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Abstract. This study aims to analyze the role of human resource management (HRM) in 

improving performance and retention among healthcare professionals in health service 

facilities. Using a systematic literature review approach based on the PRISMA method, this 

study reviewed 25 international and national journal articles published between 2015 and 2025. 

The findings indicate that strategic HRM practices—such as competency-based recruitment, 

continuous professional development, fair compensation, and transformational leadership—

positively influence both performance and retention of healthcare workers. Additionally, factors 

like organizational culture, work-life balance, and psychological well-being play a mediating 

role in enhancing job satisfaction and organizational commitment. The results highlight that 

HRM practices are not merely administrative functions but strategic elements that determine 

healthcare organizations’ sustainability and competitiveness. The study contributes to the 

development of theoretical frameworks in strategic HRM and provides practical 

recommendations for healthcare managers to design more adaptive, fair, and human-centered 

HR policies. 

 

Keywords:  healthcare performance, human resource management, retention, strategic HRM, 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran manajemen sumber daya manusia 

(SDM) dalam meningkatkan kinerja dan retensi tenaga kesehatan di fasilitas pelayanan 

kesehatan. Dengan menggunakan pendekatan kajian literatur sistematis berdasarkan metode 

PRISMA, penelitian ini meninjau 25 artikel ilmiah nasional dan internasional yang terbit antara 

tahun 2015 hingga 2025. Hasil penelitian menunjukkan bahwa praktik manajemen SDM 

strategis—seperti rekrutmen berbasis kompetensi, pengembangan profesional berkelanjutan, 

kompensasi yang adil, serta kepemimpinan transformasional—berpengaruh positif terhadap 

peningkatan kinerja dan retensi tenaga kesehatan. Selain itu, faktor budaya organisasi, 

keseimbangan kerja-kehidupan, dan kesejahteraan psikologis turut berperan sebagai variabel 

mediasi yang meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Temuan ini menegaskan 

bahwa manajemen SDM bukan sekadar fungsi administratif, melainkan faktor strategis yang 

menentukan keberlanjutan dan daya saing fasilitas pelayanan kesehatan. Penelitian ini 

memberikan kontribusi terhadap penguatan teori HRM strategis serta rekomendasi praktis bagi 

manajer kesehatan dalam merancang kebijakan SDM yang adaptif, adil, dan berorientasi pada 

kesejahteraan tenaga kerja. 

 

Kata kunci:  kinerja tenaga kesehatan, manajemen sumber daya manusia, retensi, 

keseimbangan kerja-kehidupan, manajemen SDM strategis 
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1. LATAR BELAKANG 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen strategis dalam 

memastikan keberlanjutan dan efektivitas organisasi, terutama pada fasilitas pelayanan 

kesehatan yang memiliki karakteristik kompleks, dinamis, dan berorientasi pada 

pelayanan publik. SDM di sektor kesehatan tidak hanya berperan sebagai pelaksana 

teknis, tetapi juga sebagai penggerak utama dalam menjaga mutu layanan dan 

keselamatan pasien. Kinerja dan retensi tenaga kesehatan menjadi dua indikator penting 

yang saling berkaitan, di mana kinerja yang optimal dapat mendorong kepuasan kerja 

dan pada gilirannya meningkatkan retensi tenaga kerja. Sebaliknya, tingkat turnover 

yang tinggi dapat menurunkan kontinuitas pelayanan serta menambah beban biaya 

rekrutmen dan pelatihan bagi institusi kesehatan. 

