersebut yang kemudian dianalisis dengan analisis SWOT 

(Rachmawati & Susanti, 2022). 

Langkah-langkah dalam Analisis SWOT : 

1. Identifikasi Kekuatan (Strengths) 

2. Identifikasi Kelemahan (Weaknesses) 

3. Identifikasi Peluang (Opportunities) 

4. Identifikasi Ancaman (Threats) 

5. Menyusun Matriks SWOT 

Setelah mengidentifikasi semua faktor tersebut, dibuat matriks 

SWOT seperti berikut:  
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Tabel 3. 1 Matriks SWOT 

 Kekuatan (Strengths) Kelemahan 
(Weaknesses) 

Peluang 
(Opportunities) 

Strategi SO 
(Menggunakan 
kekuatan untuk 
memanfaatkan 
peluang) 

Strategi WO (Mengatasi 
kelemahan dengan 
memanfaatkan peluang) 

Ancaman 
(Threats) 

Strategi ST 
(Menggunakan 
kekuatan untuk 
mengatasi ancaman) 

Strategi WT 
(Mengurangi kelemahan 
dan menghindari 
ancaman) 

 

Ada 3 hal yang perlu dilakukan terkait analisis SWOT ini, yaitu : 

1. Mengidentifikasi area peluang 

Dapat menentukan peluang untuk pertumbuhan. Ini adalah titik awal 

yang baik meningkatkan produktivitas SDM dengan memperhatikan 

faktor eksternal dan faktor internal. Memanfaatkan peluang adalah 

cara terbaik untuk tumbuh sebagai sebuah tim kerja. 

2. Mengidentifikasi area yang dapat ditingkatkan 

Mengidentifikasi kelemahan dan ancaman selama analisis SWOT 

dapat membuka jalan menuju strategi usaha yang lebih baik. 

3. Mengidentifikasi area yang mungkin berisiko 

Analisis SWOT dapat membantu tetap mengendalikan setiap item 

yang dapat ditindaklanjuti yang berperan dalam proses pengambilan 

keputusan risiko.  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum 

1. Rumah Sakit Umum Yapika  

 Rumah Sakit Umum Yapika Kabupaten Gowa dalam 

perjalanannya senantiasa terus berupaya untuk meningkatkan dan 

menciptakan upaya pelayanan Kesehatan yang prima dan 

mendukung setiap program peningkatan sumber daya Kesehatan 

yang terampil dan professional. Pendirian Rumah Sakit Umum 

Yapika Gowa merupakan milik Yayasan Pendidikan Irna Karya dan 

didirikan berdasarkan akta notaris No.29 Tanggal 19 Januari 2015 di 

Makassar dan telah di sahkan oleh mentri Hukum dan HAM Republik 

Indonesia tanggal 3 Agustus 2018. Pemberian nama Rumah Sakit 

atas nama Rumah Sakit umum Yapika sesuai dengan nama 

Yayasan. 

 Pelayanan Kesehatan yang beralamat di jalan Abdul Kadir 

DG. Suro No.140 dengan pelayanan Kesehatan yang mencakup 

pelayanan Kesehatan umum (MCU, Bedah Umum, Anak, Penyakit 

dalam, kandungan, Poli gigi) Serta didukung oleh pelayanan Rawat 

Inap dan kamar Operasi. Seiring dengan peningkatan Upaya 

pelayanan Kesehatan dan meningkatnya kebutuhan pelayanan 

Kesehatan masyarakat akan pelayanan 72 Kesehatan yang lebih 
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baik, maka pada tanggal 12 oktober 2021 sudah 

penanandatanganan kerja sama dengan BPJS Kesehatan dan 

efektiv pelayanan pada tanggal 1 November 2021. 

Peningkatan pelayanan Kesehatan lain yang mencakup 

bidang pelayanan spesialistik rawat jalan berupa poliklinik umum, 

poli bedah, poli penyakit dalam, poli kandungan, poli saraf, poli gizi 

klinik, poli Kesehatan jiwa, poli THT. Perkembangan selanjutnya 

dengan penambahan poli tulang dan sendi, poli mata, poli rehab 

medik. Rumah Sakit Umum Yapika Gowa juga senantiasa memiliki 

komitmen untuk mendukung visi dan misi departemen Kesehatan 

dengan sasaran terciptanya penggerak pembangunan nasional yang 

berwawasan Kesehatan individu, keluarga, masyarakat beserta 

lingkungannya, memelihara dan meningkatkan kualitas pelayanan 

Kesehatan yang bermutu, merata dan terjangkau serta upaya dalam 

mendorong kemandirian masyarakat untuk sehat. 

2. Visi, Misi dan Motto Rumah Sakit Umum Yapika 

• VISI 

Rumah Sakit adalah Rumah Sakit yang Terpercaya, Propesional, 

Bermutu dan terjangkau maksud dari visi: 

1. Berdaya guna dan berhasil guna 

2. Dukungan SDM handal dan profesional 

3. Terus berkembang 

4. Pelayanan maksimal dengan biaya terjangkau 
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• MISI 

1. Menyelenggarakan pelayanan mengutamakan keamanan 

dan keselamatan pasien. 

2. Sumber Daya Manusia profesional dengan komitmen tinggi. 

3. Pelayanan kesehatan yang rama dengan kepuasan pasien. 

• MOTTO 

Kami melayani dengan hati, kenyamanan dan kepuasan 

pelanggan paling utama dalam pelayanan. 

• TUJUAN 

1. Memberikan pelayanan yang prima dan profesional 

berdasarkan standar yang ditetapkan. 

2. Menjadikan rumah sakit yang mampu mewujudkan fungsinya 

sebagai pemberi pelayanan dalam peningkatan derajat 

kesehatan masyarakat serta pelayanan pendidikan dan 

penelitian. 

3. Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Yapika 

 Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Yapika berdasarkan 

Peraturan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 56 Tahun 

2014 tentang Klasifikasi dan Perizinan Rumah Sakit. Dan Keputusan 

Kepala Dinas Kesehatan Kabupaten Gowa Nomor : 440.1/773/DK-

GW//2019, tanggal 13 Mei 2019 tentang Penetapan Kelas Rumah 

Sakit sebagai Rumah Sakit Kelas C. 
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

B. Karakteristik Responden 

 Adapun data berikut ini memuat informasi mengenai karyawan yang 

ada di dalam bagian manajemen RSU Yapika, yang mencakup nama, 

jenis kelamin, Umur, jabatan, serta lama masa kerja. Memudahkan 

dalam pencarian data dan informasi serta untuk lebih jelas tentang data 

informasi dalam penelitian ini maka dapat dilihat dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden 

No Nama 
Jenis 

Kelamin 
Umur Jabatan Lama Kerja 

1 nilam perempuan 28 Tahun Staf tata usaha 5 Tahun 

2 
Hudan Mubin Tahir, 
SKM 

Laki-Laki 28 Tahun 
Kabid SDM dan 

Penunjang 
4 Tahun 

3 Suhana, S.Kep perempuan 45 Tahun 
Komite 

keperawatan 
3 Tahun 

4 
Apt. Kasmawati, 
S.Si., M.Kes perempuan 29 Tahun 

Ketua komite 
farmasi 1 Tahun 

5 Rijal Laki-Laki 32 Tahun 
Kabid 

keperawatan 
5 Tahun 

6 Burhan Gafur Laki-Laki 54 Tahun PJ Security & CS 3 Tahun 

7 
Mutiara Indah Sari, 
SKM 

Perempuan 26 Tahun Staff SDM 2 Tahun 

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 
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 Terdapat tujuh orang pegawai dengan berbagai latar belakang 

jabatan, jenis kelamin, umur, dan lama masa kerja. Dari segi jenis 

kelamin, terdapat empat orang perempuan yaitu Nilam, Suhana, Apt. 

Kasmawati, dan Mutiara Indah Sari, serta tiga orang laki-laki yaitu 

Hudan Mubin Tahir, Rijal, dan Burhan Gafur. Usia pegawai bervariasi 

antara 26 hingga 54 tahun, dengan yang termuda adalah Mutiara Indah 

Sari yang berusia 26 tahun, dan yang tertua adalah Burhan Gafur 

dengan usia 54 tahun. 

 Sisi jabatan, para pegawai menduduki berbagai posisi strategis di 

unit kerja masing-masing. Nilam bertugas sebagai staf tata usaha 

dengan masa kerja 5 tahun, sedangkan Hudan Mubin Tahir menjabat 

sebagai Kepala Bidang SDM dan Penunjang selama 4 tahun. Suhana 

merupakan anggota Komite Keperawatan dengan masa kerja 3 tahun. 

Sementara itu, Apt. Kasmawati menjabat sebagai Ketua Komite Farmasi 

dan baru bekerja selama 1 tahun. Rijal memiliki masa kerja 5 tahun 

sebagai Kabid Keperawatan, Burhan Gafur menjabat sebagai 

Penanggung Jawab (PJ) Security dan Cleaning Service selama 3 tahun, 

dan Mutiara Indah Sari bertugas sebagai Staf SDM dengan masa kerja 

2 tahun. 
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C. Karakteristik Informan 

Tabel 4. 2 Karakteristik Informan 

No Nama 
Jenis 

Kelamin Umur Jabatan 
Lama 
Kerja 

1 Hudan Mubin 
Tahir, SKM Laki-Laki 28 Tahun Kabid SDM dan 

Penunjang 4 Tahun 

2 Muh. Anas 
Akhmad, S.E Laki-laki 30 Tahun Kepala Bagian 

Umum 4 Tahun 

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 

 Berdasarkan hasil data pada tabel 4.2  Adapun data berikut ini 

memuat informasi mengenai karyawan yang ada di dalam bagian 

manajemen RSU Yapika, yang mencakup nama, jenis kelamin, Umur, 

jabatan, serta lama masa kerja.  

Tabel 4. 3 Fokus dan Dimensi penelitian Pedoman Wawancara 

No. Fokus Penelitian Dimensi 

1 Analisis SWOT 

1. Faktor internal 
a. Kekuatan 
b. kelemahan 

2. Faktor eksternal 
a. Peluang 
b. Ancaman 

2 
Strategi MSDM untuk 
meningkatkan produktivitas 

1. Kemampuan 
2. Hasil yang dicapai 
3. Semangat kerja 
4. Pengembangan diri 
5. Mutu 
6. Efisiensi 

 Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 

 Berdasarkan tabel 4.3 fokus penelitian ini ada 2 yaitu Strategi 

manajemen sumber daya manusia (Analisis SWOT) dan Strategi MSDM 

untuk meningkatkan produktivitas RSU Yapika Kabupaten Gowa. Pada 

2 fokus di atas digunakan sebagai dasar dan sumber informasi dalam 

permasalahan penelitian. Penyajian data ini, penelitian akan 

menjelaskan dan mendeskripsikan secara menyeluruh hasil penelitian 
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di RSU Yapika Kabupaten Gowa. Peneliti akan menjelaskan  dan 

mendeskripsikan mengenai strategi manajemen sumber daya manusia 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan RSU Yapika kabupaten 

Gowa. Berikut hasil wawancara dari informan penelitian yang dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 

1. Analisis SWOT 

Informan dalam penelitian ini adalah Bapak Hudan Mubin Tahir, 

SKM, seorang Kabid SDM dan Penunjang yang telah bekerja di 

Rumah Sakit Umum Yapika selama 4 tahun. Beliau dipilih sebagai 

informan karena pengetahuan dan pengalamannya yang luas 

tentang sistem manajemen SDM di rumah sakit. 

a. Kekuatan  

Peneliti: 

Apa keunggulan utama dalam strategi manajemen SDM di 

Rumah Sakit Umum Yapika? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Terdapat indikator-indikator yang kita maksud sebagai strategi 

adanya pelatihan-pelatihan dari rumah sakit. 

Peneliti: 

Bagaimana kebijakan yang diterapkan dapat mendukung 

peningkatan produktivitas karyawan? 
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Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Kebijakan yang dapat mendukung kualitas produktivitas 

karyawan mulai dari perekrutan, pelatihan terus dikembangkan 

karena tidak semua karyawan menjadi karyawan kita akan 

orientasi 1 sampai 3 bulan terus setelah itu setiap tahun. Adapun 

pelatihan-pelatihan itu kita ikutkan bersinggungan dengan 

kompetensinya. 

Peneliti: 

Faktor apa saja yang membuat Rumah Sakit ini unggul dalam 

pengelolaan tenaga kerja? 

Bapak Hudan Mubin Tahir:  

Faktor-faktor unggul dan berkompetensi kita kan tenaga-tenaga 

yang berkompeten di situ. 

 Wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa Strategi 

manajemen SDM di RSU Yapika menunjukkan kekuatan pada 

sistem pelatihan yang terstruktur dan berkelanjutan. Rumah sakit 

rutin mengadakan orientasi bagi karyawan baru selama 1–3 

bulan dan menyelenggarakan pelatihan tahunan yang 

disesuaikan dengan kompetensi masing-masing karyawan. 

Selain itu, perekrutan tenaga kerja berdasarkan kompetensi juga 

menjadi keunggulan dalam menjaga kualitas pelayanan. 

Komitmen terhadap pengembangan SDM ini mencerminkan 
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manajemen yang proaktif dan berorientasi pada peningkatan 

produktivitas. 

b. Kelemahan 

Peneliti: 

Apa saja kendala yang dihadapi dalam pengelolaan SDM di 

Rumah Sakit ini? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Kalo kelemahan itu tidak ada kelemahannya karena mereka 

direkrut sesuai dengan kompetensinya kalo pun kelemahannya 

untuk perawat dan dokter yang mudah tidak bisa terikat secara 

kontrak/karyawan tetap karena mereka pasti SDM mencari zona 

nyaman mereka. 

Peneliti: 

Apakah ada kekurangan dalam sistem rekrutmen, pelatihan, 

atau insentif yang perlu diperbaiki? 

