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MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA  

DI RUMAH SAKIT  
 

A. KONSEP DASAR MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA RUMAH 

SAKIT 

Industri kesehatan adalah industri yang berkembang, dan tren baru 

menghadirkan serangkaian tantangan baru bagi Bagian Sumber Daya 

Manusia. Sumber daya manusia merupakan penentu akhir (final 

determinants) dari keefektifan sistem manajemen kualitas dalam praktik. 

Supaya potensi sumber daya manusia ini dapat digunakan secara maksimal 

memerlukan suatu pengelolaan yang baik, meliputi kebijakan-kebijakan 

manajemen, prosedur, maupun sistem yang diterapkan. 

Rumah sakit merupakan organisasi pelayanan jasa yang mempunyai 

kespesifikan dalam hal sumber daya manusia (SDM), sarana prasarana dan 

peralatan yang dipakai. Sering rumah sakit dikatakan sebagai organisasi 

yang padat modal, padat sumber daya manusia, padat teknologi dan ilmu 

pengetahuan serta padat regulasi. Padat modal karena rumah sakit 

memerlukan investasi yang tinggi untuk memenuhi persyaratan yang ada. 

Padat sumber daya manusia karena didalam rumah sakit pasti terdapat 

berbagai profesi dan jumlah karyawan yang banyak. Padat teknologi dan 

ilmu pengetahuan karena di dalam rumah sakit terdapat peralatan-

peralatan canggih dan mahal serta kebutuhan berbagai disiplin ilmu yang 

berkembang dengan cepat. Padat regulasi karena banyak regulasi/ 

peraturan-peraturan yang mengikat berkenaan dengan syarat-syarat 

pelaksanaan pelayanan di rumah sakit.  

Dalam suatu rumah sakit, pengelolaan itu diserahkan kepada divisi 

sumber daya manusia/departemen personalia yang bertanggung jawab 

untuk mendapatkan, memberdayakan, dan memelihara sumber daya 

manusia. Semakin pentingnya peran manajemen sumber daya manusia di 

dalam organisasi telah mendorong munculnya upaya evaluasi terhadap 

pelaksanaan divisi tersebut. 

Rumah sakit saat ini menghadapi berbagai tantangan salah satunya 

adalah peningkatan pengeluaran pembelian APD, masker, dan alat lainnya 

yang dulunya tidak menjadi pengeluaran utama, terjadinya penurunan 

http://richie-rap.blogspot.com/2013/01/konsep-dasar-manajemen-sumber-daya.html
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