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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lean management dan intervensi sumber daya
manusia (SDM) terhadap kinerja organisasi dengan pelatihan dan pengembangan sebagai variabel
mediasi pada RS. Bhina Bhakti Husada Rembang. Penerapan lean management dan intervensi SDM
dianggap mampu meningkatkan efisiensi proses kerja, keterlibatan pegawai, serta kualitas layanan,
namun efektivitasnya dipengaruhi oleh kemampuan pegawai yang dapat ditingkatkan melalui
pelatihan dan pengembangan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif-eksplanatif dengan
populasi sekaligus sampel sebanyak 53 pejabat struktural rumah sakit melalui teknik sensus.
Instrumen kuesioner digunakan untuk mengukur variabel dengan skala Likert, dan data dianalisis
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis SmartPLS 3. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa lean management dan intervensi SDM berpengaruh positif terhadap pelatihan
dan pengembangan, serta pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh positif meskipun kecil
terhadap kinerja organisasi. Pengaruh lean management terhadap kinerja organisasi termasuk kategori
kecil (F2 = 0,068), sedangkan intervensi SDM menunjukkan pengaruh sedang (F2 = 0,112). Pelatihan
dan pengembangan terbukti memediasi hubungan lean management dan intervensi SDM terhadap
kinerja organisasi, meskipun dengan efek mediasi parsial. Nilai R-Square sebesar 0,535 menunjukkan
bahwa kinerja organisasi dapat dijelaskan secara moderat oleh variabel lean management, intervensi
SDM, dan pelatihan serta pengembangan. Temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan peningkatan
kinerja organisasi di rumah sakit tidak hanya bergantung pada penerapan lean management dan
intervensi SDM, tetapi juga pada penguatan kapasitas SDM melalui pelatihan dan pengembangan
yang sistematis dan berkelanjutan.

Kata Kunci: Lean Management, Intervensi SDM, Kinerja Organisasi

ABSTRACT
This study aims to analyze the effect of lean management and human resource (HR) interventions on
organizational performance, with training and development as mediating variables at Bhina Bhakti
Husada Hospital in Rembang. The implementation of lean management and HR interventions is
considered capable of improving work process efficiency, employee engagement, and service quality.
However, their effectiveness is influenced by employee capabilities, which can be improved through
training and development. This study used a quantitative-explanatory approach with a population and
sample of 53 hospital structural officials using a census technique. A questionnaire instrument was
used to measure variables using a Likert scale, and the data were analyzed using Structural Equation
Modeling (SEM) based on SmartPLS 3. The results showed that lean management and HR
interventions had a positive effect on training and development, and that training and development
had a positive, albeit small, effect on organizational performance. The effect of lean management on
organizational performance was categorized as small (F2 = 0.068), while HR interventions showed a
moderate effect (F2 = 0.112). Training and development was shown to mediate the relationship
between lean management and HR interventions on organizational performance, albeit with a partial
mediation effect. The R-square value of 0.535 indicates that organizational performance can be
moderately explained by lean management, HR interventions, and training and development. This
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finding confirms that successful organizational performance improvement in hospitals depends not
only on the implementation of lean management and HR interventions, but also on strengthening HR
capacity through systematic and continuous training and development.

Keywords: Lean Management, HR Intervention, Organizational Performance

PENDAHULUAN

Kinerja organisasi merupakan aspek krusial yang harus diperhatikan agar tidak terjadi
pemborosan, terutama di tengah persaingan bisnis yang ketat. Berberoglu (2018) menekankan
pentingnya bagi setiap organisasi, termasuk rumah sakit, untuk menunjukkan kinerja yang
lebih baik dari pesaingnya. Dalam layanan kesehatan, kinerja organisasi sangat kompleks
karena melibatkan banyak pihak, mulai dari pasien, tenaga kesehatan, masyarakat, hingga
pemerintah. Pemborosan dalam layanan kesehatan yang tidak ditangani dapat menurunkan
kinerja, sementara rumah sakit tidak memiliki otonomi penuh untuk mengabaikan peraturan
kesehatan masyarakat (Hashmi et al., 2020). Oleh karena itu, rumah sakit dituntut untuk terus
meningkatkan kinerja agar dapat bertahan di industri kesehatan yang sangat dinamis.
Peningkatan proses dan produk seringkali dapat mempercepat Kinerja organisasi, namun
Hough (2017) menyatakan bahwa kemajuan tersebut tidak dapat dipertahankan tanpa adanya
peningkatan yang berkelanjutan. Peningkatan hasil yang diharapkan memerlukan proses kerja
yang kontinu, yang terkadang bisa menjadi rumit dan kompleks, sehingga berpotensi
menimbulkan inefisiensi. Pemborosan dalam proses kerja dapat berasal dari berbagai sumber,
termasuk pemanfaatan sumber daya manusia (SDM) yang kurang optimal dan alur kerja yang
berbelit. Rumah sakit, sebagai organisasi yang kompleks, memiliki proses kerja yang rumit
dan melibatkan banyak pihak. Institusi ini dituntut untuk memberikan layanan yang
berkualitas, cepat, aman, dan efisien, namun di sisi lain juga dipenuhi dengan berbagai
kepentingan, regulasi, dan layanan. Kompleksitas ini diperparah oleh tingkat urgensi dan
sensitivitas layanan yang tinggi, di mana setiap detik sangat berharga bagi pasien. Untuk
mengatasi tantangan ini, rumah sakit perlu menerapkan strategi efektif guna meningkatkan
efisiensi dan efektivitas proses kerjanya.