Bapak Hudan Mubin Tahir:  

Kalau dari rekrutmen, kadang kita kesulitan cari tenaga yang 

benar-benar sesuai kompetensi. Pelatihan juga masih perlu 

ditingkatkan, termasuk soal insentif yang belum terlalu 

kompetitif. 

Peneliti:  

Bagaimana manajemen menangani masalah terkait motivasi dan 

kinerja karyawan? 
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Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Kita atasi dengan pendekatan personal, kasih motivasi lewat 

evaluasi rutin, terus dorong lewat reward sederhana kayak 

apresiasi bulanan atau insentif tambahan. 

 Wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa Meskipun 

proses perekrutan didasarkan pada kompetensi, terdapat 

kesulitan dalam menemukan tenaga kerja yang benar-benar 

sesuai dengan kebutuhan rumah sakit. Keterbatasan dalam 

pelatihan serta insentif yang kurang kompetitif juga menjadi 

hambatan dalam memotivasi karyawan secara maksimal. Selain 

itu, keterikatan tenaga muda yang lemah karena kecenderungan 

mereka mencari status kerja yang lebih permanen (misalnya 

PNS/P3K) menjadi tantangan tersendiri bagi keberlanjutan SDM. 

c. Peluang  

Peneliti:  

Faktor eksternal apa yang dapat dimanfaatkan untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Peluang pastinya sekarang setiap SDM baik itu yang masih 

orientasi ataupun sudah terikat dengan RS itu kita menggunakan 

teknologi CRMS. 

 

Peneliti:  
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Apakah ada inovasi atau tren baru dalam manajemen SDM yang 

bisa diterapkan? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Tren sekarang itu digitalisasi SDM. Kita mulai pakai sistem e-

HRM buat absensi, penilaian kinerja, sampai pengajuan cuti. 

Peneliti:  

Bagaimana dukungan teknologi atau regulasi dapat membantu 

meningkatkan efektivitas manajemen SDM? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Peluang pastinya sekarang itu kita manfaatkan teknologi, kayak 

CRMS, buat pantau semua SDM, baik yang baru masuk maupun 

yang sudah lama. 

 Wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa RSU Yapika 

mulai memanfaatkan peluang teknologi digital seperti 

penggunaan sistem CRMS dan e-HRM untuk menunjang 

manajemen SDM, mulai dari absensi, penilaian kinerja, hingga 

pengajuan cuti. Digitalisasi ini menjadi tren positif yang dapat 

meningkatkan efisiensi dan transparansi dalam pengelolaan 

SDM. Selain itu, adanya regulasi yang mendukung penggunaan 

teknologi dalam sistem kerja juga menjadi peluang untuk 

memperkuat sistem manajemen karyawan di masa depan. 
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d. Ancaman 

Peneliti:  

Apa tantangan utama yang dapat menghambat efektivitas 

strategi manajemen SDM? 

Bapak Hudan Mubin Tahir:  

Ancaman SDM nya kita itu kadang-kadang yang masih muda dia 

pasti mendaftar di tempat yang sebagai PNS/P3K. 

Peneliti:  

Apakah ada faktor eksternal seperti regulasi pemerintah atau 

persaingan tenaga kerja yang berdampak? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Iya, sangat berdampak. 

Peneliti:  

Bagaimana Rumah Sakit Umum Yapika mengantisipasi 

perubahan lingkungan kerja yang dapat memengaruhi 

produktivitas? 

Bapak Hudan Mubin Tahir: 

Kita biasanya antisipasi dengan rutin adakan pelatihan. 

 Wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa Tantangan 

utama berasal dari mobilitas tenaga kerja muda yang cenderung 

berpindah untuk mengejar posisi sebagai ASN/P3K. Persaingan 

tenaga kerja antar institusi dan regulasi pemerintah juga menjadi 

faktor eksternal yang dapat menghambat efektivitas strategi 
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SDM. Untuk menghadapi perubahan tersebut, rumah sakit 

melakukan antisipasi dengan mengadakan pelatihan secara 

rutin agar tenaga kerja tetap memiliki kompetensi yang relevan 

dan merasa dihargai oleh institusi. 

2. Strategi MSDM untuk meningkatkan produktivitas 

Informan dalam penelitian ini adalah Bapak Muh. Anas Akhmad, S.E, 

seorang Kepala Bagian Umum dan Penunjang yang telah bekerja di 

Rumah Sakit Umum Yapika selama 4 tahun. Beliau dipilih sebagai 

informan karena pengetahuan dan pengalamannya yang luas 

tentang sistem manajemen SDM di rumah sakit 

a. Kemampuan 

Peneliti:  

Bagaimana rumah sakit menilai keterampilan dan kompetensi 

karyawan dalam menjalankan tugasnya? 

Bapak Muh. Anas Akhmad: 

Jadi semua harus berupa data. 

 Wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa Rumah Sakit 

Umum Yapika menilai keterampilan dan kompetensi karyawan 

secara berbasis data. Hal ini menunjukkan adanya pendekatan 

objektif dan terukur dalam mengevaluasi performa individu. 

Penilaian berbasis data mencerminkan sistem manajemen SDM 

yang menekankan pada akuntabilitas dan keakuratan informasi 

dalam pengambilan keputusan. 



63 
 

 
 

b. Hasil yang dicapai 

Peneliti:  

Bagaimana rumah sakit mengukur keberhasilan karyawan dalam 

bekerja? 

Bapak Muh. Anas Akhmad: 

Ya disitu juga kita mengukur bagaimana keberhasilan karyawan 

berdasarkan penelitian /penilaian dari PJPJ secara struktural ini 

kita mulai dari direktur sampai klining servis itu tertata rapi 

semisal perawat/kabig keperawatannya, ada juga komite 

keperawatan jadi itu yang nilai kinerja dan kedisiplinannya, 

komunikasinya, attitudenya kepada pasien itu ada yang menilai 

di manajemen. 

 Wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa Keberhasilan 

karyawan diukur melalui sistem penilaian terstruktur oleh atasan 

langsung dan komite terkait seperti PJPJ dan komite 

keperawatan. Penilaian mencakup aspek kinerja, kedisiplinan, 

komunikasi, dan sikap terhadap pasien. Sistem ini 

mencerminkan bahwa rumah sakit menggunakan pendekatan 

multi-level evaluasi guna memastikan penilaian yang adil dan 

menyeluruh terhadap seluruh lapisan karyawan, mulai dari 

manajemen hingga petugas lapangan. 
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c. Semangat kerja 

Peneliti:  

Faktor apa yang paling mempengaruhi motivasi dan semangat 

kerja karyawan? 

Bapak Muh. Anas Akhmad: 

Juga ada kita punya namanya jasa terus biasa juga kita ikutkan 

pelatihan-pelatihan itu terdapat sertifikat yang terlampir itu pasti 

mengatasnamakan siapa yang diikutkan dan yang ikut di setiap 

kegiatan pelatihan-pelatihan seperti itu harus yang memilih dari 

manajemen ini bisa kita jadikan motivasi. 

 Wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa Motivasi dan 

semangat kerja karyawan didorong oleh pemberian jasa dan 

pelibatan dalam pelatihan-pelatihan yang diakui dengan 

sertifikat. Pelatihan yang dipilih oleh manajemen tidak hanya 

meningkatkan keterampilan, tetapi juga memberikan 

penghargaan psikologis yang menjadi sumber motivasi 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa rumah sakit 

memanfaatkan insentif intrinsik dan ekstrinsik sebagai strategi 

peningkatan kinerja. 

d. Pengembangan diri 

Peneliti:  

Apakah rumah sakit memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk meningkatkan jenjang karir? 
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Bapak Muh. Anas Akhmad: 

Tentu pasti ada di lihat dari mana kinerjanya. Terus juga dilihat 

bagaimana loyalitasnya sama RS itu pasti dari pihak manajemen 

diperhatikan sehingga banyak teman-teman yang mungkin di 

awal sebagai perawat pelaksana karena dilihat dari karir dan 

kinerjanya, loyalitasnya ke RS akhirnya sekarang sudah ada di 

jabatan kepala bidang seperti komite keperawatan. 

 Wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa Rumah sakit 

memberikan peluang pengembangan karir berdasarkan kinerja 

dan loyalitas. Karyawan yang menunjukkan dedikasi dan 

performa baik dapat dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi, 

seperti dari perawat pelaksana menjadi kepala bidang. Ini 

menandakan adanya sistem karir yang terbuka dan merit-based, 

yang dapat meningkatkan retensi dan loyalitas karyawan 

terhadap institusi. 

e. Mutu 

Peneliti:  

Bagaimana rumah sakit memastikan mutu pekerjaan karyawan 

tetap terjaga? 

Bapak Muh. Anas Akhmad: 

Pasti makanya ada mengenai komite mutu distruktural. 

 Wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa Mutu pekerjaan 

karyawan dijaga melalui keberadaan komite mutu struktural. Ini 
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menunjukkan bahwa pengawasan terhadap mutu merupakan 

bagian dari struktur organisasi dan dijalankan secara sistematis, 

yang bertujuan untuk menjaga standar pelayanan rumah sakit 

tetap tinggi dan konsisten. 

f. Efisiensi 

Peneliti:  

Bagaimana rumah sakit memastikan tugas dan beban kerja 

karyawan terbagi secara efisien? 

Bapak Muh. Anas Akhmad: 

Ya pasti juga. 

 Wawancara diatas dapat disimpulkan bahwa pembagian 

beban kerja dilakukan dengan prinsip efisiensi, meskipun 

penjelasan yang diberikan masih bersifat umum. Dapat 

diasumsikan bahwa efisiensi tersebut dijaga melalui koordinasi 

antar bagian dan evaluasi beban kerja, sehingga tugas-tugas 

tersalurkan secara proporsional dan tepat sasaran 

D. Kondisi Eksternal Rumah Sakit Umum Yapika 

 Kondisi eksternal Rumah Sakit umum Yapika Kabupaten Gowa 

dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Dukungan Kebijakan Kesehatan Nasional 

 Dukungan kebijakan kesehatan nasional sangat berpengaruh 

terhadap operasional Rumah Sakit Umum Yapika. Kebijakan seperti 

Jaminan Kesehatan Nasional (JKN), program BPJS, dan roadmap 
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transformasi layanan primer dan rujukan mempengaruhi arah 

pelayanan dan pengelolaan rumah sakit. Dengan adanya regulasi 

ini, rumah sakit harus mampu menyesuaikan diri dalam pelayanan, 

sistem informasi, serta alur pembiayaan pasien. 

 Kebijakan-kebijakan ini turut mendorong rumah sakit untuk 

meningkatkan kualitas layanan dan efisiensi operasional. Dukungan 

dana kapitasi dan klaim BPJS, misalnya, dapat membantu dalam 

pembiayaan operasional rumah sakit. Namun, di sisi lain, proses 

administrasi dan tuntutan pelaporan yang ketat dari pemerintah 

pusat bisa menjadi beban tambahan bagi manajemen rumah sakit. 

 Selain itu, adanya kebijakan nasional tentang distribusi 

tenaga kesehatan dan penguatan fasilitas layanan tingkat daerah 

membuka peluang RSU Yapika untuk memperoleh bantuan tenaga 

medis atau insentif tambahan. Hal ini dapat meningkatkan daya 

saing dan kualitas layanan rumah sakit di wilayah Kabupaten Gowa 

2. Pertumbuhan Sektor Kesehatan 

 Pertumbuhan sektor kesehatan nasional turut menciptakan 

peluang baru bagi RSU Yapika dalam mengembangkan fasilitas dan 

layanan kesehatan. Meningkatnya investasi di bidang teknologi 

kesehatan dan meningkatnya kesadaran masyarakat terhadap 

pentingnya layanan medis menjadi pendorong bagi rumah sakit 

untuk terus berkembang. 



68 
 

 
 

 Selain itu, tumbuhnya klinik swasta dan rumah sakit lain di 

sekitar Kabupaten Gowa menimbulkan persaingan yang sehat, 

mendorong RSU Yapika untuk terus meningkatkan kualitas 

pelayanan dan efisiensi manajemen. Inovasi dalam layanan seperti 

telemedicine, digitalisasi rekam medis, dan manajemen berbasis 

data semakin menjadi kebutuhan. 

 Namun, pertumbuhan sektor ini juga menimbulkan tantangan 

baru, seperti tuntutan terhadap ketersediaan tenaga medis 

profesional, peningkatan kualitas SDM, serta kebutuhan investasi 

dalam alat kesehatan yang canggih. RSU Yapika harus mampu 

bersaing dan beradaptasi agar tidak tertinggal dalam arus 

perkembangan sektor ini. 

3. Demografi Tenaga Kesehatan 

 Kondisi demografi tenaga kesehatan di Indonesia, termasuk 

di Kabupaten Gowa, turut mempengaruhi kinerja RSU Yapika. 

Ketimpangan distribusi tenaga medis antara kota besar dan daerah 

pinggiran sering menjadi tantangan utama. Rumah sakit daerah 

kerap kesulitan dalam merekrut dokter spesialis, perawat terlatih, 

maupun tenaga farmasi yang kompeten. 

 Selain masalah distribusi, usia dan latar belakang pendidikan 

tenaga kesehatan juga menjadi perhatian. Banyak tenaga medis 

muda yang masih membutuhkan bimbingan serta pelatihan 

berkelanjutan agar dapat memberikan pelayanan optimal sesuai 
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standar nasional. Hal ini menuntut RSU Yapika untuk menyusun 

strategi pengembangan SDM yang adaptif dan berkelanjutan. 

 Tidak kalah penting, motivasi dan retensi tenaga kesehatan 

juga sangat dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja, jenjang karier, 

dan kesejahteraan. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang bijak 

dan sistemik menjadi kunci agar RSU Yapika dapat 

mempertahankan dan meningkatkan kualitas pelayanan melalui 

sumber daya manusia yang unggul. 