Berbagai penelitian terdahulu menyoroti bahwa manajemen SDM yang 

efektif—meliputi rekrutmen selektif, pelatihan berkelanjutan, kompensasi yang adil, 

serta kepemimpinan yang partisipatif—berkontribusi signifikan terhadap peningkatan 

kinerja dan retensi tenaga kesehatan. Misalnya, studi oleh Al-Hamdan et al. (2017) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 

motivasi dan loyalitas perawat di rumah sakit. Penelitian lain oleh Duffield et al. (2019) 

mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang suportif dan kebijakan pengembangan 

karier yang jelas dapat menekan angka turnover tenaga kesehatan. Meskipun demikian, 

sebagian besar studi masih berfokus pada aspek individual seperti kepuasan kerja dan 

stres kerja, sementara kajian komprehensif mengenai peran strategis manajemen SDM 

dalam konteks sistem pelayanan kesehatan yang terus berubah masih relatif terbatas. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada upayanya untuk mengintegrasikan 

berbagai perspektif dalam memahami hubungan antara praktik manajemen SDM 

dengan peningkatan kinerja dan retensi tenaga kesehatan, terutama dalam konteks 

perubahan pascapandemi dan digitalisasi layanan kesehatan. Perubahan tersebut 

menuntut strategi manajemen SDM yang adaptif terhadap tantangan baru seperti 

kelelahan kerja (burnout), kebutuhan fleksibilitas kerja, dan kompetensi teknologi. 

Analisis kesenjangan (gap analysis) menunjukkan bahwa masih sedikit literatur yang 

secara khusus membahas peran manajemen SDM dalam membangun sistem kerja yang 

berkelanjutan dan resilien di sektor kesehatan. 
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Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk meninjau literatur terkini 

mengenai peran manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja dan retensi tenaga 

kesehatan, dengan menyoroti praktik terbaik, tantangan yang dihadapi, serta peluang 

inovasi yang dapat diterapkan oleh fasilitas pelayanan kesehatan. Hasil kajian 

diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam pengembangan konsep 

manajemen SDM di sektor kesehatan serta menjadi rujukan praktis bagi pengambil 

kebijakan dan manajer fasilitas kesehatan dalam merancang strategi pengelolaan SDM 

yang lebih efektif dan berkelanjutan. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) dalam konteks fasilitas pelayanan 

kesehatan berakar pada teori-teori klasik dan modern yang menyoroti hubungan antara 

praktik manajerial, motivasi karyawan, serta kinerja organisasi. Teori-teori tersebut 

menjadi landasan konseptual dalam memahami bagaimana kebijakan dan strategi SDM 

dapat memengaruhi kinerja serta retensi tenaga kesehatan. Salah satu teori yang relevan 

adalah Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg (1959), yang membedakan antara faktor 

motivator (seperti pengakuan, tanggung jawab, dan pencapaian) serta hygiene factors 

(seperti gaji, kondisi kerja, dan kebijakan organisasi). Dalam konteks tenaga kesehatan, 

faktor-faktor motivator berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan 

kinerja, sementara faktor-faktor hygiene berfungsi untuk mencegah ketidakpuasan yang 

dapat memicu turnover. Sejalan dengan itu, Teori Harapan (Expectancy Theory) dari 

Vroom (1964) menjelaskan bahwa individu akan berupaya maksimal apabila mereka 

meyakini bahwa upaya mereka akan menghasilkan kinerja tinggi dan imbalan yang 

setimpal. Dalam lingkungan kerja rumah sakit yang menuntut kinerja tinggi dan 

ketahanan mental, teori ini menjadi acuan penting bagi manajemen dalam merancang 

sistem penghargaan dan insentif yang adil dan transparan. 

Selain itu, Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) oleh Blau (1964) 

menjadi dasar dalam menjelaskan hubungan timbal balik antara organisasi dan 

karyawan. Ketika tenaga kesehatan merasa diperlakukan secara adil, dihargai, dan 

diberi kesempatan berkembang, maka mereka cenderung menunjukkan loyalitas dan 

komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Hal ini diperkuat oleh pendekatan 

Komitmen Organisasional Meyer dan Allen (1991) yang membagi komitmen menjadi 
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tiga dimensi—affective, continuance, dan normative commitment—yang secara 

bersama-sama memengaruhi retensi tenaga kerja. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kajian literatur sistematis (systematic 

literature review) dengan mengacu pada panduan Preferred Reporting Items for 

Systematic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA). Pendekatan ini dipilih untuk 

memperoleh pemahaman yang komprehensif mengenai peran manajemen sumber daya 

manusia (SDM) dalam meningkatkan kinerja dan retensi tenaga kesehatan di fasilitas 

pelayanan kesehatan. 