Salah satu strategi yang dapat diterapkan adalah lean management. Menurut Chugani
et al. (2016), lean adalah filosofi yang berfokus pada pengurangan elemen-elemen yang tidak
memiliki nilai tambah dalam sebuah proses, sehingga konsumen dapat menerima nilai yang
lebih besar. Lean juga dapat diartikan sebagai budaya organisasi dan metodologi manajemen
yang berfokus pada perbaikan berkelanjutan untuk menciptakan mekanisme yang paling
efisien, efektif, dan bebas kesalahan (Saputra et al.,, 2023). Dengan menerapkan lean
management, rumah sakit dapat meningkatkan kualitas dan kapasitas, serta menekan biaya
(Rotter et al., 2017). Pendekatan ini secara sistematis mengidentifikasi dan menghilangkan
pemborosan (Lestari, 2023) dengan melibatkan para pegawai dalam proses implementasinya
(Willian et al., 2023). Keberhasilan penerapan prinsip lean dapat memberikan banyak
manfaat, di antaranya mengurangi waktu tunggu pasien, meningkatkan kualitas pelayanan,
meningkatkan keterlibatan karyawan, serta mendeteksi pemborosan untuk meminimalkan
biaya operasional dan meningkatkan efektivitas kinerja (Ratnaningrum et al., 2023).

Selain lean management, intervensi sumber daya manusia (SDM) juga dapat menjadi
strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja organisasi (Hogendoorn, 2019). Intervensi
SDM vyang tepat membantu rumah sakit dalam menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan pegawai berkinerja tinggi. Intervensi ini merupakan serangkaian tindakan
terencana untuk membantu organisasi dalam meningkatkan efektivitas dengan mendorong
anggota organisasi untuk berubah ke arah yang lebih baik. Intervensi SDM juga berperan
penting dalam meningkatkan kesiapan untuk berubah, yang berkaitan dengan keyakinan,
sikap, dan keinginan terhadap perubahan yang diperlukan untuk mendukung keberhasilan
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organisasi. Penelitian oleh Dieleman et al. (2009) menunjukkan bahwa intervensi SDM dapat
meningkatkan kinerja petugas kesehatan melalui peningkatan pengetahuan, keterampilan,
motivasi, dan rasa kewajiban untuk berubah. Agar intervensi SDM dapat berhasil dan
menciptakan nilai, intervensi ini harus terintegrasi dalam skema interpretatif karyawan
(Cooke dalam Currie & Spyridonidis, 2024).

Kesiapan untuk berubah dalam sebuah organisasi sangat bergantung pada kapasitas
dan kemampuan anggotanya untuk terus mengembangkan diri. Oleh karena itu, Kinerja
organisasi juga dipengaruhi oleh pelatihan dan pengembangan. Pelatihan adalah kegiatan
yang memberikan pengetahuan, keahlian, dan sikap kepada pegawai agar mereka dapat
meningkatkan kemampuan dan tanggung jawab (Baiti et al., 2021). Pengembangan SDM
membantu pegawai dalam mempersiapkan diri menghadapi perubahan di tempat kerja atau
posisi mereka akibat teknologi baru atau perubahan pasar (Silviana & Novriansyah, 2023).
Kinerja organisasi sangat bergantung pada pelatihan dan pengembangan untuk memecahkan
masalah besar, seperti kurangnya pengetahuan, keterampilan, atau sikap yang diperlukan
untuk tugas-tugas tertentu. Hal ini merupakan bagian penting dari strategi perusahaan untuk
mempertahankan daya saing (Escolar-Jimenez et al., 2019). Pelatihan dan pengembangan
diharapkan dapat menjadi variabel mediasi dalam proses penerapan lean management dan
intervensi SDM untuk mencapai target kinerja organisasi.

Meskipun lean management dan intervensi SDM terbukti efektif, penelitian mengenai
hubungan antara ketiga variabel ini di rumah sakit masih terbatas, dengan beberapa penelitian
menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Terdapat inkonsistensi hasil penelitian mengenai
pengaruh lean management terhadap kinerja organisasi. Beberapa penelitian seperti Willian
et al. (2023), Lestari (2023), dan Rotter et al. (2017) menemukan pengaruh positif, sementara
penelitian oleh Siemerink (2014), Bonavia dan Marin (2011), Kosiol et al. (2023), serta
Prahara dan Nawangpalupi (2021) menyatakan tidak adanya pengaruh. Ketidakselarasan juga
terjadi terkait pengaruh intervensi SDM terhadap kinerja organisasi. Studi oleh Singh dan
Thapliyal (2021), Adeniji et al. (2013), Saridakis et al. (2017), dan Dieleman et al. (2009)
menunjukkan pengaruh positif, sedangkan penelitian oleh Hogendoorn et al. (2019) dan
Witasari & Gustomo (2020) menyimpulkan bahwa intervensi SDM tidak memiliki pengaruh.