4. Sistem Manajemen SDM Terintegrasi 

 Implementasi sistem manajemen SDM yang terintegrasi 

sangat krusial dalam mengoptimalkan kinerja pegawai RSU Yapika. 

Sistem ini mencakup perencanaan tenaga kerja, rekrutmen, 

pelatihan, penilaian kinerja, hingga sistem insentif yang adil dan 

transparan. Melalui sistem yang baik, produktivitas dan kepuasan 

kerja karyawan dapat meningkat. 

 Namun, banyak rumah sakit daerah yang masih menghadapi 

keterbatasan dalam pengembangan sistem ini, baik dari segi 

teknologi maupun sumber daya manusia yang mengelolanya. RSU 

Yapika perlu berinvestasi dalam digitalisasi sistem SDM, seperti 

penggunaan software HRIS (Human Resource Information System) 

agar proses manajemen menjadi lebih efisien dan akurat. 

 Di sisi lain, sistem SDM terintegrasi juga memungkinkan 

rumah sakit untuk lebih adaptif dalam menghadapi perubahan 
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kebijakan, rotasi tenaga kerja, serta penyusunan rencana 

pengembangan SDM jangka panjang. Melalui hal itu, rumah sakit 

dapat tetap kompetitif dan responsif terhadap dinamika eksternal. 

5. Peraturan Standar Akreditasi Rumah Sakit 

 Peraturan standar akreditasi rumah sakit yang ditetapkan oleh 

Kementerian Kesehatan RI menjadi panduan utama dalam 

memastikan mutu dan keselamatan pelayanan rumah sakit. RSU 

Yapika harus mematuhi berbagai elemen penilaian akreditasi yang 

mencakup pelayanan pasien, manajemen rumah sakit, hingga 

pengelolaan risiko. 

 Pemenuhan standar ini menuntut rumah sakit untuk terus 

melakukan perbaikan dan inovasi layanan. Tidak hanya itu, 

akreditasi juga menjadi alat ukur bagi masyarakat untuk menilai 

kredibilitas dan kualitas RSU Yapika sebagai penyedia layanan 

kesehatan. 

 Namun, proses akreditasi memerlukan biaya, waktu, dan 

komitmen dari seluruh jajaran manajemen hingga staf lapangan. 

Kesiapan dalam menghadapi akreditasi perlu direncanakan secara 

strategis agar tidak mengganggu layanan utama, sekaligus 

meningkatkan reputasi rumah sakit dalam jangka panjang. 

6. Kesadaran Kesehatan Lingkungan 

 Kesadaran masyarakat akan pentingnya kesehatan 

lingkungan semakin meningkat, yang berdampak pada ekspektasi 
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mereka terhadap pelayanan dan peran rumah sakit. RSU Yapika 

dituntut tidak hanya memberikan layanan pengobatan, tetapi juga 

menjadi agen edukasi dan pelindung kesehatan masyarakat. 

 Peningkatan kesadaran ini juga membuat rumah sakit lebih 

bertanggung jawab terhadap pengelolaan limbah medis, kebersihan 

lingkungan, serta pencegahan infeksi nosokomial. Masyarakat 

semakin peka terhadap standar sanitasi rumah sakit, termasuk 

ventilasi, sterilisasi alat, dan protokol kebersihan. 

 Untuk menjawab tantangan ini, RSU Yapika perlu 

memperkuat kolaborasi dengan dinas lingkungan hidup serta 

lembaga kesehatan lain. Program promosi kesehatan, penyuluhan, 

dan CSR di bidang lingkungan dapat menjadi bentuk tanggung jawab 

sosial rumah sakit yang berdampak positif pada citra institusi. 

7. Ketidakstabilan Politik Daerah 

 Ketidakstabilan politik di tingkat daerah bisa berdampak 

langsung pada kelangsungan operasional rumah sakit. Pergantian 

kepala daerah, konflik kepentingan, atau kebijakan politik yang tidak 

sinkron bisa menyebabkan ketidakpastian anggaran, rekrutmen 

pegawai, atau penundaan program-program kesehatan. 

 Situasi ini membuat manajemen RSU Yapika harus bersikap 

adaptif dan mampu menjaga netralitas institusional. Rumah sakit 

sebagai institusi pelayanan publik tidak boleh terjebak dalam 
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dinamika politik praktis, tetapi tetap harus menjaga hubungan baik 

dengan pemerintah daerah demi kelancaran operasional. 

 Lebih dari itu, ketidakpastian politik juga bisa mempengaruhi 

moral pegawai dan stabilitas organisasi. Manajemen perlu 

menciptakan suasana kerja yang profesional dan kondusif, serta 

menyusun rencana kontinjensi untuk menghadapi kemungkinan 

terganggunya alur pendanaan atau regulasi. 

8. Kenaikan biaya operasional 

 Kenaikan biaya operasional merupakan tantangan besar bagi 

rumah sakit, terutama dalam kondisi ekonomi yang fluktuatif. Biaya 

listrik, bahan bakar, alat medis, serta kebutuhan farmasi terus 

meningkat dari waktu ke waktu. Hal ini memberi tekanan terhadap 

manajemen keuangan RSU Yapika. 

 Rumah sakit dituntut untuk lebih efisien dalam mengelola 

anggaran, menghindari pemborosan, dan memprioritaskan 

pengeluaran untuk aspek yang benar-benar mendukung kualitas 

layanan. Strategi pengadaan yang cerdas, kerja sama dengan pihak 

ketiga, serta optimalisasi penggunaan aset menjadi hal yang perlu 

diperkuat. 

 Kenaikan biaya ini juga menuntut rumah sakit untuk mencari 

alternatif pendapatan tambahan, seperti pengembangan layanan 

unggulan, kemitraan dengan BPJS dan asuransi swasta, atau 

bahkan layanan berbasis digital. Inovasi dalam manajemen 
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keuangan akan menjadi kunci untuk menjaga keberlanjutan 

pelayanan rumah sakit. 

E. Kondisi Internal Rumah Sakit Umum Yapika 

 Kondisi internal Rumah Sakit umum Yapika Kabupaten Gowa 

Dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Program pelatihan berkelanjutan 

 RSU Yapika telah menjalankan program pelatihan 

berkelanjutan sebagai upaya untuk meningkatkan kompetensi dan 

profesionalisme tenaga kesehatan. Program ini mencakup pelatihan 

medis, pelatihan manajemen rumah sakit, dan pengembangan soft 

skill seperti komunikasi efektif dan pelayanan prima. Tujuannya 

adalah agar staf medis dan non-medis mampu mengikuti 

perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi kesehatan. 

 Pelatihan berkelanjutan juga penting untuk memenuhi standar 

akreditasi rumah sakit serta meningkatkan mutu layanan kepada 

pasien. Dengan tenaga kesehatan yang terus diperbarui 

wawasannya, kualitas penanganan medis, keamanan pasien, dan 

efisiensi kerja dapat meningkat secara signifikan. Hal ini juga 

berdampak pada meningkatnya kepuasan pasien terhadap layanan 

rumah sakit. 

 Namun, pelaksanaan program pelatihan ini sering terkendala 

oleh keterbatasan anggaran dan beban kerja pegawai yang padat. 

Oleh karena itu, manajemen RSU Yapika perlu merancang sistem 
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pelatihan yang fleksibel, seperti pelatihan berbasis daring (online) 

atau program mentoring internal agar tetap berjalan meski dalam 

kondisi sumber daya terbatas. 

2. Budaya keselamatan pasien 

 Budaya keselamatan pasien menjadi salah satu prioritas 

utama di RSU Yapika. Ini tercermin dari upaya sistematis dalam 

menerapkan standar keselamatan, seperti identifikasi pasien yang 

benar, pencegahan infeksi, penggunaan obat yang tepat, serta 

prosedur tindakan medis yang sesuai dengan protokol. Karyawan 

didorong untuk berpartisipasi aktif dalam menciptakan lingkungan 

yang aman bagi pasien. 

 Manajemen rumah sakit juga berusaha mendorong 

transparansi dan pelaporan insiden keselamatan secara terbuka 

tanpa rasa takut. Pendekatan ini bertujuan untuk menciptakan 

budaya belajar dari kesalahan demi perbaikan layanan yang 

berkelanjutan. Selain itu, dilakukan audit internal dan evaluasi rutin 

terhadap sistem keselamatan yang diterapkan. 

 Meski demikian, budaya keselamatan belum sepenuhnya 

merata di semua unit layanan. Diperlukan konsistensi dalam 

pengawasan, pelatihan, serta pendekatan kepemimpinan yang 

memberi contoh. Peran pimpinan rumah sakit sangat penting dalam 

menanamkan nilai keselamatan sebagai bagian dari budaya kerja 

sehari-hari. 



75 
 

 
 

 

3. Reputasi rumah sakit 

 Reputasi RSU Yapika merupakan aset penting dalam 

membangun kepercayaan masyarakat. Reputasi ini terbentuk dari 

kualitas layanan, sikap tenaga medis, kecepatan penanganan, 

hingga kenyamanan fasilitas rumah sakit. Reputasi yang baik akan 

menarik lebih banyak pasien dan memperkuat posisi rumah sakit 

sebagai penyedia layanan kesehatan utama di Kabupaten Gowa. 

 Selama ini, RSU Yapika dikenal cukup baik dalam melayani 

masyarakat menengah ke bawah serta sebagai mitra BPJS. Namun, 

untuk terus menjaga dan meningkatkan reputasi, rumah sakit harus 

memperhatikan masukan dari pasien dan keluarga, serta 

meningkatkan pelayanan berbasis empati dan profesionalisme. 

 Di era digital saat ini, reputasi rumah sakit juga dipengaruhi 

oleh ulasan online dan media sosial. Oleh karena itu, penting bagi 

manajemen untuk memiliki strategi komunikasi publik dan pelayanan 

aduan yang efektif. Reputasi yang positif dapat menjadi daya saing 

utama, bahkan dalam keterbatasan sumber daya yang dimiliki. 

4. Keterbatasan anggaran pengembangan SDM 

 Salah satu tantangan utama yang dihadapi RSU Yapika 

adalah keterbatasan anggaran untuk pengembangan sumber daya 

manusia. Pengembangan SDM yang ideal membutuhkan dana yang 

cukup untuk pelatihan, studi lanjut, seminar, hingga pemberian 
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insentif bagi tenaga medis yang berprestasi. Dalam realitasnya, 

alokasi anggaran sering kali lebih difokuskan pada aspek 

operasional dan sarana prasarana. 

 Kondisi ini dapat menghambat peningkatan kualitas tenaga 

kerja dan memperlambat adaptasi terhadap perubahan sistem 

pelayanan kesehatan. Karyawan yang tidak memperoleh 

pengembangan secara rutin berisiko mengalami penurunan motivasi 

dan produktivitas, serta kesenjangan kompetensi dibandingkan 

tenaga medis di rumah sakit lain. 

 Untuk mengatasi masalah ini, RSU Yapika perlu mencari 

alternatif solusi seperti menjalin kemitraan dengan lembaga 

pelatihan kesehatan, mengakses program pelatihan dari pemerintah, 

atau mengembangkan pelatihan internal berbasis sharing 

knowledge antar staf. Manajemen yang kreatif dapat 

memaksimalkan sumber daya yang ada demi tetap memberikan 

ruang pengembangan bagi SDM rumah sakit. 

5. Proses birokrasi SDM yang panjang 

 Proses birokrasi dalam pengelolaan SDM di RSU Yapika 

masih tergolong panjang dan kurang efisien. Hal ini terlihat dari 

lamanya proses pengangkatan, promosi, mutasi, dan pengajuan 

pelatihan atau cuti pegawai. Struktur birokrasi yang kaku sering kali 

menghambat respons cepat terhadap kebutuhan organisasi dan 

pegawai. 
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 Kondisi ini dapat menimbulkan frustrasi di kalangan pegawai, 

terutama yang merasa terhambat dalam pengembangan karier atau 

hak administratifnya. Selain itu, birokrasi yang tidak adaptif juga 

menyulitkan manajemen dalam melakukan penyesuaian jumlah dan 

kompetensi tenaga kerja sesuai dinamika pelayanan. 

 Untuk mengatasi masalah ini, rumah sakit perlu melakukan 

evaluasi sistem kepegawaian dan memperkenalkan digitalisasi 

layanan administrasi SDM. Penggunaan sistem informasi SDM 

(HRIS) dapat mempercepat proses dan mengurangi beban 

administratif manual. Langkah ini akan memperkuat efisiensi internal 

dan meningkatkan kepuasan pegawai secara keseluruhan. 

 

F. Analisis IFAS dan EFAS 

 IFAS adalah ringkasan analisis faktor internal yang digunakan untuk 

mengevaluasi kekuatan (strengths) dan kelemahan (weaknesses) suatu 

organisasi. Tujuannya adalah mengidentifikasi sejauh mana faktor-

faktor internal mendukung atau menghambat pencapaian tujuan. Dalam 

penyusunannya, setiap faktor diberi bobot (weight) berdasarkan tingkat 

kepentingannya, kemudian dinilai (rating) untuk menunjukkan pengaruh 

positif atau negatif terhadap kinerja organisasi. Nilai bobot dan rating ini 

dikalikan untuk memperoleh skor, yang kemudian dijumlahkan untuk 

melihat gambaran kekuatan dan kelemahan secara keseluruhan 

(Rangkuti, 2014). 
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 EFAS adalah ringkasan analisis faktor eksternal yang digunakan 

untuk menilai peluang (opportunities) dan ancaman (threats) yang 

dihadapi organisasi dari lingkungannya. Prosesnya mirip dengan IFAS, 

yaitu setiap faktor eksternal diberi bobot sesuai kepentingan, lalu 

diberikan rating berdasarkan seberapa besar faktor tersebut 

memengaruhi organisasi. Tujuan EFAS adalah membantu organisasi 

dalam memanfaatkan peluang dan mengantisipasi ancaman dari 

lingkungan eksternal seperti tren pasar, persaingan, regulasi, atau 

perkembangan teknologi (David, 2017). 

