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The aim of the research is to analyze and explain the role of high-performance human 
resource practice to foster task performance and organizational commitment through job 
satisfaction in public health care institutions. The research method uses a causal 
explanatory survey study of 215 randomized health workers in health services in 
Bandung. Data analysis used the SEM procedure with SPSS 25 tools. The results showed 
that high-performance human resource (HR) practices can help foster task performance 
and employee organizational commitment through job satisfaction. High performance 
systems don't just focus on performance demands. High-performance human resource 
practices guarantee employee satisfaction levels so that they continue to be committed to 
high performance. High-performance human resource practices can meet employee needs 
and thereby increase job satisfaction, which in turn can increase organizational 
commitment and task performance. Theoretical implications: The importance of 
developing and understanding the theory of high-performing HR practices by taking into 
account the needs, motivations, fairness and expectations that give satisfaction to 
employees. Practical implications: High-performance HR practices focus on the needs and 
motivations to equitably increase job satisfaction and organizational commitment. 
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Tujuan penelitian adalah menganalisis dan menjelaskan peran Praktek sumber daya 
manusia berkinerja tinggi untuk membina kinerja tugas dan komitmen organisasi 
melalui kepuasan kerja di institusi layanan kesehatan publik. Metode penelitian 
menggunakan studi kausal explanatory survei terhadap para tenaga kesehatan di 
layanan kesehatan di Bandung sebanyak 215 secara acak. Analisis data menggunakan 
prosedur SEM dengan alat bantu SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
praktek sumber daya manusia (SDM) yang berkinerja tinggi dapat membantu 
membina kinerja tugas dan komitmen organisasi karyawan melalui kepuasan kerja. 
Sistem berkinerja tinggi tidak hanya fokus pada tuntutan kinerja. High-performance 
human resource practices menjamin tingkat kepuasan pegawai agar terus 
berkomitmen untuk kinerja tinggi. Praktik sumber daya manusia berkinerja tinggi 
dapat memenuhi kebutuhan karyawan dan dengan demikian meningkatkan kepuasan 
kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan komitmen organisasi dan kinerja 
tugas. Implikasi teoritis: Pentingnya pengembangan dan pemahaman teori praktik 
SDM yang berkinerja tinggi dengan memperhatikan kebutuhan, motivasi, keadilan dan 
harapan yang memberikan kepuasan pada pegawai. Implikasi praktis: Praktik SDM 
berkinerja tinggi fokus pada kebutuhan dan motivasi untuk meningkatkan kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi secar adil. 

I. PENDAHULUAN 
Persaingan dan perubahan lingkungan dapat 

mendorong organisasi untuk fokus pada praktik 
SDM yang dirancang untuk meningkatkan kinerja 
karyawan. Dengan mengembangkan dan juga 
menerapkan praktik SDM yang efektif, organisasi 
dapat menarik dan mempertahankan talenta 
terbaik, meningkatkan produktivitas dan juga 
meningkatkan kinerja organisasi secara kese-
luruhan dalam lanskap bisnis yang berubah 
dengan cepat. Ini dapat membantu organisasi 
tetap kompetitif dan mencapai tujuan mereka, 

terlepas dari tantangan yang ditimbulkan oleh 
perubahan lingkungan.  

Praktik SDM yang efektif dapat menjadi 
tantangan untuk dapat diterapkan di organisasi, 
termasuk rumah sakit. Hal ini dapat disebabkan 
oleh berbagai faktor seperti resistensi terhadap 
perubahan, sumber daya yang terbatas, kurang-
nya dukungan dari manajemen atas, pengeta-
huan dan keahlian SDM yang terbatas, dan 
prioritas yang saling bertentangan. Namun 
demikian, penting untuk mengusahakan praktik 
SDM yang efektif untuk memastikan bahwa 
tenaga kerja organisasi dikelola secara efektif, 
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dan kebutuhan karyawan terpenuhi, yang dapat 
berkontribusi pada kesuksesan organisasi secara 
keseluruhan. Sistem sumber daya manusia (SDM) 
yang berorientasi kinerja membawa manfaat dan 
risiko bagi organisasi (Zhang et al 2021). 
Beberapa praktik manajemen sumber daya 
manusia yang efektif berkaitan dengan kepuasan 
pegawai meliputi meningkatkan kepastian kerja 
(Tampubolon 2016), menciptakan iklim kerja 
yang positif (Adhinugroho, 2015). Praktik HR 
berorientasi tinggi dapat juga meningkatkan 
Kepuasan kerja yang pada akhirnya mendorong 
kinerja karyawan. 