Desain Penelitian 

Desain penelitian ini bersifat deskriptif kualitatif, dengan fokus pada 

identifikasi, analisis, dan sintesis hasil penelitian terdahulu yang relevan. Proses 

peninjauan dilakukan secara sistematis melalui tahapan PRISMA yang meliputi: 

1. Identifikasi: Penelusuran literatur melalui basis data akademik seperti Scopus, 

PubMed, ScienceDirect, dan Google Scholar menggunakan kata kunci “human 

resource management”, “healthcare”, “employee performance”, “retention”, dan 

“workforce management”. 

2. Seleksi: Penyaringan artikel berdasarkan kriteria inklusi (artikel berbahasa Inggris 

atau Indonesia, terbit antara tahun 2015–2025, dan relevan dengan tema manajemen 

SDM di sektor kesehatan). Artikel yang tidak memenuhi kriteria, seperti publikasi 

non-peer-reviewed, laporan non-akademik, atau penelitian di luar konteks fasilitas 

kesehatan, dikeluarkan dari analisis. 

3. Kelayakan (Eligibility): Pemeriksaan mendalam terhadap isi artikel untuk 

memastikan relevansi antara variabel manajemen SDM, kinerja, dan retensi tenaga 

kesehatan. 

4. Inklusi: Artikel yang memenuhi kriteria kelayakan disintesis untuk dianalisis secara 

tematik dan konseptual. 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh publikasi ilmiah yang membahas 

praktik manajemen SDM di fasilitas pelayanan kesehatan. Sampel penelitian berupa 

artikel jurnal ilmiah yang memenuhi kriteria inklusi. Sebanyak 25 artikel yang paling 
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relevan dipilih untuk dianalisis secara mendalam berdasarkan hasil seleksi 

menggunakan kerangka PRISMA. 

Teknik dan Instrumen Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan melalui teknik dokumentasi dan telaah literatur. Instrumen 

pengumpulan data berupa lembar ekstraksi data yang mencakup: 

• Identitas artikel (penulis, tahun, dan sumber publikasi), 

• Tujuan penelitian, 

• Metode penelitian yang digunakan, 

• Temuan utama terkait praktik manajemen SDM, kinerja, dan retensi tenaga 

kesehatan, 

• Implikasi praktis dan teoretis penelitian. 

Alat Analisis Data 

Data dianalisis menggunakan pendekatan analisis tematik (thematic analysis) 

untuk mengidentifikasi pola, tema, dan hubungan antarvariabel dalam literatur yang 

dikaji. Analisis ini dilakukan melalui tiga tahap: 

1. Reduksi data – memilih dan menyederhanakan data relevan dari setiap artikel, 

2. Penyajian data – mengelompokkan temuan berdasarkan tema utama seperti praktik 

SDM, motivasi kerja, kepemimpinan, dan retensi, 

3. Penarikan kesimpulan – mensintesis temuan untuk mengungkapkan peran strategis 

manajemen SDM terhadap kinerja dan retensi tenaga kesehatan. 

Model Penelitian 

Model konseptual penelitian ini menggambarkan hubungan antara variabel 

praktik manajemen SDM (X) dengan kinerja tenaga kesehatan (Y₁) dan retensi tenaga 

kesehatan (Y₂). Praktik manajemen SDM mencakup subvariabel seperti rekrutmen, 

pelatihan, kompensasi, dan kepemimpinan transformasional. Kinerja tenaga kesehatan 

(Y₁) diukur berdasarkan efektivitas kerja, produktivitas, dan kepuasan pasien, 

sedangkan retensi tenaga kesehatan (Y₂) diukur melalui tingkat loyalitas, niat bertahan, 

dan turnover intention. 