Bagian ini, dilakukan terhadap semua kondisi internal yang telah 

dikumpulkan untuk memperoleh kondisi yang layak dan relevan sebagai 

Strength dan Weakness, dimana kondisi tersebut menjadi input 

pembentukan strategi baru. Kondisi internal lingkungan RSU Yapika 

Kabupaten Gowa sebagai berikut. 

Tabel 4. 4 Analisis IFAS 

Internal kode Butir-Butir Strength 

 
Strength 

S1 
RSU Yapika secara rutin menyelenggarakan program 

pelatihan dan pengembangan kompetensi bagi seluruh tenaga 

kesehatan dan staf. 

S2 
Budaya keselamatan pasien telah tertanam kuat dalam setiap 

prosedur dan tindakan medis yang dilakukan di RSU Yapika. 

S3 
RSU Yapika memiliki reputasi yang baik di masyarakat terkait 

kualitas pelayanan dan profesionalisme tenaga medisnya. 

Weakness 

Kode Butir-Butir Weakness 

W1 
Keterbatasan anggaran menjadi hambatan utama dalam 

pengembangan kompetensi SDM di lingkungan RSU Yapika. 

W2 
Proses birokrasi yang panjang dalam pengelolaan SDM 

menghambat efektivitas pengambilan keputusan di RSU 

Yapika. 

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 
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 Berdasarkan kondisi eksternal Rumah Sakit Umum Yapika 

Kabupaten Gowa, maka kondisi Opportunitites (O) dan Threat (T) di 

uraikan sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Analisis EFAS 

eksternal kode Butir-Butir Opportunity 

 
Opportunity 

 

O1 
Kebijakan kesehatan nasional saat ini mendukung 

pengembangan layanan dan sumber daya manusia di 

RSU Yapika. 

O2 
Pertumbuhan sektor kesehatan nasional dan regional 

memberikan dampak positif terhadap daya saing dan 

inovasi RSU Yapika. 

O3 
Demografi tenaga kesehatan di daerah ini cukup 

mendukung pemenuhan kebutuhan tenaga medis di 

RSU Yapika. 

O4 
RSU Yapika telah memanfaatkan sistem manajemen 

SDM yang terintegrasi untuk meningkatkan efisiensi 

dan kinerja pegawai. 

O5 
Standar akreditasi rumah sakit nasional telah dijadikan 

acuan utama dalam manajemen mutu pelayanan di 

RSU Yapika. 

O6 
Meningkatnya kesadaran masyarakat terhadap 

kesehatan lingkungan mendorong RSU Yapika untuk 

aktif dalam program promotif dan preventif. 

Threat 

Kode Butir-Butir Threat 

T1 
Ketidakstabilan politik di tingkat daerah berdampak 

pada perencanaan dan pengambilan keputusan 

strategis di RSU Yapika. 

T2 
Kenaikan biaya operasional menjadi tantangan besar 

dalam menjaga keberlanjutan pelayanan dan 

pengelolaan SDM RSU Yapika. 
Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 

 

G. Strategi TOWS 

 Bagian ini akan dibuat strategi berdasarkan hasil analisis deskriptif-

kualitatif kondisi internal dan eksternal. TOWS terdiri dari 4 matriks, SO 

– WO – ST dan WT dimana makna dari masing-masing matriks sebagai 

berikut: 
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a) SO (strength – opportunity) : Menggunakan kekuatan internal untuk 

memanfaatkan peluang eksternal 

b) WO (weakness – opportunity) : Memperbaiki kelemahan internal 

dengan menggunakan peluang eksternal 

c) ST (strength – threat) : Menggunakan kekuatan internal untuk 

menghindari ancaman eksternal 

d) WT (weakness – threat) : Strategi paling defensif, menghindari 

ancaman dan meminimalkan kelemahan 

 Berdasarkan keempat matriks strategi (SO, WO, ST dan WT) dipilih 

satu strategi yang paling efektif. Untuk menghasilkan strategi yang 

paling efektif, maka dilakukan pembobotan dan rating masing-masing 

strategi. Pembobotan dihitung dari 0,0 (tidak penting) sampai 1,0 

(penting), dengan total penjumlahan bobot adalah bernilai 1,0. 

Sedangkan rating ditentukan mulai dari angka 1 (sangat dibawah rata-

rata), 2 (dibawah rata-rata), 3 (diatas rata-rata), dan 4 (sangat diatas 

rata-rata). Diasumsikan semua item kondisi memiliki kekuatan setara, 

sehingga pembobotan dan rating diberikan nilai sama untuk semua item. 

Hasil perhitungan pembobotan dan rating untuk kondisi strength – 

weaknesses dalam bentuk skor disajikan pada tabel berikut ini. 

 

Skor Total=∑(Bobot×Rating) 
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Keterangan: 

• Skor total = Jumlah keseluruhan nilai yang menunjukkan 

seberapa kuat suatu faktor memengaruhi organisasi. 

• Bobot = Tingkat kepentingan dari suatu faktor (biasanya nilainya 

antara 0-1 dan jumlah bobot seluruh faktor harus = 1) 

• Rating = Nilai penilaian berdasarkan kondisi nyata organisasi, 

biasanya menggunakan skala 1-4. 

Tabel 4. 6 Hasil Perhitungan pada Faktor Internal 

Faktor Kunci Strategi Internal Bobot Rating Total 
Kekuatan 

RSU Yapika secara rutin 

menyelenggarakan program pelatihan dan 

pengembangan kompetensi bagi seluruh 

tenaga kesehatan dan staf. 

0,321 3,714 1,192 

Budaya keselamatan pasien telah 

tertanam kuat dalam setiap prosedur dan 

tindakan medis yang dilakukan di RSU 

Yapika. 

0,333 3,857 1,286 

RSU Yapika memiliki reputasi yang baik di 

masyarakat terkait kualitas pelayanan dan 

profesionalisme tenaga medisnya. 

0,346 4,000 1,383 

Jumlah  1  3,861 

Kelemahan 
Keterbatasan anggaran menjadi hambatan 

utama dalam pengembangan kompetensi 

SDM di lingkungan RSU Yapika. 

0,479 3,286 1,574 

Proses birokrasi yang panjang dalam 

pengelolaan SDM menghambat efektivitas 

pengambilan keputusan di RSU Yapika. 

0,521 3,571 1,860 

Jumlah  1  3,435 

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 

 Tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai kekuatan sebesar 3,861 

sedangkan kelemahan sebesar 3,435. 
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Tabel 4. 7 Hasil Perhitungan pada Faktor Eksternal 

Faktor Kunci Strategi Eksternal Bobot Rating Total 
Peluang 

Kebijakan kesehatan nasional saat ini 

mendukung pengembangan layanan dan 

sumber daya manusia di RSU Yapika. 

0,198 3,571 0,709 

Pertumbuhan sektor kesehatan nasional 

dan regional memberikan dampak positif 

terhadap daya saing dan inovasi RSU 

Yapika. 

0,183 3,286 0,600 

Demografi tenaga kesehatan di daerah ini 

cukup mendukung pemenuhan kebutuhan 

tenaga medis di RSU Yapika. 

0,198 3,571 0,709 

RSU Yapika telah memanfaatkan sistem 

manajemen SDM yang terintegrasi untuk 

meningkatkan efisiensi dan kinerja 

pegawai. 

0,206 3,714 0,766 

Standar akreditasi rumah sakit nasional 

telah dijadikan acuan utama dalam 

manajemen mutu pelayanan di RSU 

Yapika. 

0,214 3,857 0,827 

Meningkatnya kesadaran masyarakat 

terhadap kesehatan lingkungan 

mendorong RSU Yapika untuk aktif dalam 

program promotif dan preventif. 

0,214 3,857 0,827 

Jumlah  1  4,437 

Ancaman  
Ketidakstabilan politik di tingkat daerah 

berdampak pada perencanaan dan 

pengambilan keputusan strategis di RSU 

Yapika. 

0,452 2,714 1,228 

Kenaikan biaya operasional menjadi 

tantangan besar dalam menjaga 

keberlanjutan pelayanan dan pengelolaan 

SDM RSU Yapika. 

0,548 3,286 1,799 

Jumlah  1  3,027 

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai peluang sebesar 4,437 

sedangkan ancaman sebesar 3,027. Analisis ini terdiri dari matriks SO, WO, 

ST, dan WT dimana makna dari masing-masing strategi sebagai berikut: 
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a) SO (Strength-Opportunity): Menggunakan kekuatan internal untuk 

memanfaatkan peluang eksternal. 

b) WO (Weakness-Opportunity): Memperbaiki kelemahan internal dengan 

menggunakan peluang eksternal. 

c) ST (Strength-Threat): Menggunakan kekuatan internal untuk 

menghindari ancaman eksternal 

d) WT (Weaknesses-Threat): Strategi paling defensif, menghindari 

ancaman dan meminimalkan kelemahan. 

Berdasarkan hasil-hasil yang didapat dari analisis internal dan 

eksternal pada tabel seperti dituliskan diatas, hasilnya dapat dirangkum 

sebagai berikut: 

a. Skor Total Kekuatan 3,861 

b. Skor Total Kelemahan 3,435 

c. Skor Total Peluang 4,437 

d. Skor Total Ancaman 3,027 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, di dalam perhitungan 

strateginya memerlukan penegasan dari adanya posisi dalam diagram 

kartesius yaitu antara kekuatan dan kelemahan, maupun peluang dan 

ancaman yang ke semuanya digambarkan dalam garis-garis positif dan 

negatif. Dalam penentuan koordinat, dapat dilakukan berdasarkan 

perhitungan sebagai berikut :  

1. Koordinat Analisis Internal  

(3,861– 3,435) = 0,426 
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2. Koordinat Analisis Eksternal  

( 4,437 – 3,027) = 1,410 

Berdasarkan hasil ini, dapat di tentukan titik koordinat teletak pada 

(1,410 : 0,426). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Gambar 4. 2 Grafik Cartesius TOWS Matriks 

 Berdasarkan gambar 4.2 yang terdiri dari empat kuadran, penjelasan 

mengenai masing-masing kuadran dapat diuraikan sebagai berikut: 

Kuadran I menunjukkan bahwa RSU Yapika memiliki kekuatan internal 

yang kuat dan berada dalam situasi  eksternal yang penuh peluang. Hal 

ini menunjukkan oleh titik koordinat (1,410 : 0,426) yang berapa pada 

posisi positif terhadap kedua sumbu. Artinya, RSU Yapika memiliki 

sumber daya manusia yang profesional, fasilitas kesehatan yang cukup 

memadai, serta manajemen pelayanan yang baik. Di sisi lain, peluang 

Opportunities 

Strength 

Threat 

Weakness 

Kuadran III  
Strategi Turn-Arround 

Kuadran I  
Strategi Agresif 

Kuadran II  
Strategi Diversifikasi 

Kuadran IV  
Strategi Defensif 

1,410 : 0,426 
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dari lingkungan eksternal seperti meningkatnya kesadaran masyarakat 

terhadap pentingnya kesehatan, perkembangan teknologi medis, dan 

dukungan kebijakan pemerintah dalam sektor kesehatan memberikan 

ruang bagi rumah sakit untuk tumbuh dan berkembang. Oleh karena itu, 

strategi agresif yang disarankan adalah manfaatkan seluruh kekuatan 

internal untuk menangkap peluang eksternal secara optimal, misalnya 

dengan memperluas layanan medis spesialis, digitalisasi layanan, atau 

pengembangan kerja sama strategis.  

 Jika RSU Yapika berada di kuadran II, maka rumah sakit memiliki 

kekuatan internal yang tinggi namun menghadapi beberapa ancaman 

eksternal. Dalam kontes ini, RSU yapika perlu menggunakan 

keunggulan internalnya untuk mengurangi dampak dari ancaman luar 

seperti persaingan antar rumah sakit, perubahan regulasi pemerintahan, 

atau kondisi ekonomi masyarakat yang dapat memengaruhi 

kemampuan membayar layanan kesehatan kesehatan. Strategi yang 

dapat diterapkan adalah diversifikasi layanan, seperti membuka unit 

rawat jalan khusus, layanan homecare, atau penambahan layanan 

penunjang kesehatan untuk segmen pasar yang lebih luas guna 

mengurangi ketergantungan pada sumber pendapatan utama. 

 Jika RSU Yapika berada di kuadran ke III hal ini menandakan bahwa 

rumah sakit menghadapi kelemahan internal yang signifikan, meskipun 

banyak peluang dari lingkungan eksternal. Dalam kondisi seperti ini, 

RSU yapika harus fokus pada perbaikan internal, seperti meningkatkan 
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kualitas SDM, efisiensi operasional, dan sistem pelayanan. Upaya ini 

penting agar rumah sakit dapat memanfaatkan peluang eksternal yang 

ada, misalnya peluang peningkatan jumlah pasien dari BPJS atau kerja 

sama dengan instansi. Strategi “turn-around” difokuskan pada 

pembenahan dan penguatan struktur internal agar rumah sakit bisa 

kembali bersaing secara efektif di pasar layanan kesehatan.  