Pengaruh lean management dan intervensi SDM terhadap kinerja organisasi dapat
menjadi lemah atau tidak signifikan jika karyawan tidak memiliki keterampilan dan
pengetahuan yang diperlukan. Di sinilah pelatihan dan pengembangan dapat berfungsi
sebagai variabel mediasi. Teori manajemen oleh Follett meyakini bahwa manajemen yang
baik terletak pada integrasi individu dan kelompok, yang memungkinkan anggota untuk
berkontribusi pada keputusan yang diambil (Akbas & Taner, 2022). Teori ini mampu
menggerakkan dan mengembangkan variabel lean management, intervensi SDM, serta
pelatihan dan pengembangan, sehingga dapat meningkatkan Kkinerja organisasi. Lean
management dan intervensi SDM menciptakan kebutuhan dan peluang untuk meningkatkan
kompetensi pegawai, yang kemudian dipenuhi melalui pelatihan dan pengembangan. Dengan
meningkatkan kapabilitas SDM, pelatihan dan pengembangan dapat memediasi hubungan
antara praktik SDM dan kinerja organisasi (Aguinis & Kraiger, 2009), yang pada akhirnya
akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Sebagai studi kasus, kinerja organisasi pada rumah sakit dapat diukur melalui
peningkatan jumlah pasien, tercapainya target laba perusahaan, dan kepuasan pasien.
Pengukuran kinerja secara berkala dan sistematis sangat penting untuk memastikan rumah
sakit mencapai tujuannya dan tetap kompetitif. RS. Bhina Bhakti Husada, sebuah rumah sakit
swasta tipe C di Kabupaten Rembang, Provinsi Jawa Tengah, yang baru berusia 7 tahun pada
tahun 2025, menjadi objek penelitian ini. Pada fase awal ini, kondisi organisasi masih
dinamis dan dapat beradaptasi dengan cepat. Namun, data dari Laporan Kinerja Tahunan RS.
Bhina Bhakti Husada tahun 2021-2024 menunjukkan bahwa pencapaian target Kinerja,
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khususnya pada aspek kepuasan pasien, belum optimal meskipun jumlah kunjungan pasien
dan pendapatan meningkat. Hal ini mengindikasikan adanya celah atau masalah dalam
kualitas layanan yang perlu diperhatikan.

Berdasarkan data yang ada, pencapaian target jumlah kunjungan pasien, pendapatan,
dan kepuasan pasien belum optimal. Oleh karena itu, penelitian ini akan menggunakan
variabel lean management dan intervensi SDM dengan dimediasi oleh pelatihan dan
pengembangan untuk mencari solusinya. Penerapan lean management diharapkan dapat
menghilangkan pemborosan dalam proses kerja, sedangkan intervensi SDM dapat
meningkatkan keterlibatan pegawai yang pada akhirnya akan memengaruhi Kinerja
organisasi. Semua upaya ini akan lebih terarah dengan adanya mediasi dari pelatihan dan
pengembangan. Pengukuran kinerja organisasi pada rumah sakit swasta ini dipilih karena
rumah sakit memiliki dualisme peran sebagai lembaga bisnis dan sosial. Jumlah kunjungan
pasien menjadi tolok ukur efektivitas strategi pemasaran, sedangkan pendapatan merupakan
indikator finansial krusial. Tingkat kepuasan pasien menjadi cerminan kualitas pelayanan.
Adanya inkonsistensi hasil penelitian sebelumnya dan kondisi kinerja RS.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif-eksplanatif untuk menguji
hubungan kausal antara variabel lean management, intervensi sumber daya manusia (SDM),
pelatihan dan pengembangan, serta kinerja organisasi (Sugiyono, 2018). Penelitian ini
melibatkan tiga jenis variabel, yaitu variabel bebas (lean management dan intervensi SDM),
variabel terikat (kinerja organisasi), serta variabel mediasi (pelatihan dan pengembangan).
Definisi operasional setiap variabel diukur melalui indikator yang relevan, seperti pencapaian
finansial, proses, pelanggan, dan inovasi layanan untuk kinerja organisasi; pengetahuan,
keterampilan, efektivitas pelatihan, dan tingkat partisipasi untuk pelatihan dan
pengembangan; efisiensi waktu siklus, kepuasan pegawai, rasio beban kerja, dan kualitas
layanan untuk lean management; serta kesiapan pegawai untuk berubah, keterlibatan
pegawai, tingkat turnover, dan standarisasi proses kerja untuk intervensi SDM.