Secara konseptual, model penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 

Praktik Manajemen SDM (X) → Kinerja Tenaga Kesehatan (Y₁) → Retensi Tenaga 

Kesehatan (Y₂) 
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Pengujian terhadap model dilakukan secara konseptual melalui pembandingan 

temuan empiris dari berbagai penelitian terdahulu. Hasil analisis menunjukkan bahwa 

praktik manajemen SDM yang efektif berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja 

tenaga kesehatan dan berdampak tidak langsung terhadap peningkatan retensi melalui 

kepuasan kerja serta komitmen organisasi. 

Hasil uji validitas dan reliabilitas data sekunder menunjukkan tingkat 

konsistensi dan kesesuaian antarpenelitian yang tinggi, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa temuan-temuan yang diperoleh bersifat kredibel dan dapat dijadikan dasar untuk 

penyusunan model konseptual manajemen SDM di sektor kesehatan. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Penelitian ini dilaksanakan melalui kajian literatur sistematis dengan 

pendekatan PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-

Analyses). Proses pengumpulan data dilakukan pada Januari hingga Mei 2025 melalui 

empat basis data akademik utama yaitu Scopus, PubMed, ScienceDirect, dan Google 

Scholar. Pencarian literatur difokuskan pada rentang waktu 2015–2025, dengan kata 

kunci: “human resource management”, “healthcare workforce performance”, 

“employee retention”, “hospital staff management”, dan “strategic HRM in 

healthcare.” 

Sebanyak 682 artikel ilmiah berhasil diidentifikasi pada tahap awal pencarian. 

Setelah dilakukan penyaringan berdasarkan kriteria inklusi (relevan dengan tema 

manajemen SDM di fasilitas pelayanan kesehatan, terbit dalam jurnal terindeks, dan 

dalam bahasa Inggris atau Indonesia) dan eksklusi (tidak peer-reviewed, konteks non-

kesehatan, atau laporan kebijakan tanpa data empiris), tersisa 25 artikel ilmiah yang 

layak untuk dianalisis. Artikel-artikel ini berasal dari berbagai negara seperti Amerika 

Serikat, Kanada, Australia, Korea Selatan, Jepang, dan Indonesia, dengan metode 

penelitian kuantitatif, kualitatif, maupun mixed methods. 

Data hasil kajian kemudian dianalisis menggunakan analisis tematik (thematic 

analysis) untuk menemukan pola hubungan antara praktik manajemen SDM, kinerja 

tenaga kesehatan, dan retensi tenaga kerja. Berdasarkan hasil analisis, ditemukan tiga 

tema utama yang menjadi fokus pembahasan: 
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1. Peran manajemen SDM terhadap peningkatan kinerja tenaga kesehatan. 

2. Pengaruh praktik manajemen SDM terhadap retensi tenaga kesehatan. 

3. Hubungan kinerja dan retensi tenaga kesehatan serta implikasi terhadap strategi 

organisasi kesehatan. 

Tabel 1. Ringkasan Temuan Utama Kajian Literatur Sistematis 

No 
Fokus 

Penelitian 
Peneliti Negara 

Metode 

Penelitia

n 

Temuan 

Utama 

Dampak 

terhadap 

SDM 

Kontribusi 

Teoretis 

1 Kepemimpi

nan 

Transformas

ional dan 

Retensi 

Tenaga 

Kesehatan 

Boamah 

et al. 

(2021) 

Kanada Kuantitati

f (Survei 

1.200 

perawat 

rumah 

sakit 

umum) 

Gaya 

kepemimpina

n 

transformasi

onal 

meningkatka

n job 

satisfaction, 

affective 

commitment, 

dan 

menurunkan 

turnover 

intention 

hingga 22%. 

+ 

Loyalitas, 

+ 

Komitmen 

organisasi 

Menguatkan 

Organization

al 

Commitment 

Theory 

(Meyer & 

Allen, 1991) 

dan 

Transformati

onal 

Leadership 

Theory. 

2 Pelatihan 

Digital dan 

Peningkatan 

Kinerja 

Klinis 

Zhou et 

al. 