 Kuadran IV adalah posisi yang paling tidak menguntungkan karena 

RSU yapika memiliki kelemahan internal yang besar dan di saat yang 

sama menghadapi banyak ancaman eksternal. Jika RSU Yapika berada 

dalam posisi ini, maka strategi yang di ambil bersifat defensif, yaitu 

bertahan dan meminimalkan risiko kegagalan operasional. Fokus 

strategi ini adalah efisiensi biaya, pembenahan sistem manajemen, 

serta penyusunan ulang strategi bisnis untuk tetap bertahan dalam 

kompetisi. Rumah sakit juga harus melakukan evaluasi menyeluruh 

terhadap kinerja dan kualitas layanan agar dapat keluar dari tekanan 

internal dan eksternal secara bertahap. 

 Gambar 4.2 sebagai representasi grafik cartesius strategi TOWS, 

diperoleh pilihan strategi SO, yaitu memperbaiki kelemahan internal 

dengan memberdayakan peluang eksternal yang ada. Untuk 

membentuk item strategi SO, maka setiap item matriks strategi perlu 

dihubungkan dalam bentuk relasi, sehingga dihasilkan sintesis item 

strategi. Menyarankan untuk memberikan relasi dari masing-masing 
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item setiap kondisi untuk menghasilkan pendekatan kekuatan realtif 

relasi.  

Tabel 4. 8 Sintesis Hubungan S-O 
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Kebijakan kesehatan nasional 
saat ini mendukung 
pengembangan layanan dan 
sumber daya manusia di RSU 
Yapika. 

O1 

Strategi S-O: 
1) Bekerja sama dengan Kementerian 
Kesehatan untuk menjadi center of excellence, 
menyelenggarakan pelatihan bersertifikasi 
nasional, sekaligus mendapatkan bantuan 
pemerintah. 
2) Membangun kemitraan strategis dengan 
Puskesmas-Puskesmas di wilayah sekitar 
guna memperkuat layanan kesehatan secara 
kolaboratif. 
3) Meluncurkan sosialisasi promotif-preventif 
(seperti “RSU Yapika Goes Green”) di sekolah, 
perkantoran, dan daerah sekitar, 
memanfaatkan tim pelatihan untuk melakukan 
edukasi. 

Pertumbuhan sektor kesehatan 
nasional dan regional 
memberikan dampak positif 
terhadap daya saing dan inovasi 
RSU Yapika. 

O2 

Demografi tenaga kesehatan di 
daerah ini cukup mendukung 
pemenuhan kebutuhan tenaga 
medis di RSU Yapika. 

O3 

RSU Yapika telah memanfaatkan 
sistem manajemen SDM yang 
terintegrasi untuk meningkatkan 
efisiensi dan kinerja pegawai. 

O4 

Standar akreditasi rumah sakit 
nasional telah dijadikan acuan 
utama dalam manajemen mutu 
pelayanan di RSU Yapika. 

O5 

Meningkatnya kesadaran 
masyarakat terhadap kesehatan 
lingkungan mendorong RSU 
Yapika untuk aktif dalam 
program promotif dan preventif. 

O6 

Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 
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H. Analisis QSPM 

 Tahap berikutnya dalam merumuskan strategi sumber daya manusia 

yang efektif adalah tahap pengambilan keputusan atau pemilihan 

strategi alternatif dengan menggunakan Quantitative Strategic Planning 

Matrix (QSPM). Matriks QSPM berfungsi untuk menilai secara objektif 

berbagai alternatif strategi yang tersedia dan dirancang guna 

menentukan tingkat daya tarik relatif serta kelayakan dari tindakan 

strategis berdasarkan hasil analisis TOWS sebelumnya. Selain itu, 

QSPM juga digunakan sebagai dasar dalam memberikan rekomendasi 

strategi yang perlu diterapkan oleh Rumah Sakit Umum Yapika 

Kabupaten Gowa di masa mendatang. Adapun analisis QSPM disajikan 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 9 Hasil Analisis QSPM 

Quantitative Strategic Planning Matrix 
Strategi 

Strategi 1 Strategi 2 Strategi 3 
Faktor Rating AS TAS AS TAS AS TAS 

Kekuatan 

S1 - RSU Yapika secara rutin 
menyelenggarakan program 
pelatihan dan pengembangan 
kompetensi bagi seluruh 
tenaga kesehatan dan staf. 

3.714 4.000 14.86 3.714 13.79 3.571 13.26 

S2 - Budaya keselamatan 
pasien telah tertanam kuat 
dalam setiap prosedur dan 
tindakan medis yang 
dilakukan di RSU Yapika. 

3.857 3.714 14.32 3.714 14.32 3.714 14.32 

S3 - RSU Yapika memiliki 
reputasi yang baik di 
masyarakat terkait kualitas 
pelayanan dan 
profesionalisme tenaga 
medisnya. 

4.000 3.714 14.86 4.000 16.00 3.857 15.43 

Kelemahan 

W1 - Keterbatasan anggaran 
menjadi hambatan utama 
dalam pengembangan 
kompetensi SDM di 
lingkungan RSU Yapika 

3.286 3.000 9.86 2.857 9.39 3.143 10.33 
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W2 - Proses birokrasi yang 
panjang dalam pengelolaan 
SDM menghambat efektivitas 
pengambilan keputusan di 
RSU Yapika 

3.571 3.143 11.22 3.143 11.22 3.571 12.75 

Peluang 

O1 - Kebijakan kesehatan 
nasional saat ini mendukung 
pengembangan layanan dan 
sumber daya manusia di RSU 
Yapika 

3.571 3.286 11.73 3.571 12.75 3.714 13.26 

O2 - Pertumbuhan sektor 
kesehatan nasional dan 
regional memberikan 
dampak positif terhadap daya 
saing dan inovasi RSU 
Yapika 

3.286 3.286 10.80 4.000 13.14 3.714 12.20 

O3 - Demografi tenaga 
kesehatan di daerah ini cukup 
mendukung pemenuhan 
kebutuhan tenaga medis di 
RSU Yapika 

3.571 3.429 12.24 4.000 14.28 3.571 12.75 

O4 - RSU Yapika telah 
memanfaatkan sistem 
manajemen SDM yang 
terintegrasi untuk 
meningkatkan efisiensi dan 
kinerja pegawai 

3.714 3.857 14.32 4.000 14.86 3.714 13.79 

O5 - Standar akreditasi rumah 
sakit nasional telah dijadikan 
acuan utama dalam 
manajemen mutu pelayanan 
di RSU Yapika 

3.857 4.000 15.43 3.714 14.32 3.714 14.32 

O6 - Meningkatnya kesadaran 
masyarakat terhadap 
kesehatan lingkungan 
mendorong RSU Yapika untuk 
aktif dalam program promotif 
dan preventif 

3.857 3.714 14.32 3.857 14.88 3.571 13.77 

Ancaman 

T1 - Ketidakstabilan politik di 
tingkat daerah berdampak 
pada perencanaan dan 
pengambilan keputusan 
strategis di RSU Yapika 

2.714 3.143 8.53 3.000 8.14 3.286 8.92 

T2 - Kenaikan biaya 
operasional menjadi 
tantangan besar dalam 
menjaga keberlanjutan 
pelayanan dan pengelolaan 
SDM RSU Yapika 

3.286 3.429 11.27 3.429 11.27 3.571 11.73 

Total Skor TAS 163.77 168.38 166.86 
Sumber: Hasil Olah Data Primer (2025) 
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Berdasarkan dari perhitungan QSPM pada tabel 4.9 

menunjukkan bahwa alternatif strategi ke II (168,38) Membangun 

kemitraan strategis dengan Puskesmas-Puskesmas di wilayah sekitar 

guna memperkuat layanan kesehatan secara kolaboratif.  

 

I. Pembahasan 

 Temuan dalam hasil penelitian ini adalah menetapkan strategi dalam 

Membangun kemitraan strategis dengan Puskesmas-Puskesmas di 

wilayah sekitar guna memperkuat layanan kesehatan secara kolaboratif 

sebagai strategi yang tepat dalam meningkatkan produktivitas karyawan 

pada RSU Yapika Kabupaten Gowa yang selanjutnya di dukung oleh 

penelitian sebelumnya seperti Lasyera et al (2018) Dengan  

menggunakan alat formulasi Matriks EFE, Matriks IFE, Matriks IE dan 

Matriks QSPM membantu organisasi dalam memilih strategi yang 

terbaik dalam pengembangan sumber daya manusia. Sedangkan 

Rahmadanti et al. (2024) menyatakan Kemitraan multipihak yang efektif 

memperhatikan perubahan sistemik, transformasi institusi, 

pemberdayaan pemangku kepentingan, penanganan konflik, 

komunikasi, kolaborasi kepemimpinan, dan pembelajaran partisipatif.  

 Namun demikian, rumah sakit juga memiliki beberapa kekuatan 

penting, antara lain tersedianya tenaga medis yang kompeten, struktur 

organisasi yang cukup tertata, serta komitmen manajemen dalam 

meningkatkan mutu pelayanan. Di sisi eksternal, dukungan pemerintah 
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melalui program BPJS, akreditasi rumah sakit, dan perhatian terhadap 

penyebaran tenaga kesehatan menjadi peluang yang dapat 

dimanfaatkan secara maksimal. Melalui pendekatan SWOT dan metode 

QSPM (Quantitative Strategic Planning Matrix), strategi yang paling 

relevan untuk diterapkan dalam konteks ini adalah strategi Strength–

Opportunity (SO), yaitu memanfaatkan kekuatan internal untuk 

menangkap peluang yang tersedia di lingkungan eksternal. 

 Kebaruan atau novelty dalam penelitian ini terletak pada penerapan 

metode analisis SWOT secara mendalam yang dipadukan dengan 

pendekatan kuantitatif melalui QSPM untuk memilih strategi prioritas 

yang paling sesuai dengan kondisi Rumah Sakit Umum Yapika. 

Pendekatan ini memberikan gambaran yang lebih terukur dan strategis 

mengenai langkah-langkah pengelolaan sumber daya manusia dalam 

upaya peningkatan produktivitas karyawan. 

 Selain itu, penelitian ini memberikan kontribusi ilmiah dengan 

memfokuskan pada konteks rumah sakit swasta yang berada di daerah, 

yang selama ini belum banyak mendapat perhatian dalam kajian 

akademik. Melalui penyesuaian strategi terhadap kondisi internal dan 

eksternal yang spesifik, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

referensi bagi rumah sakit sejenis dalam merancang dan 

mengimplementasikan strategi manajemen SDM yang efektif dan 

berkelanjutan. 
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 Hasil penelitian ini juga menjelaskan kondisi-kondisi penggunaan 

alternatif Strategi 1 (Bekerja sama dengan Kementerian Kesehatan 

untuk menjadi center of excellence, menyelenggarakan pelatihan 

bersertifikasi nasional, sekaligus mendapatkan bantuan pemerintah) 

Strategi ini diterapkan ketika RSU Yapika memiliki tenaga medis yang 

kompeten dan ingin meningkatkan kualitas SDM secara sistematis. 

Menjadi pusat pelatihan, rumah sakit tidak hanya meningkatkan 

kompetensi internal tetapi juga memperoleh bantuan dan pengakuan 

dari pemerintah. Strategi ini mendukung peningkatan produktivitas 

melalui pengembangan kapasitas karyawan secara profesional dan 

berkelanjutan. 

 Strategi 2 (Membangun kemitraan strategis dengan Puskesmas-

Puskesmas di wilayah sekitar guna memperkuat layanan kesehatan 

secara kolaboratif) Strategi ini sesuai diterapkan ketika RSU Yapika 

ingin membangun jejaring rujukan yang efisien dan memperkuat 

koordinasi pelayanan. Kemitraan dengan puskesmas memungkinkan 

pembagian beban kerja yang lebih proporsional dan peningkatan 

efektivitas layanan. Ini berdampak positif terhadap manajemen SDM, 

terutama dalam pengaturan alur kerja dan efisiensi tenaga, sehingga 

mendorong produktivitas karyawan. 

 Strategi 3 (Meluncurkan sosialisasi promotif-preventif (seperti “RSU 

Yapika Goes Green”) di sekolah, perkantoran, dan daerah sekitar, 

memanfaatkan tim pelatihan untuk melakukan edukasi) Strategi ini 
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digunakan untuk memberdayakan karyawan dalam kegiatan edukatif 

kepada masyarakat. Melalui pelibatan staf dalam program promosi 

kesehatan ke sekolah, kantor, dan lingkungan sekitar, RSU Yapika 

membangun citra positif sekaligus meningkatkan motivasi dan 

keterampilan komunikasi karyawan. Strategi ini berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas melalui penguatan keterlibatan dan 

pengembangan diri karyawan. 

 Program yang dilaksanakan RSU Yapika Kabupaten Gowa 

sehubungan strategi yang di tetapkan (Membangun kemitraan strategis 

dengan Puskesmas-Puskesmas di wilayah sekitar guna memperkuat 

layanan kesehatan secara kolaboratif) di uraikan sebagai berikut: 

1. RSU Yapika menjalin kerja sama dengan Puskesmas terdekat dalam 

bentuk pertukaran tenaga medis dan non medis untuk pelatihan 

lapangan dan penguatan kompetensi.  

2. RSU Yapika dan Puskesmas mitra menyelenggarakan pelatihan 

bersama mengenai standar pelayanan kesehatan, penanganan 

kegawatdaruratan, serta manajemen mutu pelayanan. 

3. Dibentuk tim koordinasi antara RSU dan Puskesmas dalam 

menangani rujukan pasien, termasuk sistem informasi rujukan dan 

case management.  