Populasi penelitian mencakup seluruh pejabat struktural RS. Bhina Bhakti Husada
periode 2023-2025 sebanyak 53 orang, yang sekaligus menjadi sampel penelitian melalui
teknik sensus (total sampling) karena jumlah populasi kurang dari 100 (Sugiyono, 2018).
Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan pertanyaan terbuka dan tertutup,
diukur menggunakan skala Likert 1-5. Analisis data dilakukan dengan statistik deskriptif
untuk menggambarkan karakteristik data, serta analisis kuantitatif inferensial menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Smart PLS Versi 3. Evaluasi model mencakup
outer model untuk menguji validitas (convergent dan discriminant validity) serta reliabilitas
(composite reliability), dan inner model untuk menguji hipotesis serta hubungan kausal antar
variabel melalui nilai R-Square, Predictive Relevance (Q?), dan uji bootstrap, termasuk
pengujian efek mediasi berdasarkan prosedur Baron dan Kenny (Ghozali & Latan, 2015).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Tabel 1.
Hasil Tanggapan Responden pada Variabel Kinerja Organisasi

Kriteria Jawaban

No Indikator TS KS CS S (4) SS Indeks Interpretasi

. @ @O (©)
1  Finansial 0 4 13 33 3 3,66 sedang
2 Proses 0 2 10 31 10 3,92 tinggi
3 Inovasilayanan 0 0 10 29 14 4,07 tinggi
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Rata-rata Indeks 3,88 tinggi

Berdasarkan tabel 1 rata-rata jawaban mengenai kinerja organisasi adalah 3,88, yang
termasuk dalam kategori tinggi. Indikator inovasi layanan memiliki indeks tertinggi sebesar
4,07, menunjukkan bahwa organisasi dianggap terus berinovasi. Meskipun begitu, kinerja
organisasi secara keseluruhan masih belum mencapai target yang diharapkan manajemen,
yang terlihat dari indeks indikator finansial yang masih tergolong sedang. Dari pertanyaan
terbuka, responden menyarankan bahwa Kkinerja organisasi dapat ditingkatkan dengan
meningkatkan disiplin kerja pegawai. Hal ini diyakini dapat mempercepat dan
mengefisienkan proses kerja, serta mendorong inovasi untuk keberlanjutan organisasi.

Tabel 2.
Hasil Tanggapan Responden pada Variabel Pelatihan dan Pengembangan

Kriteria Jawaban

Indek Interpret

No Indikator TS KS CS S SS S asi
) @ B @4 O
1  Pengetahuan 0 1 7 28 17 415 tinggi
2  Keterampilan 0 1 5 29 18 39 tinggi
3  Efektifitas pelatihan 0 0 11 32 10 4,00 tinggi
Tingkat partisipasi

4  pelatihan 0 1 10 32 10 4,18 tinggi
Rata-rata Indeks 4,07 tinggi

Berdasarkan Tabel 2 rata-rata jawaban mengenai pelatihan dan pengembangan adalah
4,07, yang berada dalam Kkategori tinggi. Ini menunjukkan bahwa pelatihan dan
pengembangan dinilai mampu meningkatkan Kkinerja organisasi sesuai target manajemen.
Dari pertanyaan terbuka, responden menyarankan agar pelatihan dan pengembangan
difokuskan pada manajemen risiko, pengelolaan unit kerja, dan coaching ESQ. Saran ini
diharapkan dapat menciptakan iklim kerja yang lebih terarah dan pada akhirnya
meningkatkan kinerja organisasi secara menyeluruh.

Tabel 3.
Hasil Tanggapan Responden pada Variabel Lean Management

Kriteria Jawaban

No Indikator TS KS CS S SS Indeks Interpretasi
) @ B @ 6
1  Efisiensi waktu siklus 0 3 5 29 16 4,09 tinggi
2 Tingkat kepuasanpegawai 0 3 9 29 12 394 tinggi
3 Rasiobebankerjapegawai 0 2 6 35 10 4,00 tinggi
4  Tingkat kualitas layanan 0 0 5 33 15 418 tinggi
Rata-rata Indeks 4,05 tinggi

Berdasarkan Tabel 3 rata-rata keseluruhan jawaban terkait lean management adalah
4,05, yang termasuk dalam kategori tinggi. Indikator dengan indeks tertinggi adalah tingkat
kualitas layanan (4,18). Hasil ini menunjukkan bahwa lean management dinilai mampu
meningkatkan kinerja organisasi sesuai target manajemen. Responden menyarankan agar
diadakan sosialisasi lean management, khususnya bagi para pemimpin (leader). Hal ini
diharapkan dapat mendorong mereka untuk menyesuaikan prosedur kerja, menciptakan
efisiensi, dan pemerataan beban kerja bagi pegawai.
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Tabel 4.
Hasil Tanggapan Responden pada Variabel Intervensi SDM