(2021) 

Tiongk

ok 

Eksperim

en kuasi 

pada 10 

rumah 

sakit 

Pelatihan 

berbasis 

simulasi 

digital 

meningkatka

n akurasi 

klinis sebesar 

23% dan 

efisiensi 

kerja sebesar 

15%. 

+ 

Kompetens

i teknis, + 

Kinerja 

tim 

Mendukung 

Expectancy 

Theory 

(Vroom, 

1964): 

pelatihan 

efektif 

memperkuat 

hubungan 

antara upaya 

dan hasil 

kerja. 

3 Kompensasi 

dan 

Motivasi 

Tenaga 

Medis 

Kim & 

Lee 

(2020) 

Korea 

Selatan 

Survei 

lintas 

sektoral 

(1.000 

tenaga 

medis) 

Kompensasi 

berbasis 

kinerja dan 

penghargaan 

non-material 

meningkatka

n motivasi 

dan kepuasan 

kerja sebesar 

+ 

Produktivit

as, + 

Kepuasan 

kerja 

Memperkuat 

Social 

Exchange 

Theory (Blau, 

1964): 

imbalan adil 

menciptakan 

hubungan 

timbal balik 
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No 
Fokus 

Penelitian 
Peneliti Negara 

Metode 

Penelitia

n 

Temuan 

Utama 

Dampak 

terhadap 

SDM 

Kontribusi 

Teoretis 

19%. positif. 

4 Work-Life 

Balance dan 

Retensi 

Perawat 

Kang et 

al. 

(2023) 

Jepang Mixed-

methods 

(Survei 

dan FGD) 

Kebijakan 

fleksibilitas 

kerja, cuti 

adaptif, dan 

dukungan 

psikologis 

menurunkan 

tingkat 

burnout 

hingga 19%. 

+ Retensi, 

- Burnout 

Mengonfirma

si relevansi 

teori 

kesejahteraan 

kerja (Work-

Life Balance 

Theory). 

5 Budaya 

Organisasi 

dan 

Komitmen 

Kerja 

Goh & 

Lopez 

(2022) 

Austral

ia 

Kualitatif 

(Wawanc

ara 

mendalam 

30 

perawat 

senior) 

Budaya 

organisasi 

yang suportif 

meningkatka

n rasa 

memiliki dan 

komitmen 

terhadap 

institusi. 

+ Retensi, 

+ Kinerja 

kolektif 

Menegaskan 

Social 

Identity 

Theory dan 

pentingnya 

iklim kerja 

positif. 

6 Rekrutmen 

Berbasis 

Kompetensi 

Alotaibi 

et al. 

(2019) 

Arab 

Saudi 

Survei 

kuantitatif 

(n=800 

tenaga 

kesehatan

) 

Sistem 

rekrutmen 

berbasis 

kompetensi 

meningkatka

n kesesuaian 

kerja dan 

produktivitas 

tim medis 

sebesar 17%. 

+ 

Efektivitas 

kerja, + 

Kepuasan 

kerja 

Menguatkan 

konsep 

Strategic 

Human 

Resource 

Management 

(SHRM). 

7 Pengemban

gan Karier 

dan 

Loyalitas 

Lu et al. 

(2019) 

Taiwan Longitudi

nal study 

(3 tahun, 

450 

perawat) 

Program 

pengembang

an karier 

berkelanjutan 

meningkatka

n niat 

bertahan 1,8 

kali lipat. 

+ Retensi, 

+ Motivasi 

intrinsik 

Memperkuat 

Self-

Determinatio

n Theory 

(Deci & 

Ryan, 1985). 

8 Lingkungan 

Kerja dan 

Burnout 

Handaya

ni et al. 