4. RSU Yapika memberikan kesempatan magang bagi tenaga 

kesehatan dari Puskesmas dan sebaliknya. Dari sinilah rumah sakit 

dapat menjaring calon tenaga kerja yang potensial.
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

 Berdasarkan pada rumusan masalah yang ada, serta analisis 

data dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab sebelumnya, 

maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil dari analisis SWOT yang digunakan untuk 

mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, peluang dan ancaman 

pada RSU Yapika Kabupaten Gowa yakni: 

a. Kekuatan 

Kekuatan berkaitan dengan semua kekuatan atau kelebihan 

yang dimiliki organisasi yang membuat unggul di antara yang 

lainnya. Kekuatan berarti faktor internal positif yang dapat 

membantu mendapatkan dan mempertahankan karyawan 

terbaik. Berdasarkan hasil dari analisis SWOT skor pada 

kekuatan yaitu 3,861. Indikator atau faktor kunci dari kekuatan 

tersebut antara lain kompensasi dan tunjangan kompetitif 

yang mampu menarik kandidat berkualitas, fasilitas dan 

lingkungan kerja yang nyaman untuk mendukung 

produktivitas, program pengembangan karier yang jelas bagi 

karyawan, budaya organisasi yang positif sehingga 

meningkatkan loyalitas, kepemimpinan efektif yang 

memotivasi tim, kestabilan perusahaan yang memberikan 
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rasa aman, serta reputasi perusahaan yang baik sehingga 

mudah mendapatkan SDM unggul. 

b. Kelemahan  

Kelemahan atau kekurangan pada organisasi yang dapat 

menjadi penghambat dalam akuisisi bakat, seperti 

menghalangi tenaga kerja terbaik untuk bergabung dan 

bekerja dalam jangka waktu yang lama. Bagi kelemahan 

adalah hal-hal yang harus segera diperbaiki. Berdasarkan 

hasil dari analisis SWOT skor pada kelemahan yaitu 3,435. 

Nilai ini menunjukkan bahwa kelemahan organisasi berada 

pada tingkat yang cukup signifikan sehingga memerlukan 

langkah perbaikan segera agar tidak menghambat kinerja dan 

daya saing. Indikator atau faktor kunci dari kelemahan 

tersebut antara lain kurangnya promosi jabatan yang jelas 

sehingga mengurangi motivasi karyawan, keterbatasan 

fasilitas pendukung kerja yang memengaruhi produktivitas, 

kompensasi yang kurang kompetitif dibandingkan pesaing, 

tingkat komunikasi internal yang rendah sehingga memicu 

kesalahpahaman, beban kerja yang tidak seimbang di antara 

karyawan, kurangnya program pelatihan dan pengembangan 

yang berkelanjutan, serta budaya organisasi yang belum 

sepenuhnya mendukung inovasi dan kolaborasi. 
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c. Peluang  

Peluang berkaitan dengan faktor eksternal yang bisa 

dimanfaatkan menjadi peluang atau kesempatan untuk 

mendukung rencana akuisisi bakat. Berdasarkan hasil dari 

analisis SWOT skor pada peluang yaitu 4,437. Nilai ini 

menunjukkan bahwa organisasi memiliki peluang yang sangat 

besar dari lingkungan eksternal untuk mendukung strategi 

pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia. 

Indikator atau faktor kunci dari peluang tersebut antara lain 

perkembangan teknologi digital yang dapat dimanfaatkan 

untuk sistem rekrutmen online, meningkatnya jumlah tenaga 

kerja terdidik yang siap masuk ke dunia kerja, dukungan 

pemerintah melalui regulasi ketenagakerjaan yang 

mendorong peningkatan kualitas SDM, tren kerja fleksibel 

yang dapat dijadikan strategi menarik generasi muda, peluang 

kolaborasi dengan institusi pendidikan dalam penyediaan 

tenaga kerja berkualitas, perkembangan pasar dan ekspansi 

bisnis yang membuka kesempatan karier baru, serta 

meningkatnya kesadaran masyarakat terhadap pentingnya 

kesejahteraan dan pengembangan karier yang bisa 

dimanfaatkan organisasi untuk menarik bakat terbaik.  
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d. Ancaman  

Ancaman adalah segala faktor negative dari luar yang dapat 

mengganggu atau memberi dampak buruk bagi Perusahaan. 

Berdasarkan hasil dari analisis SWOT skor pada ancaman 

yaitu 3,027. Nilai ini menunjukkan bahwa ancaman eksternal 

berada pada tingkat yang cukup memengaruhi 

keberlangsungan organisasi sehingga perlu diantisipasi 

dengan strategi yang tepat. Indikator atau faktor kunci dari 

ancaman tersebut antara lain meningkatnya persaingan antar 

perusahaan dalam mendapatkan tenaga kerja berkualitas, 

perubahan regulasi ketenagakerjaan yang dapat menambah 

beban operasional, kondisi ekonomi yang tidak stabil 

sehingga memengaruhi kemampuan perusahaan dalam 

memberikan kompensasi yang kompetitif, perkembangan 

teknologi yang cepat namun tidak diimbangi dengan kesiapan 

SDM internal, tren mobilitas tenaga kerja tinggi yang 

menyebabkan turnover meningkat, serta adanya perusahaan 

pesaing dengan citra dan fasilitas lebih baik yang dapat 

mengurangi minat tenaga kerja potensial untuk bergabung.   

2. Hasil IFAS dan EFAS menghasilkan beberapa alternatif Strategi 

sebagai berikut:  

a. Bekerja sama dengan Kementerian Kesehatan untuk menjadi 

center of excellence, menyelenggarakan pelatihan 
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bersertifikasi nasional, sekaligus mendapatkan bantuan 

pemerintah;  

b. Membangun kemitraan strategis dengan Puskesmas-

Puskesmas di wilayah sekitar guna memperkuat layanan 

kesehatan secara kolaboratif;  

c. Meluncurkan sosialisasi promotif-preventif (seperti “RSU 

Yapika Goes Green”) di sekolah, perkantoran, dan daerah 

sekitar, memanfaatkan tim pelatihan untuk melakukan 

edukasi. 

 Hasil QSPM menunjukkan bahwa alternatif strategi kedua 

yaitu Menginisiasi kemitraan dengan Puskesmas di wilayah terdekat, 

memiliki Skor lebih tertinggi yaitu 168.38 dibandingkan dengan 

alternatif strategi satu yaitu Bekerja sama dengan Kementerian 

Kesehatan untuk menjadi center of excellence, menyelenggarakan 

pelatihan bersertifikasi nasional, sekaligus mendapatkan bantuan 

pemerintah dengan nilai terendah 163.77 dan strategi ketiga yaitu 

Meluncurkan sosialisasi promotif-preventif (seperti “RSU Yapika 

Goes Green”) di sekolah, perkantoran, dan daerah sekitar, 

memanfaatkan tim pelatihan untuk melakukan edukasi dengan nilai 

166.86. 
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B. Saran 

 Berdasarkan Kesimpulan diatas dan bagaimana strategi 

manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan produktivitas 

karyawan di RSU Yapika Kabupaten Gowa, maka dapat memberikan 

saran sebagai berikut: 

1. RSU Yapika disarankan untuk segera Membangun kemitraan 

strategis dengan Puskesmas-puskesmas di wilayah sekitar guna 

memperkuat layanan kesehatan secara kolaboratif, yang 

mencakup pertukaran tenaga medis dan pelatihan bersama. Hal 

ini akan meningkatkan kompetensi tenaga kesehatan dan 

memperbaiki alur rujukan pasien. 

2. Manajemen perlu terus mengembangkan program pelatihan 

yang fleksibel dan berbasis daring untuk meningkatkan 

keterampilan karyawan, terutama dalam menghadapi perubahan 

teknologi dan regulasi. 

3. Diperlukan sistem penghargaan yang lebih transparan dan adil 

untuk meningkatkan motivasi karyawan. Hal ini dapat mencakup 

insentif berbasis kinerja yang dapat mendorong produktivitas. 

4. RSU Yapika harus melakukan monitoring dan evaluasi secara 

berkala terhadap implementasi strategi yang diterapkan. Hal ini 

penting untuk memastikan bahwa strategi yang diambil efektif 

dalam meningkatkan produktivitas karyawan dan kualitas 

pelayanan. 
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5. Membangun kolaborasi yang lebih kuat dengan stakeholder, 

termasuk pemerintah dan lembaga kesehatan lainnya, untuk 

mendapatkan dukungan dalam pengembangan sumber daya 

manusia dan peningkatan kualitas layanan. 
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LAMPIRAN 1: Tabel Penelitian Terdahulu 
 
 

No 
Judul, 

penelitian 
dan tahun 

Judul 
Penelitian Metode penelitian Temuan 

1. (Putri 
Garini & 
Zaki 
Rahman, 
2024) 

Strategi 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Dalam 
Meningkatk
an Kinerja 
Pegawai Di 
Dinas 
Komunikasi 
Dan 
Informatika 
Kota Banjar 

Metode penelitian 
yang digunakan 
adalah literatur 
review, yang 
melibatkan analisis 
berbagai sumber 
ilmiah terkait 
strategi manajemen 
SDM dan 
peningkatan kinerja 
pegawai. 

Hasil studi menunjukkan bahwa 
strategi seperti pelatihan dan 
pengembangan, penilaian 
kinerja, serta pengelolaan 
kompensasi dan insentif 
memiliki peran signifikan dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. 
Implementasi yang tepat dari 
strategi-strategi tersebut dapat 
menciptakan lingkungan kerja 
yang lebih produktif dan 
mendukung pencapaian tujuan 
organisasi. Penelitian ini 
memberikan rekomendasi 
praktis bagi Dinas Komunikasi 
dan Informatika Kota Banjar 
untuk mengadopsi strategi-
strategi manajemen SDM yang 
dapat meningkatkan efektivitas 
dan efisiensi kinerja pegawai. 

2. (Rosari et 
al., 2022) 

Strategi 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Dalam 
Pengelolaa
n 
Keuangan 
BUMDES 
Di Era 
Digitalisasi 

Metode penelitian 
ini menggunakan 
metode kualitatif 
dengan 
pendekatan kajian 
pustaka. Sumber 
data yang diambil 
dari referensi 
Undang-Undang 
Pemerintahan 
desa, jurnal 
penelitian yang 
relevan dan buku 
tentang 
pengelolaan 
keuangan desa. 
Analisis data 
menggunakan 
analisis dokumen. 

Hasil temuan penelitian ini 
adalah; pengelola 
BUMdes harus mampu 
mengelola arsip dengan 
berbasis internesisasi; pengelola 
BUMDes harus 
berintegrasi dalam menyusun 
SOP keuangan; Pengelola 
BUMDes menyusun laporan 
pembukuan 
dan pencatatan administrasi 
secara digitalisasi yang benar 
sehingga bisa memberikan 
pertanggungjawaban pengurus 
dalam penggunaan dana 
penyertaan modal yang telah 
digulirkan 
pemerintah. 

3. (Avissa et 
al., 2021) 

Strategi 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Islami 
Dalam 
Meningkatk
an 
Produktivita

Penelitian ini 
menggunakan 
pendekatan 
kualitatif dengan 
teknik 
pengumpulan data 
berupa wawancara 
dan dokumentasi. 
Narasumber dalam 
penelitian ini 

Hasil penelitian menyatakan 
Strategi Manajemen Sumber 
Daya Manusia yang diterapkan 
di Koperasi 212 yaitu dengan 
cara memberikan pelatihan, 
setiap tahun ada penilaian 
kinerja karyawan dan 
meningkatkan kemampuan 
dalam berkomunikasi. Koperasi 
telah menerapkan Manajemen 



 

 

 
 

s Kinerja 
Karyawan 
Di Koperasi 
Syariah 
212 Sentul 

adalah kepala divisi 
bagian sumber 
daya manusia dan 
dua orang 
karyawan yang ada 
di Koperasi 212. 

Sumber Daya Manusia sesuai 
dengan syariat Islam karena 
Koperasi 212 telah melakukan 
hal-hal yang tidak melanggar 
aturan islam seperti jujur dalam 
bekerja, mempunya rasa 
tanggung jawab, menjaga 
kepercayaan, dan evaluasi diri . 
Dengan demikian, karyawan 
mampu menghasilkan dampak 
yang positif, namun dalam 
penerapannya masih kurang 
dari kesempurnaan karena 
penerapan strategi yang 
digunakan belum dilakukan 
secara teratur dan terstruktur 
dengan baik. Namun pimpinan 
diharapkan dapat meningkatkan 
strategi manajemen Sumber 
Daya Manusia tersebut agar 
Koperasi Syariah 212 dapat 
berkembang dan tidak 
melenceng dari aturan islam. 

4. (Hulu, 
2023) 

Analisis 
Rencana 
Strategis 
Sumber 
Daya 
Manusia 
(SDM) 
Keperawat
an Di 
Rumah 
Sakit 
Wilayah 
Jakarta 

Metode yang 
digunakan adalah 
studi kasus 
menggunakan 
wawancara dan 
observasi 
lapangan. Hasil 
eksplorasi data 
kemudian dianalisis 
dengan 
menggunakan 
tinjauan literatur, 
dan dianalisis 
menggunakan 
format SWOT 
(strength, 
weakness, 
opportunity, 
threats), Matrix IFE 
(internal factor 
evaluation) dan 
EFE (external 
factor evaluation), 
serta merumuskan 
strategi 
TOWS (threats, 
opportunity, 
weakness, dan 
strength) dan 
dituangkan dalam 
tabel Key 

Rumah sakit wilayah Jakarta 
berada pada posisi maka posisi 
Sel III. Dengan perencanaan 
strategis 
menggunakan strategi Hold and 
Maintain, dan fokus dalam 
strategi market penetration dan 
product development. 
Dengan nilai IFE sebesar 1,98 
(Lemah) dan Nilai EFE = 3,02 
(Tinggi). KPI yang telah 
diformulasikan antara lain 
Pengembangan pendidikan 
keperawatan berkelanjutan 
dengan program beasiswa, 
pengembangan kompetensi 
SDM keperawatan, Peningkatan 
program retensi SDM 
keperawatan, Peningkatan 
sistem reward keperawatan 
berdasarkan jenjang karir dan 
klaster unit keperawatan, 
Peningkatan mutu pelayanan 
keperawatan. 