Kriteria Jawaban

No Indikator TS KS CS S SS Indeks Interpretasi
M) @2 B @ O
1 Kesigpanuntuk berubah 0 0 13 30 10 3,94 tinggi
2 Keterlibatan pegawai 0 1 15 29 8 3,83 tinggi
3  Standarisasi proseskerja 0 0 5 37 11 411 tinggi
Rata-rata Indeks 3,96 tinggi

Berdasarkan Tabel 4 rata-rata keseluruhan jawaban terkait Intervensi SDM adalah
3,96, yang termasuk dalam kategori tinggi. Indikator dengan indeks tertinggi adalah
standarisasi proses kerja (4,11). Hasil ini menunjukkan bahwa intervensi SDM dinilai mampu
meningkatkan kinerja organisasi sesuai target manajemen Dari pertanyaan terbuka, responden
menyarankan agar manajemen fokus pada pembentukan budaya kerja yang sehat. Tujuannya
adalah menumbuhkan rasa kepemilikan pada pegawai, yang akan meningkatkan keterlibatan
mereka dalam mencapai target kinerja organisasi.

Tabel 5.

Convergent Validity

Variabel Kode Loading Factor AVE  Keterangan

Kinerja Organisasi Y11 0,753
Y1.2 0,860 0,645 Valid
Y1.4 0,793

Pelatihan dan Z1.1 0,875

Pengembangan Z1.2 0,903 .
713 0.870 0,747 Valid
Z1.4 0,805

Lean Management X1.1 0,809
X1.2 0,904 .
X13 0.803 0,670 Valid
X1.4 0,751

Intervensi SDM X2.1 0,914
X2.2 0,828 0,739 Valid
X2.4 0,833

Berdasarkan hasil pengolahan data variabel lean management, intervensi SDM,
kinerja organisasi, serta pelatihan dan pengembangan memiliki nilai loading factor > 0,7
artinya indikator dapat digunakan untuk mengukur konstruknya karena telah memenuhi
kriteria validitas yang sesuai dengan persyaratan dan layak untuk digunakan sebagai alat
penelitian (Ghozali, 2016). Selain itu, berdasarkan hasil pengolahan data variabel lean
management, intervensi SDM, kinerja organisasi dan pelatihan dan pengembangan memiliki
nilai Average Variance Extracted > 0,5 artinya indikator dapat digunakan untuk mengukur
konstruknya karena telah memenuhi kriteria validitas yang sesuai dengan persyaratan dan
layak untuk digunakan sebagai alat penelitian.
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Tabel 6.
R square Kinerja Organisasi
Variabel R Square
Kinerja Organisasi 0,535

Berdasarkan Tabel 6 diperoleh nilai R Square sebesar 0,535 yang berarti kemampuan
variabel lean management, intervensi SDM, serta pelatihan dan pengembangan memiliki
hubungan yang moderat untuk menjelaskan kinerja organisasi.

Tabel 7.
R square Pelatihan dan Pengembangan
Variabel R Square
Pelatihan dan Pengembangan 0,540

Berdasarkan Tabel 7 diperoleh nilai R Square sebesar 0,540 yang berarti kemampuan
variabel lean management dan intervensi SDM untuk menjelaskan pelatihan dan
pengembangan adalah sebesar 54% sehingga variabel lean management dan intervensi SDM
memiliki hubungan yang moderat untuk menjelaskan pelatihan dan pengembangan.

Tabel 8.
F Square
Pengaruh Variabel F Square Kategori

Lean management terhadap Kinerja organisasi 0,068 Kecil
Lean management terhadap pelatihan dan pengembangan 0,173 Sedang
Intervensi SDM terhadap Kinerja organisasi 0,112 Sedang
Intervensi SDM terhadap pelatihan dan pengembangan 0,137 Sedang
Pelatihan dan Pengembangan terhadap kinerja organisasi 0,027 Kecil

Berdasarkan nilai F square maisng-masing, dapat dilihat pengaruh beberapa variabel
terhadap variabel lainnya yang diukur melalui nilai F square. Pengaruh lean management
terhadap kinerja organisasi tergolong kecil dengan nilai F square sebesar 0,068. Sementara
itu, pengaruh lean management terhadap pelatihan dan pengembangan menunjukkan kategori
sedang dengan nilai F square 0,173. Intervensi SDM juga menunjukkan pengaruh sedang
terhadap kinerja organisasi (0,112) serta terhadap pelatihan dan pengembangan (0,137).
Terakhir, pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja organisasi tergolong kecil
dengan nilai F square sebesar 0,027. Secara keseluruhan, variabel lean management dan
intervensi SDM memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap pelatihan dan pengembangan
dibandingkan terhadap kinerja organisasi, meskipun dengan kategori pengaruh yang berbeda.