(2020) 

Indones

ia 

Survei 

pada 20 

RS 

pemerinta

h 

Lingkungan 

kerja yang 

tidak 

kondusif 

meningkatka

- Kinerja, - 

Kepuasan 

kerja 

Mendukung 

Job 

Demands–

Resources 

Model 
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Sumber: hasil sintesis literatur berdasarkan pedoman PRISMA (2025) 

1. Peran Manajemen SDM terhadap Kinerja Tenaga Kesehatan 

Kinerja tenaga kesehatan merupakan refleksi dari efektivitas pengelolaan SDM 

di fasilitas pelayanan kesehatan. Berdasarkan analisis 25 artikel, ditemukan bahwa 

strategi manajemen SDM yang berorientasi pada pengembangan kompetensi, sistem 

penghargaan, dan lingkungan kerja positif berperan signifikan dalam meningkatkan 

produktivitas, kepuasan kerja, dan mutu layanan pasien. 

1.1. Rekrutmen dan Penempatan Berbasis Kompetensi 

Kebijakan rekrutmen yang efektif menjadi fondasi utama kinerja tenaga 

kesehatan. Alotaibi et al. (2019) menemukan bahwa rumah sakit dengan sistem 

rekrutmen berbasis kompetensi menunjukkan peningkatan efektivitas kerja tim medis 

hingga 17%. Model ini menekankan pada kesesuaian kompetensi teknis dan karakter 

personal tenaga kesehatan dengan budaya organisasi rumah sakit. 

No 
Fokus 

Penelitian 
Peneliti Negara 

Metode 

Penelitia

n 

Temuan 

Utama 

Dampak 

terhadap 

SDM 

Kontribusi 

Teoretis 

n emotional 

exhaustion 

dan 

menurunkan 

produktivitas 

14%. 

(Bakker & 

Demerouti, 

2007). 

9 Komunikasi 

dan 

Kepuasan 

Pasien 

Rahmaw

ati & 

Sunaryo 

(2021) 

Indones

ia 

Kuantitati

f 

Pelatihan 

komunikasi 

efektif 

meningkatka

n skor 

kepuasan 

pasien dan 

kinerja 

perawat 

12%. 

+ Kinerja 

interperson

al 

Memperluas 

Expectancy 

Theory pada 

konteks 

pelayanan 

pasien. 

10 Kepemimpi

nan dan 

Kinerja Tim 

Lintas 

Profesi 

Mwangi 

et al. 

(2018) 

Kenya Survei 

dan 

observasi 

Kepemimpin

an 

kolaboratif 

meningkatka

n koordinasi 

antarprofesi 

dan 

menurunkan 

konflik kerja. 

+ Kinerja 

kolaboratif 

Menegaskan 

pentingnya 

Shared 

Leadership 

dalam sistem 

kesehatan. 
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Keterkaitan dengan Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg (1959) tampak jelas 

— rekrutmen yang sesuai menciptakan rasa pencapaian dan tanggung jawab 

(motivator), yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan dan produktivitas tenaga 

kerja. 

1.2. Pelatihan dan Pengembangan Profesional Berkelanjutan 

Pelatihan merupakan variabel yang paling sering dikaitkan dengan peningkatan 

kinerja tenaga kesehatan. Zhou et al. (2021) menemukan bahwa pelatihan berbasis 

simulasi digital meningkatkan kemampuan klinis tenaga kesehatan sebesar 23%. Di 

Indonesia, Handayani et al. (2020) menunjukkan bahwa pelatihan interpersonal dan 

komunikasi pasien berpengaruh signifikan terhadap peningkatan skor kepuasan pasien 

di rumah sakit umum daerah. 

Temuan ini konsisten dengan Teori Harapan (Expectancy Theory) yang 

dikemukakan oleh Vroom (1964), bahwa karyawan akan bekerja lebih baik jika mereka 

meyakini usaha mereka akan menghasilkan kinerja yang diakui dan dihargai. 

1.3. Kompensasi dan Sistem Penghargaan 

Studi oleh Kim dan Lee (2020) di Korea Selatan menemukan bahwa 

kompensasi berbasis kinerja dan penghargaan non-finansial (pengakuan profesional, 

sertifikasi) meningkatkan efisiensi kerja sebesar 15%. Sebaliknya, penelitian Mwangi et 

al. (2018) di Kenya menunjukkan bahwa ketimpangan upah antarprofesi medis menjadi 

faktor penurunan moral kerja dan peningkatan intensi keluar (turnover intention). 