 

 

 
 

Performance 
Indicator 
(KPI) 

5. (Krisnahadi 
& Septika, 
2021) 

Implementa
si Strategi 
Pengemba
ngan 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Dalam 
Peningkata
n 
Produktivita
s Karyawan 
Pada Era 
Revolusi 
Industri 4.0 

Penelitian ini 
menggunakan 
metode penelitian 
kualitatif deskriptif, 
yakni penelitian 
yang dimaksudkan 
untuk memahami 
fenomena yang 
dialami oleh subyek 
penelitian dan 
menghasilkan data 
deskriptif berupa 
kata-kata yang 
tertulis dan perilaku 
orang-orang yang 
diamati. Sedangkan 
untuk analisis data 
pada penelitian ini 
menggunakan 
analisis SWOT. 

Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan diketahui bahwa 
implementasi strategi 
pengembangan sumber daya 
manusia telah dilakukan pada 
PT. 
SAN melalui penerapan fungsi 
manajemen yang yang ketat dan 
berdasarkan hasil analisis 
SWOT 
diketahui bahwa PT. SAN 
berada pada level V (lima) dari 
Matriks Internal Eksternal (IE) 
dimana posisi perusahaan 
berada pada strategi 
pertumbuhan atau growth 
oriented strategy, strategi ini 
mengidentifikasikan keadaan 
perusahaan yang kuat dan 
mampu untuk terus berkembang 
dengan mengambil kesempatan 
dan peluang yang ada untuk 
meraih profit yang maksimal. 
Dimana total weighted score 
kekuatan-kelemahan sebesar 
2.501504 sedangkan total 
weighted score peluang-
ancaman 
sebesar 2.563642 yang 
mengidentifikasikan bahwa 
perusahaan berada pada 
Growth Stability Strategy yaitu 
strategi yang memiliki potensi 
yang kuat dan beberapa 
pertimbangan strategi dalam 
rencana 
pengembangan kinerja tanpa 
harus mengubah strategi yang 
sudah diterapkan 

6. (Ashary, 
2019). 

Strategi 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Dalam 
Peningkata
n 
Produktivita
s Karyawan 
Industri 
Kuliner 

Penelitian deskriptif 
menitikberatkan 
pada penjelasan 
secara sistematis 
terhadap fakta-
fakta yang 
diperoleh selama 
penelitian (Sanusi, 
2011). Populasi 
dalam penelitian ini 
adalah pengusaha 
industri kuliner di 
Kabupaten Jember. 

bahwa Industri Kuliner memiliki 
peranan penting dalam 
perekonomian  lokal daerah, 
khususnya dalam 
menggerakkan aktivitas 
ekonomi regional dan 
penyediaan lapangan kerja di 
Kabupaten Jember. Namun 
demikian industri Industri Kuliner 
masih menghadapi berbagai 
masalah mendasar, yaitu 
masalah kualitas produk, 
peningkatan produktivitas SDM, 



 

 

 
 

Di 
Kabupaten 
Jember 

Dalam survei 
tersebut jumlah 
responden yang 
dijadikan 
responden adalah 
25 orang 
pengusaha industri 
kuliner di 
Kabupaten Jember. 
Pengambilan 
sampel dilakukan 
secara purposive 
sampling dengan 
kriteria pengusaha 
usaha kuliner yang 
memiliki karyawan 
lebih dari 5 orang 

pemasaran dan sustainability 
usaha. Diperlukan berbagai 
kebijakan yang bersifat 
terobosan untuk memotong 
mata rantai masalah yang 
dihadapi Industri Kuliner, 
harusnya untuk mengatasi 
beberapa hal yang menjadi 
hambatan dalam bidang 
pengembangan produk dan 
pemasaran. 
 

7. (Muslimat, 
2023) 

Analisis 
Strategi 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Dalam 
Meningkatk
an 
Kepuasan 
Kerja Di 
Perusahaa
n Startup 

Penelitian ini 
merupakan 
penelitian kuantitatif 
asosiatif, dengan 
taraf signifikansi α 
= 0,5 (5%) dan 
tingkat 
kepercayaan 90%. 
Sedangkan sampel 
yang digunakan 
sebanyak 55 orang 
hasil dari 
perhitungan teori 
Slovin. Metode 
pengumpulan data 
menggunakan 
sistemdata primer  
yaitu  observasi  
dan  angket  dan  
data  sekunder  
yaitu  studi  
pustaka.  Pengujian 
instrumen  
menggunakan  uji  
validitas  dan  uji  
reabilitas,  dan  
untuk  metode  
analisis  data 
menggunakan  
analisis  distribusi  
frekuensi,  regresi  
linear  sederhana,  
koefisien  korelasi, 
koefisien  
determinasi,  dan  
uji  t.  penghitungan  
data  dilakukan  
dengan  manual  

Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa pengaruh lingkungan 
kerja  pada  analisis  data  
frekuensi  dipersepsikan  cukup  
baik  sebesar  7,65  dan  kinerja 
karyawan  cukup  baik  sebesar  
6,90.  Pada  analisa  regresi  
linear    Y  =  18,967  +  0,676X, 
koefisien korelasi dipersepsikan 
sangat kuat sebesar 0,864, 
koefisien determinasi sebesar 
74,6%, pada uji t dipersepsikan 
bahwa t hitung > t tabel yaitu 
(12,501) > lebih besar dari nilai t 
tabel (2,006) 



 

 

 
 

dan menggunakan 
SPSS versi 16 

8. (Pratama, 
2022) 

Analisis 
Motivasi 
Kerja 
Dalam 
Meningkatk
an 
Produktivita
s Karyawan 
PT Jaya 
Sentra 
Metal 

Penelitian ini 
menggunakan 
pendekatan analisis 
deskriptif kualitatif. 
Pengumpulan data 
dilakukan melalui 
interviu, observasi 
dan dokumentasi 
yang digunakan 
untuk memperoleh 
data tentang foto 
atau gambaran 
kehidupan dari 
objek penelitian 
pada unit analisis 
menggunakan 
teknik analisis 
SWOT dan QSPM. 
Tahapan analisis 
data dilakukan 
melalui kegiatan 
yaitu pengumpulan 
data, reduksi data, 
penyajian data, dan 
penarikan 
kesimpulan. 
 

Hasil analisis matriks IE dapat 
diketahui bahwa posisi 
perusahaan berada pada 
Kuadran I. Karyawan 
perusahaan memiliki dua jenis 
motivasi, yaitu motivasi positif 
dan motivasi negatif. Faktor-
faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja karyawan 
terhadap penurunan 
produktivitas kerja adalah 
kurangnya penghargaan dan 
benefit yang diberikan oleh 
perusahaan. 
 

9. (Fitri, 2024) Peran 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
Dalam 
Meningkatk
an 
Produktivita
s Di Industri 
Kreatif 

Sampel terdiri dari 
100 karyawan yang 
mengisi kuesioner 
yang mencakup 
variabel-variabel 
utama tersebut. 
Data dikumpulkan 
melalui wawancara 
mendalam dengan 
manajer SDM, 
pimpinan 
perusahaan, dan 
karyawan, serta 
kuesioner, 
observasi, dan 
dokumentasi 
kebijakan SDM. 
Validitas dan 
reliabilitas 
penelitian dijaga 
melalui triangulasi 
data, uji coba 
instrumen, dan 
konfirmasi hasil 
wawancara dengan 
responden. 

Hasil menunjukkan bahwa 
tingkat kepuasan kerja, motivasi 
yang tinggi, dan pengembangan 
keterampilan yang berkelanjutan 
berkorelasi positif dan signifikan 
dengan peningkatan 
produktivitas karyawan. 
Implikasi manajerial dari temuan 
ini menyarankan pentingnya 
strategi pengelolaan sumber 
daya manusia yang efektif untuk 
meningkatkan kinerja organisasi 
dan mempertahankan daya 
saing di industri kreatif. 



 

 

 
 

 
10. (Lestari et 

al., 2023) 
Strategi 
Manajemen 
Sumber 
Daya 
Manusia 
dalam 
Meningkatk
an Kinerja 
Karyawan 
Yanata AC 
Surabaya 

Pendekatan 
kualitatif dengan 
analisis data 
kualitatif digunakan 
untuk mengungkap 
strategi yang 
diterapkan. Data 
dikumpulkan 
melalui observasi,  
wawancara, dan 
dokumen terkait. 
 
 
 
 

Temuan menunjukkan bahwa 
MSK memainkan peran penting 
dalam meningkatkan kinerja 
karyawan, dengan penerapan 
disiplin dan strategi motivasi 
diidentifikasi sebagai faktor 
kunci. Secara khusus, pelatihan, 
penegakan kebijakan 
manajemen waktu, dan 
pemberian insentif (baik 
penghargaan maupun hukuman) 
termasuk di antara strategi yang 
diterapkan. Efektivitas 
pendekatan ini dievaluasi 
berdasarkan kepatuhannya 
terhadap prinsip-prinsip MSK, 
termasuk perencanaan, 
implementasi, dan evaluasi. 

11. Purwadi 
(2024) 

Strategic 
Human 
Resource 
Manageme
nt in 
Healthcare: 
Elevating 
Patient 
Care and 
Organizatio
nal 
Excellence 
through 
Effective 
HRM 
Practices 

Metode penelitian 
yang digunakan 
meliputi kajian 
pustaka dan survei 
lapangan terhadap 
staf medis dan non 
medis di beberapa 
rumah sakit. 

Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa pengelolaan SDM yang 
efektif memberikan kontribusi 
yang signifikan terhadap 
peningkatan kepuasan pasien, 
pengurangan kesalahan medis, 
dan efisiensi operasional. 

12. (Of & 
Sciences, 
2024) 

Exploration 
of Hospital 
Manageme
nt and 
Organizatio
n 
Strategies: 
A Literature 
Review of 
Health 
Services. 

Metode yang 
digunakan adalah 
identifikasi artikel-
artikel terdahulu 
dengan jumlah 29 
artikel dalam 
rentang waktu 
tahun 2000-2023. 
Pencarian data 
untuk kajian 
pustaka dilakukan 
pada jurnal-jurnal 
internasional untuk 
mendukung teori 
dan mengambil 
topik artikel 
Manajemen dan 
Organisasi, 
ditemukan 234.347 
artikel, cakupan 

Hasil dari penelitian ini 
Pentingnya Peran Manajemen 
dan Organisasi di Rumah Sakit 
dan Dapat memiliki dampak 
besar pada organisasi 
perawatan kesehatan. 



 

 

 
 

Inovasi, 2000-2023, 
Bisnis, manajemen 
dan akuntansi, 
artikel, organisasi 
dan manajemen, 
Bahasa Inggris 
ditemukan 1.239 
artikel, Kualitatif - 
363  
34  
 
 
artikel, Strategis - 
134 artikel, Kinerja 
- 95 artikel, 
Efektivitas - 52 
artikel, 
Kepemimpinan, 
Kesehatan - 35 
artikel. Selanjutnya 
artikel-artikel yang 
tidak sesuai topik 
akan diabaikan. 
Peneliti hanya 
menggunakan 
basis data dari 
Scopus dan Web of 
Science. karena 
peneliti hanya 
mencari artikel 
yang berkualitas 
dan hasilnya lebih 
akurat dan sangat 
sumber yang 
kredibel, karena 
hasilnya dapat 
digunakan sebagai 
referensi dan 
kebijakan.  
 

13. (Devani 
Rahmadant
i et al., 
2024) 

Strategi 
Membangu
n 
Kemitraan 
Multipihak 
Untuk 
Memperkua
t Sistem 
Kesehatan 

Metode: Penelitian 
ini menggunakan 
metode literature 
review. Sumber 
data literature 
diperoleh melalui 
Google Scholar dan 
PubMed, Data 
penelitian diambil 
dari tahun 2020-
2024. 

Hasil: Berdasarkan penelitian 
yang dilakukan telah didapat 
bahwa kondisi kemitraan telah 
melibatkan beberapa sektor 
terutama partisipasi masyarakat. 
Kemitraan sinergis 
menggabungkan sumber daya 
keuangan dan non-keuangan 
dari berbagai pihak untuk hasil 
terbaik. Kemitraan multipihak 
yang efektif melibatkan 
penerapan perubahan sistemik, 
transformasi institusi, 
pemberdayaan kelompok 
pemangku kepentingan, 



 

 

 
 

penanganan konflik secara 
konstruktif, komunikasi efektif, 
kolaborasi kepemimpinan, dan 
pembelajaran partisipatif. 

14. (Lasyera et 
al., 2018) 

Analisis 
Rencana 
Strategi 
Rumah 
Sakit 
Umum 
Daerah 
Arosuka, 
Kabupaten 
Solok 

Penelitian ini 
merupakan studi 
deskriptif yang 
dilanjutkan dengan 
kualitatif. Analisis 
deskriptif 
menggunakan alat 
formulasi Matriks 
EFE, Matriks IFE, 
Matriks IE dan 
Matriks QSPM. 
Pengumpulan data 
dilakukan melalui 
data sekunder 
dalam periode 
waktu 5 tahun 
terakhir dan data 
primer melalui 
wawancara 
mendalam. Teknik 
yang digunakan 
untuk analisis data 
dan pengambilan 
keputusan melalui 
teknik Consensus 
Decision Making 
Group (CDMG). 

Hasil Penelitian didapatkan 
bahwa hasil analisis situasi 
dengan menggunakan Matriks 
IE berada di kuadran V maka 
Strategi yang paling baik 
dikendalikan di RSUD Arosuka 
adalah dengan strategiHold and 
Maintain. 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

LAMPIRAN 2: Pedoman Wawancara 

 

Judul penelitian: strategi manajemen sumber daya manusia untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan rumah sakit umum yapika 

 

Tujuan wawancara: wawancara ini bertujuan untuk mengidentifikasi 

kekuatan, kelemahan, peluang dan ancaman dalam strategi manajemen 

sumber daya manusia di rumah sakit umum yapika guna meningkatkan 

produktivitas karyawan. 