Tabel 9.
SRMR

Saturated Model Estimated Model
0,087 0,087
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Hasil analisis pada tabel di atas menunjukkan bahwa SRMR saturated model dan
estimated model yang bernilai > 0,08 oleh karenanya model dinyatakan fit dan layak
digunakan untuk menguji hubungan antar variabel dalam model.

Tabel 10.
NFI

Saturated Model Estimated Model
0,745 0,745

Hasil analisis pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai NFI saturated model dan
estimated model sebesar 0,745 yang bernilai > 0,5 oleh karenanya model dinyatakan baik dan
layak digunakan untuk menguji hubungan antar variabel dalam model.

Tabel 11.
Direct Effect
Variabel Original t- P- Ket
Sample statistik  Values

Lean management terhadap 0,285 1,307 0,192 Ditolak
Kinerja organisasi
Intervensi SDM terhadap kinerja 0,360 2,043 0,042  Diterima
organisasi
Pelatihan dan Pengembangan 0,166 1,088 0,277 Ditolak
terhadap kinerja organisasi
Lean management terhadap 0,417 2,788 0,006 Diterima
pelatihan dan pengembangan
Intervensi SDM terhadap 0,602 2,311 0,021 Diterima

pelatihan dan pengembangan

Berdasarkan data, lean management tidak memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap kinerja organisasi, yang didukung oleh nilai P-Values 0,192 (> 0,05) dan
t-statistik 1,307 (< 1,96). Hasil serupa juga ditemukan pada pelatihan dan pengembangan, di
mana tidak ada pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja organisasi (P-Values
0,277 > 0,05; t-statistik 1,088 < 1,96). Namun, intervensi SDM menunjukkan pengaruh
langsung yang signifikan terhadap kinerja organisasi (P-Values 0,042 < 0,05; t-statistik 2,043
> 1,96). Menariknya, lean management memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap pelatihan dan pengembangan (P-Values 0,006 < 0,05; t-statistik 2,788 > 1,96).
Selain itu, intervensi SDM juga menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap
pelatihan dan pengembangan (P-Values 0,021 < 0,05; t-statistik 2,311 > 1,96).

Tabel 12.
Indirect Effect

Variabel Original t- P

Sample statistics  Values

Lean Management terhadap Kinerja 0,602 3,125 0,000
Organisasi melalui Pelatihan dan

Pengembangan

Berdasarkan analisis data dari Tabel 12 pelatihan dan pengembangan terbukti menjadi
mediator penting dalam hubungan antara lean management, intervensi SDM, dan Kinerja
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organisasi. Hasil ini didukung oleh nilai P-values yang signifikan (0,000 < 0,05) dan nilai t-
statistik yang melebihi batas kritis (3,125 > 1,96 untuk lean management; 3,602 > 1,96 untuk
intervensi SDM). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa dengan adanya pelatihan dan
pengembangan, dampak positif dari lean management dan intervensi SDM terhadap
peningkatan Kinerja organisasi menjadi lebih kuat dan signifikan.

Lean Management terhadap Kinerja Organisasi

Penerapan lean management pada periode 20232025 ternyata tidak memiliki dampak
langsung yang signifikan terhadap kinerja organisasi. Hal ini karena inisiatif tersebut masih
relatif baru, dan organisasi itu sendiri baru berjalan selama tujuh tahun. Hasil ini sejalan
dengan penelitian Bonavia dan Marin (2011), yang menyatakan bahwa lean management
tidak berpengaruh signifikan karena perusahaan belum memiliki cukup waktu untuk melatih
karyawannya dalam penerapannya. Selain itu, temuan ini juga didukung oleh penelitian
Prahara dan Nawangpalupi (2021), yang menunjukkan bahwa lean management belum
mampu secara efektif menghilangkan pemborosan (waste), yang merupakan faktor kunci
untuk mencapai kinerja yang optimal dan efisien. Penerapan lean management di RS. Bhina
Bhakti Husada dinilai penting untuk mengatasi indikasi pemborosan (waste), namun sistem
kerja yang ada belum efektif mengidentifikasinya. Sebagai konsep yang relatif baru, RS.
Bhina Bhakti Husada memerlukan waktu untuk memahami dan menginternalisasi prinsip-
prinsipnya. Hal ini sejalan dengan penelitian Siemerink dan Maarten (2014) yang
menyatakan bahwa lean management tidak akan berdampak signifikan jika organisasi belum
siap. Oleh karena itu, kesiapan Sumber Daya Manusia (SDM) yang memahami konsep lean
management menjadi krusial sebelum implementasi. Sesuai dengan teori human capital,
keseimbangan antara inisiatif lean management dan pengembangan SDM adalah kunci agar
implementasi dapat berjalan optimal dan meningkatkan kinerja organisasi di masa depan.