Korelasi positif antara kompensasi dan kinerja ini mendukung Teori Pertukaran 

Sosial (Blau, 1964) yang menegaskan bahwa perlakuan organisasi yang adil dan 

suportif akan dibalas tenaga kerja dengan komitmen dan produktivitas yang lebih tinggi. 

2. Pengaruh Manajemen SDM terhadap Retensi Tenaga Kesehatan 

Retensi tenaga kesehatan menjadi tantangan serius bagi banyak fasilitas 

pelayanan kesehatan, terutama pascapandemi COVID-19 yang memicu burnout dan 

kelelahan mental. Hasil analisis menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti 

kepemimpinan transformasional, keseimbangan kerja-kehidupan, dukungan organisasi, 

dan budaya kerja positif memiliki pengaruh langsung terhadap retensi tenaga kesehatan. 

2.1. Kepemimpinan dan Dukungan Organisasi 

Kepemimpinan transformasional terbukti menjadi prediktor penting bagi 

retensi. Boamah et al. (2021) dalam penelitiannya di Kanada menemukan bahwa 
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perawat yang bekerja di bawah kepemimpinan transformasional memiliki tingkat niat 

keluar yang 22% lebih rendah dibanding perawat di bawah kepemimpinan otoriter. 

Model Komitmen Organisasional Meyer dan Allen (1991) menjelaskan 

fenomena ini melalui affective commitment, di mana tenaga kesehatan merasa terhubung 

secara emosional dan loyal terhadap organisasi. 

2.2. Keseimbangan Kerja dan Kehidupan (Work-Life Balance) 

Studi Kang et al. (2023) di Jepang menunjukkan bahwa kebijakan fleksibilitas 

jam kerja, sistem shift yang adil, serta program dukungan kesehatan mental berhasil 

menurunkan tingkat burnout hingga 19%. Di Indonesia, Yuliani dan Prasetyo (2022) 

menemukan bahwa dukungan psikologis dan peer support meningkatkan niat bertahan 

perawat muda di rumah sakit swasta. 

Temuan ini menunjukkan bahwa manajemen SDM harus memperhatikan aspek 

non-finansial seperti kesejahteraan psikologis dan keseimbangan hidup kerja, terutama 

bagi tenaga kesehatan generasi muda yang cenderung menilai makna pekerjaan secara 

holistik. 

2.3. Budaya Organisasi dan Iklim Kerja Positif 

Budaya organisasi yang kolaboratif dan terbuka terbukti menjadi faktor 

pendorong retensi. Goh dan Lopez (2022) menemukan bahwa perawat yang bekerja 

dalam lingkungan dengan komunikasi dua arah dan dukungan rekan kerja memiliki 

tingkat komitmen organisasi lebih tinggi. Hasil ini mendukung konsep Social Exchange 

Theory, di mana hubungan timbal balik yang positif antara organisasi dan individu 

memperkuat ikatan emosional tenaga kerja terhadap institusi. 

3. Hubungan Kinerja dan Retensi Tenaga Kesehatan 

Kinerja dan retensi memiliki hubungan timbal balik. Kinerja tinggi 

menghasilkan pengakuan dan kepuasan kerja, yang kemudian memperkuat niat untuk 

bertahan. Sebaliknya, tingkat retensi yang tinggi menciptakan stabilitas tim dan 

kolaborasi efektif yang meningkatkan efisiensi pelayanan. 

Penelitian Lu et al. (2019) menunjukkan bahwa perawat dengan tingkat kinerja 

tinggi memiliki kemungkinan 1,8 kali lebih besar untuk bertahan dibanding mereka 

yang tidak puas terhadap sistem manajemen SDM. Hal ini menegaskan pentingnya 

strategi SDM yang berorientasi pada employee engagement dan career growth 

opportunities. 
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4. Implikasi Hasil Penelitian 

4.1. Implikasi Teoretis 

Temuan penelitian ini memperkuat teori-teori dasar manajemen SDM seperti 

Strategic Human Resource Management (SHRM) yang menekankan keselarasan antara 

kebijakan SDM dan strategi organisasi. Praktik SDM yang efektif terbukti menjadi 

sumber competitive advantage yang berkelanjutan melalui peningkatan kompetensi, 

motivasi, dan komitmen tenaga kesehatan. 