Identitas narasumber 

Nama: 
Umur : 
Jenis Kelamin: 
Jabatan: 
Lama Bekerja: 

 

No. Fokus Dimensi 
Sub 

Dimensi 
Item pertanyaan Informan 

1. Analisis SWOT 
Faktor 
Internal 

Kekuatan 

Apa keunggulan utama 
dalam strategi manajemen 

SDM di Rumah Sakit 
Umum Yapika? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Bagaimana kebijakan yang 
diterapkan dapat 

mendukung peningkatan 
produktivitas karyawan? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Faktor apa saja yang 
membuat Rumah Sakit ini 
unggul dalam pengelolaan 

tenaga kerja? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Kelemahan 

Apa saja kendala yang 
dihadapi dalam 

pengelolaan SDM di 
Rumah Sakit ini? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Apakah ada kekurangan 
dalam sistem rekrutmen, 
pelatihan, atau insentif 
yang perlu diperbaiki? 

Kepala 
Bidang 
Umum 



 

 

 
 

Bagaimana manajemen 
menangani masalah terkait 

motivasi dan kinerja 
karyawan? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Faktor 
Eksternal 

Peluang 

Faktor eksternal apa yang 
dapat dimanfaatkan untuk 

meningkatkan produktivitas 
karyawan? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Apakah ada inovasi atau 
tren baru dalam 

manajemen SDM yang 
bisa diterapkan? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Bagaimana dukungan 
teknologi atau regulasi 

dapat membantu 
meningkatkan efektivitas 

manajemen SDM? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Ancaman 

Apa tantangan utama yang 
dapat menghambat 
efektivitas strategi 
manajemen SDM? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Apakah ada faktor 
eksternal seperti regulasi 

pemerintah atau 
persaingan tenaga kerja 

yang berdampak? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

Bagaimana Rumah Sakit 
Umum Yapika 

mengantisipasi perubahan 
lingkungan kerja yang 
dapat memengaruhi 

produktivitas? 

Kepala 
Bidang 
Umum 

2. 

Strategi 
MSDM untuk 
meningkatkan 
produktivitas 

Kemampuan 

Bagaimana rumah sakit 
menilai keterampilan dan 

kompetensi karyawan 
dalam menjalankan 

tugasnya? 

Kepala Bagian 
SDM 

 

Hasil Yang Dicapai 
Bagaimana rumah sakit 
mengukur keberhasilan 

karyawan dalam bekerja? 

Kepala Bagian 
SDM 

Semangat Kerja 

Faktor apa yang paling 
mempengaruhi motivasi 

dan semangat kerja 
karyawan? 

Kepala Bagian 
SDM 



 

 

 
 

Pengembangan Diri 

Apakah rumah sakit 
memberikan kesempatan 

bagi karyawan untuk 
meningkatkan jenjang 

karir? 

Kepala Bagian 
SDM 

Mutu 

Bagaimana rumah sakit 
memastikan mutu 

pekerjaan karyawan tetap 
terjaga? 

Kepala Bagian 
SDM 

Efisiensi 

Bagaimana rumah sakit 
memastikan tugas dan 
beban kerja karyawan 
terbagi secara efisien? 

Kepala Bagian 
SDM 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

LAMPIRAN 3: Jawaban Transkip Wawancara 

Transkip Wawancara 

Identitas informan: 
Nama: Hudan Mubin Tahir, SKM 
Umur :28 thn 
Jenis Kelamin: Laki laki 
Jabatan: Kabid SDM dan Penunjang 
Lama Bekerja: 4 thn 
 
 
1. STRATEGI MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

No. Dimensi Hasil Wawancara 

1. Kekuatan 1 
Terdapat indikator-indikator yang kita maksud sebagai 
strategi adanya pelatihan-pelatihan dari rumah sakit 

2. Kekuatan 2 

Kebijakan yang dapat mendukung kualitas produktivitas 
karyawan mulai dari perekrutan, pelatihan terus 
dikembangkan karena tidak semua karyawan menjadi 
karyawan kita akan orientasi 1 sampai 3 bulan terus setelah 
itu setiap tahun. Adapun pelatihan-pelatihan itu kita 
ikutkan bersinggungan dengan kompetensinya.  

3. Kekuatan 3 
Faktor-faktor unggul dan berkompetensi kitakan tenaga-
tenaga yang berkompeten di situ 

4. Kelemahan 1 

Kalo kelemahan itu tidak ada kelemahannya karena mereka 
direkrut sesuai dengan kompetensinya   kalo pun 
kelemahannya untuk perawan dan dokter yang mudah 
tidak bisa terikat secara kontrak/karyawan tetap karena 
mereka pasti SDM mencari zona nyaman mereka. 

5. Kelemahan 2 

Kalau dari rekrutmen, kadang kita kesulitan cari tenaga 
yang benar-benar sesuai kompetensi. Pelatihan juga masih 
perlu ditingkatkan, termasuk soal insentif yang belum 
terlalu kompetitif 

6. Kelemahan 3 
Kita atasi dengan pendekatan personal, kasih motivasi 
lewat evaluasi rutin, terus dorong lewat reward sederhana 
kayak apresiasi bulanan atau insentif tambahan. 

7. Peluang 1 
Peluang pastinya sekarang setiap SDM baik itu yang masih 
orientasi ataupun sudah terikat dengan RS itu kita 
menggunakan teknologi CRMS 

8. Peluang 2 
Tren sekarang itu digitalisasi SDM. Kita mulai pakai sistem 
e-HRM buat absensi, penilaian kinerja, sampai pengajuan 
cuti 

 Peluang 3 
Peluang pastinya sekarang itu kita manfaatkan teknologi, 
kayak CRMS, buat pantau semua SDM, baik yang baru 
masuk maupun yang sudah lama 



 

 

 
 

 Ancaman 1 
Ancaman SDM nya kita itu kadang-kadang yang masih 
mudah dia pasti mendaftar di tempat yang sebagai 
PNS/P3K 

 Ancaman 2 Iya, sangat berdampak 

 Ancaman 3 Kita biasanya antisipasi dengan rutin adakan pelatihan 

 

 

Transkip Wawancara 

Identitas informan: 

Nama: Muh. Anas Akhmad, S.E 

Umur : 30 

Jenis Kelamin: Laki-laki 

Jabatan: Kepala Bagian Umum 

Lama Bekerja: 4 thn 

 

 

2. UPAYA PENINGKATAN PRODUKTIVITAS KARYAWAN 

No. Dimensi Hasil Wawancara 

1. 1 Jadi semua harus berupa data 

2. 2 

Ya disitu juga kita mengukur bagaimana keberhasilan 
karyawan berdasarkan penelitian /penilaian dari PJPJ secara 
struktural ini kita mulai dari direktur sampai klining servis 
itu tertata rapi semisal perawat/kabig keperawatannya, ada 
juga komite keperawatan jadi itu yang nilai kinerja dan 
kedisiplinannya, komunikasinya, attitudenya kepada pasien 
itu ada yang menilai di manajemen 

3. 3 

Juga ada kita punya namanya jasa terus biasa juga kita 
ikutkan pelatihan-pelatihan itu terdapat sertifikat yang 
terlampir itu pasti mengatasnamakan siapa yang diikutkan 
dan yang ikut di setiap kegiatan pelatihan-pelatihan seperti 
itu harus yang memilih dari manajemen ini bisa kita jadikan 
motivasi. 

4. 4 

Tentu pasti ada di lihat dari mana kinerjanya. Terus juga 
dilihat bagaimana loyalitasnya sama RS itu pasti dari pihak 
manajemen diperhatikan sehingga banyak teman-teman 
yang mungkin di awal sebagai perawat pelaksana karena 
dilihat dari karir dan kinerjanya, loyalitasnya ke RS akhirnya 
sekarang sudah ada di jabatan kepala bidang seperti komite 
keperawatan  

5. 5 Pasti makanya ada mengenai komite mutu distruktural  

6. 6 Ya pasti juga 

 

 
 



 

 

 
 

LAMPIRAN 4: Kuesioner Penelitian 
 

Nama: 
Umur: 
Jenis Kelamin: 
Jabatan: 
Lama bekerja: 
 

 Pernyataan 
Tidak 

Penting 
Sama 

Penting Penting Sangat 
Penting 

1 2 3 4 

Strength 

1 

RSU Yapika secara rutin 

menyelenggarakan program pelatihan 

dan pengembangan kompetensi bagi 

seluruh tenaga kesehatan dan staf. 
 

    

2 

Budaya keselamatan pasien telah 

tertanam kuat dalam setiap prosedur 

dan tindakan medis yang dilakukan di 

RSU Yapika. 
 

    

3 

RSU Yapika memiliki reputasi yang baik 

di masyarakat terkait kualitas 

pelayanan dan profesionalisme tenaga 

medisnya. 
 

    

Weakness 

1 

Keterbatasan anggaran menjadi 

hambatan utama dalam 

pengembangan kompetensi SDM di 

lingkungan RSU Yapika. 
 

    

2 

Proses birokrasi yang panjang dalam 

pengelolaan SDM menghambat 

efektivitas pengambilan keputusan di 

RSU Yapika. 
 

    



 

 

 
 

Opportunity 

1 

Kebijakan kesehatan nasional saat ini 

mendukung pengembangan layanan 

dan sumber daya manusia di RSU 

Yapika. 

    

2 

Pertumbuhan sektor kesehatan 

nasional dan regional memberikan 

dampak positif terhadap daya saing dan 

inovasi RSU Yapika. 

    

3 

Demografi tenaga kesehatan di daerah 

ini cukup mendukung pemenuhan 

kebutuhan tenaga medis di RSU 

Yapika. 

    

4 

RSU Yapika telah memanfaatkan 

sistem manajemen SDM yang 

terintegrasi untuk meningkatkan 

efisiensi dan kinerja pegawai. 

    

5 

Standar akreditasi rumah sakit nasional 

telah dijadikan acuan utama dalam 

manajemen mutu pelayanan di RSU 

Yapika. 

    

6 

Meningkatnya kesadaran masyarakat 

terhadap kesehatan lingkungan 

mendorong RSU Yapika untuk aktif 

dalam program promotif dan preventif. 

    

Threat 

1 

Ketidakstabilan politik di tingkat daerah 

berdampak pada perencanaan dan 

pengambilan keputusan strategis di 

RSU Yapika. 

    

2 

Kenaikan biaya operasional menjadi 

tantangan besar dalam menjaga 

keberlanjutan pelayanan dan 

pengelolaan SDM RSU Yapika. 

    

 

 

 



 

 

 
 

LAMPIRAN 5: Jawaban Kuesioner 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7

RSU Yapika secara rutin 

menyelenggarakan program 

pelatihan dan pengembangan 

kompetensi bagi seluruh tenaga 

kesehatan dan staf.

4 4 3 4 3 4 4

Budaya keselamatan pasien telah 

tertanam kuat dalam setiap 

prosedur dan tindakan medis yang 

dilakukan di RSU Yapika.

4 4 3 4 4 4 4

RSU Yapika memiliki reputasi yang 

baik di masyarakat terkait kualitas 

pelayanan dan profesionalisme 

tenaga medisnya.

4 4 4 4 4 4 4

faktor internal Responden 

pernyataan

Strength

1 2 3 4 5 6 7

Keterbatasan anggaran menjadi 

hambatan utama dalam 

pengembangan kompetensi SDM di 

lingkungan RSU Yapika.

3 3 3 4 3 3 4

Proses birokrasi yang panjang 

dalam pengelolaan SDM 

menghambat efektivitas 

pengambilan keputusan di RSU 

Yapika.

3 3 4 4 4 3 4

faktor internal Responden 

pernyataan

Weakness



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7

Kebijakan kesehatan nasional saat 

ini mendukung pengembangan 

layanan dan sumber daya manusia 

di RSU Yapika.

4 4 3 4 3 3 4

Pertumbuhan sektor kesehatan 

nasional dan regional memberikan 

dampak positif terhadap daya saing 

dan inovasi RSU Yapika.

3 4 3 4 3 3 3

Demografi tenaga kesehatan di 

daerah ini cukup mendukung 

pemenuhan kebutuhan tenaga 

medis di RSU Yapika.

4 4 3 4 3 4 3

RSU Yapika telah memanfaatkan 

sistem manajemen SDM yang 

terintegrasi untuk meningkatkan 

efisiensi dan kinerja pegawai.

4 4 3 4 4 3 4

Standar akreditasi rumah sakit 

nasional telah dijadikan acuan 

utama dalam manajemen mutu 

pelayanan di RSU Yapika.

4 4 3 4 4 4 4

Meningkatnya kesadaran 

masyarakat terhadap kesehatan 

lingkungan mendorong RSU Yapika 

untuk aktif dalam program 

promotif dan preventif.

4 4 4 4 3 4 4

faktor eksternal Responden 

pernyataan

Opportunity

1 2 3 4 5 6 7

Ketidakstabilan politik di tingkat 

daerah berdampak pada 

perencanaan dan pengambilan 

keputusan strategis di RSU Yapika.

3 4 1 4 1 3 3

Kenaikan biaya operasional 

menjadi tantangan besar dalam 

menjaga keberlanjutan pelayanan 

dan pengelolaan SDM RSU Yapika.

3 4 3 4 3 3 3

Threat

faktor eksternal Responden 

pernyataan



 

 

 
 

LAMPIRAN 6: GAMBAR PENELITIAN PENGISIAN KUESIONER 

 

 

LAMPIRAN 7: GAMBAR PENELITIAN WAWANCARA 

 

 
 



 

 

 
 

Lampiran 8: Struktur Organisasi 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 