Intervensi SDM terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan hasil analisis statistik, intervensi Sumber Daya Manusia (SDM) terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja organisasi. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan memperbaiki kondisi SDM, kinerja perusahaan dapat
dioptimalkan. Penting bagi manajemen untuk menjadi teladan dengan menunjukkan sikap
profesional. Temuan ini didukung oleh berbagai penelitian, seperti Singh dan Thapliyal
(2021) serta Adeniji et al. (2013), yang menegaskan bahwa intervensi SDM mampu
meningkatkan kualitas organisasi. Lebih lanjut, pelibatan pegawai dalam proses pengambilan
keputusan dan komunikasi yang efektif dari manajemen juga merupakan faktor krusial yang
dapat meningkatkan keberhasilan implementasi program dan kesiapan pegawai dalam
menghadapi perubahan. Dengan demikian, intervensi SDM yang terencana, yang melibatkan
partisipasi dan komunikasi yang baik, merupakan kunci untuk mendorong kinerja organisasi
yang lebih baik.

Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja Organisasi

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan pengembangan
karyawan saat ini belum memiliki dampak langsung terhadap kinerja organisasi. Temuan ini
menunjukkan adanya perlunya perbaikan pada sistem pelatihan yang ada. Penelitian dari
Zweni (2023) serta Ekawati dan Lamidi (2024) juga menguatkan hal ini, di mana kurangnya
keterlibatan manajemen dalam perencanaan dan pelaksanaan program pelatihan menjadi
salah satu masalah utama. Agar pelatihan dapat efektif, program harus dirancang dengan
tujuan dan sasaran yang jelas, sehingga karyawan dapat mengaplikasikan ilmu yang diperoleh
untuk kemajuan organisasi. Meskipun begitu, sebagian besar karyawan merasa bahwa
pelatihan yang mereka ikuti sudah sejalan dengan visi dan misi perusahaan. Oleh karena itu,
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perlu adanya pembaruan sistem pelatihan yang lebih terstruktur dan melibatkan manajemen
secara aktif untuk memastikan pelatihan dapat secara langsung meningkatkan Kkinerja
organisasi. Peningkatan Kkinerja organisasi melalui pengembangan sangat diperlukan.
Mengingat karyawan yang memiliki kompetensi akan membawa perubahan bagi RS. Bhina
Bhakti Husada. Frank & Bemanke (2007) berpendapat bahwa human capital adalah
perpaduan antara pendidikan, pengalaman, pelatihan, keterampilan, kebiasaan, kesehatan,
energy dan inisiatif yang memengaruhi produktifitas manusia. Pemahaman yang sama dapat
dicapai melalui pelatihan dan pengembangan.

Lean Management terhadap Pelatihan dan Pengembangan

Berdasarkan hasil analisis statistik, ditemukan bahwa lean management memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap pelatihan dan pengembangan pegawai. Dengan
demikian, dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi tingkat implementasi lean
management dalam organisasi, cenderung semakin tinggi pula inisiatif dan fokus RS. Bhina
Bhakti Husada pada pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia. Lean management
memberikan solusi untuk menghilangkan pemborosan serta pemerataan beban kerja dengan
peningkatan kompetensi melalui pelatihan dan pengembangan. Pelaksanaan lean
management yang optimal dapat mempengaruhi pelatihan dan pengembangan dengan baik,
hal ini sesuai dengan penelitian Follen (2018), Elizar & Tanjung (2018), dan Tjeng, et al.
(2013) yang hasilnya menunjukkan bahwa lean management meningkatkan program
pendidikan dan pengembangan diri yang ketat. Hal ini mengindikasikan bahwa prinsip-
prinsip lean management mendorong organisasi untuk berinvestasi dalam peningkatan
kompetensi dan keahlian pegawai. Terbukti dengan adanya workshop atau sertifikasi yang
selalu dianggarkan untuk pegawai setiap bulannya, dan pemberian izin belajar serta tugas
belajar kepada pegawai yang memenuhi Kriteria.

Intervensi SDM terhadap Pelatihan dan Pengembangan

Intervensi SDM berpengaruh positif terhadap pelatihan dan pengembangan. Intervensi
SDM sangat diperlukan dalam pelatihan dan pengembangan SDM hal ini sejalan dengan
penelitian dari Bharadwaj, S. (2023), Potnuru dan Sahoo (2016), dan penelitian Ahmad dan
Daud (2016). Intervensi SDM dalam upaya untuk membangun citra positif pada perusahaan
akan memberikan dampak positif pada pelatihan dan pengembangan pegawai. Ini
menyebabkan strategi organisasi yang menghasilkan nilai terbesar untuk mencapai
kesesuaian lingkungan yang positif. Intervensi SDM memainkan peran krusial dalam
meningkatkan efektivitas pelatihan dan pengembangan pegawai. Tingginya kesiapan pegawai
untuk berubah menciptakan landasan yang subur bagi adopsi pengetahuan dan keterampilan
baru yang ditawarkan melalui program pelatihan. Sebaliknya, tingkat turn over pegawai yang
rendah mengindikasikan stabilitas organisasi, memungkinkan investasi dalam pelatihan dan
pengembangan memberikan dampak jangka panjang karena pegawai cenderung bertahan dan
mengaplikasikan ilmu yang didapat untuk perbaikan sistem di RS. Bhina Bhakti Husada yang
sesuai standar ruamh sakit tipe C. Standarisasi proses kerja yang jelas memberikan konteks
yang relevan bagi pelatihan, memastikan bahwa keterampilan yang dikembangkan selaras
dengan kebutuhan operasional dan berkontribusi langsung pada peningkatan Kinerja
organisasi secara keseluruhan. Selain itu, keterlibatan pegawai yang tinggi mendorong
partisipasi aktif dan motivasi dalam setiap sesi pelatihan, yang pada akhirnya meningkatkan
penyerapan materi.