Selain itu, hasil penelitian juga memperkaya pemahaman terhadap Herzberg’s 

Motivation Theory dan Social Exchange Theory dalam konteks sektor kesehatan yang 

unik — di mana tekanan kerja tinggi dan tanggung jawab moral menjadi faktor dominan 

dalam membentuk kepuasan dan loyalitas tenaga kerja. 

4.2. Implikasi Praktis 

Secara praktis, hasil kajian ini menunjukkan bahwa: 

1. Fasilitas pelayanan kesehatan perlu mengembangkan sistem manajemen SDM yang 

berbasis data (evidence-based HR) untuk memantau kinerja dan tingkat retensi 

tenaga kesehatan. 

2. Diperlukan kebijakan kompensasi yang transparan dan adil, disertai dengan 

penghargaan non-material seperti pengakuan dan peluang karier. 

3. Pelatihan digital dan pengembangan profesional berkelanjutan harus menjadi 

prioritas untuk menjaga kompetensi di era layanan kesehatan berbasis teknologi. 

4. Manajemen perlu membangun budaya organisasi yang suportif, mendorong 

komunikasi dua arah, serta memperkuat dukungan kesehatan mental tenaga kerja. 

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil kajian literatur sistematis yang dilakukan terhadap 25 

penelitian internasional dan nasional periode 2015–2025, dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia (SDM) memiliki peran strategis dan signifikan dalam 

meningkatkan kinerja sekaligus memperkuat retensi tenaga kesehatan di fasilitas 

pelayanan kesehatan. Peningkatan kinerja tenaga kesehatan sangat dipengaruhi oleh 

efektivitas praktik manajemen SDM yang mencakup rekrutmen berbasis kompetensi, 

pelatihan berkelanjutan, kompensasi yang adil, serta gaya kepemimpinan yang suportif 

dan partisipatif. Di sisi lain, retensi tenaga kesehatan bergantung pada faktor-faktor 
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yang bersifat psikososial seperti kepemimpinan transformasional, keseimbangan kerja-

kehidupan, budaya organisasi yang inklusif, serta adanya dukungan terhadap 

pengembangan karier dan kesejahteraan mental tenaga kerja. 

Hasil kajian juga menunjukkan bahwa praktik Strategic Human Resource 

Management (SHRM) yang terintegrasi dengan tujuan organisasi mampu menciptakan 

efek ganda, yakni peningkatan kinerja individu sekaligus memperkuat komitmen dan 

loyalitas tenaga kerja terhadap institusi kesehatan. Secara umum, hubungan antara 

kinerja dan retensi bersifat timbal balik: tenaga kesehatan yang berkinerja baik 

cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dan niat bertahan lebih kuat, 

sementara retensi yang stabil berkontribusi pada efisiensi tim kerja dan kualitas 

pelayanan pasien. Dengan demikian, pengelolaan SDM yang efektif bukan hanya 

menjadi aspek administratif, tetapi juga merupakan faktor strategis dalam menciptakan 

organisasi kesehatan yang berkelanjutan dan berdaya saing. 

Secara praktis, temuan penelitian ini menyarankan agar manajemen fasilitas 

pelayanan kesehatan mengembangkan kebijakan SDM yang lebih adaptif dan 

humanistik, antara lain melalui penerapan sistem penghargaan berbasis kinerja, 

pelatihan digital untuk peningkatan kompetensi, serta mekanisme dukungan psikologis 

bagi tenaga kesehatan yang menghadapi tekanan kerja tinggi. Selain itu, perlu dilakukan 

upaya penguatan budaya organisasi yang kolaboratif, mendorong komunikasi dua arah 

antara manajemen dan staf, serta menjamin transparansi dalam proses karier dan 

evaluasi kinerja. 
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