Lean management terhadap Kinerja Organisasi melalui Pelatihan dan Pengembangan

Studi ini menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan berfungsi sebagai perantara
penting antara lean management dan Kinerja organisasi. Penerapan lean management di
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rumah sakit dapat meningkatkan kinerja secara positif, asalkan didukung oleh pelatihan dan
pengembangan yang efektif. Dengan kata lain, pelatihan yang tepat memfasilitasi penerapan
prinsip lean, yang kemudian meningkatkan kinerja. Temuan ini didukung oleh penelitian
Bonavia dan Marin (2011), yang menunjukkan bahwa tanpa persiapan karyawan yang
memadai melalui pelatihan, dampak lean management tidak akan signifikan. Chinaza &
Owusuaa (2022) menjelaskan bahwa pelatihan dan pengembangan yang baik akan membuat
karyawan patuh pada protokol, memperluas cakupan kerja, meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan, meningkatkan kepemimpinan, serta mendorong produktivitas dan inovasi.
Tanpa pelatihan yang memadai, upaya penerapan lean bisa gagal. Sebaliknya, karyawan yang
terlatih dengan baik dapat mengidentifikasi dan menghilangkan pemborosan, yang secara
langsung meningkatkan kinerja. Namun, penelitian ini juga menggarisbawahi bahwa metode
pelatihan dan pengembangan saat ini masih perlu ditingkatkan, karena lebih fokus pada
pengetahuan daripada perubahan perilaku. Padahal, menurut teori manajemen Hasibuan
(2014), kinerja organisasi sangat bergantung pada tindakan dan interaksi karyawan, bukan
hanya pengetahuan mereka. Oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan yang terfokus dan
terarah sangat dibutuhkan.

Intervensi SDM terhadap Kinerja Organisasi melalui Pelatihan dan Pengembangan

Pelatihan dan pengembangan memiliki peran krusial dalam menjembatani pengaruh
intervensi sumber daya manusia (SDM) terhadap peningkatan kinerja organisasi. Penelitian
menunjukkan bahwa ketika intervensi SDM diimplementasikan melalui program pelatihan
yang efektif, hasilnya adalah peningkatan kinerja yang signifikan. Hal ini sejalan dengan
definisi kinerja sebagai hasil dari pelatihan dan pengembangan yang dilakukan oleh
karyawan, seperti yang dikemukakan oleh Hakim (dalam Daulay et al., 2019). Selain itu,
pelatihan membantu perusahaan dalam memastikan karyawannya memiliki pengetahuan dan
keterampilan terkini yang diperlukan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan, sehingga kinerja
yang diharapkan dapat tercapai. Lebih dari sekadar membekali keterampilan, pelatihan dan
pengembangan juga dapat dirancang untuk mengelola aspek psikologis dari perubahan,
seperti mengurangi resistensi dan membangun kepercayaan. Dengan demikian, kualitas
pelatihan dan pengembangan menjadi mekanisme penting untuk menerjemahkan inisiatif
intervensi SDM menjadi standarisasi kinerja organisasi. Oleh karena itu, Rumah Sakit Bhina
Bhakti Husada perlu terus memperkuat sistem pelatihan dan pengembangannya untuk
meningkatkan daya saing, sejalan dengan teori human capital yang menekankan bahwa
pelatihan akan meningkatkan produktivitas individu.

SIMPULAN

Bahwa penerapan sistem kerja yang ramping belum berjalan efisien karena masih
ditemukan pemborosan dalam proses operasional organisasi. Namun, kesiapan pegawai untuk
berubah terbukti mampu mendorong terciptanya standarisasi proses kerja yang mendukung
perkembangan dan inovasi organisasi. Upaya peningkatan pengetahuan dan keterampilan
pegawai melalui pelatihan dan pengembangan belum optimal sehingga belum memberikan
kontribusi maksimal terhadap kinerja organisasi. Meskipun demikian, pengetahuan dan
keterampilan pegawai dapat ditingkatkan melalui penerapan sistem yang ramping dan efisien
serta melalui kesiapan pegawai untuk berubah. Selain itu, pelatihan dan pengembangan yang
didukung oleh sistem kerja yang ramping serta keterlibatan pegawai dalam pengambilan
keputusan mampu meningkatkan kinerja organisasi secara signifikan.
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