 Namun di sisi lain praktik SDM yang ber-
orientasi tinggi pada kinerja memiliki dampak 
negatif seperti kinerja awal yang buruk dan 
rendahnya moral karyawan, gangguan saluran 
komunikasi, turnover atau absensi yang lebih 
tinggi, ambiguitas peran dan konflik peran (Raub 
et al 2021), Burn out sebagai dampak dari sistem 
kinerja tinggi (Jyoti, & Rani, (2019), pengalaman 
buruk yang menurunkan employee well being 
(Hauf et al, 2020). Adanya inkonsistensi dampak 
dari High-performance human resource practices 
menunjukkan pentingnya pemahaman tentang 
praktik High-performance human resource 
practices di berbagai konteks seperti di rumah 
sakit (Zhang et al, 2021). Hasil penelitian yang 
tidak konsisten tentang dampak praktik sumber 
daya manusia berkinerja tinggi dapat menye-
babkan kebingungan dan ketidakpercayaan di 
kalangan praktisi dan organisasi. Ini juga dapat 
menghambat pengembangan kebijakan dan 
praktik SDM yang efektif karena hasil yang 
bertentangan dapat menyebabkan keragu-
raguan dan kelambanan. Selain itu, ini juga dapat 
menyebabkan pemborosan sumber daya karena 
organisasi dapat berinvestasi dalam praktik yang 
memiliki bukti terbatas atau tidak meyakinkan 
tentang keefektifannya. Selain itu, hasil pene-
litian yang tidak konsisten juga dapat merusak 
reputasi bidang SDM dan kredibilitas penelitian 
SDM. 

Oleh karena itu diperlukan kajian lebih lanjut 
terhadap kedudukan High-performance human 
resource practices. Kontribusi penelitian ini 
adalah mengisi kesenjangan mengenai pengeta-
huan tentang dampak positif praktik High-
performance human resource practices di rumah 
sakit Tujuannya adalah agar orientasi untuk 
mewujudkan kinerja pelayanan tidak menimbul-
kan masalah. Oleh karena itu kajian tentang 
High-performance human resource practices di 
rumah sakit perlu dieksplorasi untuk memper-

oleh kepastian dampaknya terhadap kepuasan, 
kinerja dan komitmen. 

Tujuan penelitian adalah menganalisis dan 
menjelaskan peran dari Praktek sumber daya 
manusia berkinerja tinggi untuk membina 
kinerja tugas dan komitmen organisasi Melalui 
Kepuasan Kerja. 

 

II. METODE PENELITIAN 
Metode penelitian menggunakan studi kausal 

explanatory survei terhadap para tenaga 
kesehatan di layanan kesehatan di Bandung. 
Jumlah sampel terjangkau sebanyak 220 secara 
acak. Jumlah sampel ditentukan berdasarkan 5 x 
43 indikator = 215 sesuai Hair et al (2014). 
Pengukuran High-performance human resource 
practices (HP-HRP) mengacu pada Jo et al (2019) 
antara lain dengan indikator Staffing, Training, 
Involvement & Participation, Performance Apprai-
sals, Compensation/Rewards, dan Caring total 
pernyataan 12. Masing-masing indikator diwakili 
oleh 2 pernyataan. Pengukuran organizational 
commitment (OC) diadopsi dari Agegnehu, et al 
(2022) dengan 14 indikator yang disusun dalam 
bentuk pernyataan positif seperti 1) Saya benar-
benar merasa seolah-olah masalah organisasi ini 
adalah masalah saya sendiri, 2) Saya senang 
berdiskusi tentang organisasi saya dengan orang-
orang di luarnya, 3) Saya akan sangat senang 
menghabiskan sisa karir saya dengan organisasi 
ini 4) Salah satu alasan utama saya terus bekerja 
untuk organisasi ini adalah karena keluar akan 
membutuhkan pengorbanan pribadi yang besar 
dan keuntungan berada di sini. Pengukuran 
kepuasan kerja (JS) mengadopsi dari mengadopsi 
Obeidat, et al (2018) dengan 10 indikator antara 
lain 1) Kesempatan untuk memberitahu orang 
apa yang harus dilakukan. 2) Kebebasan untuk 
menggunakan penilaian saya. 3) Saya merasa 
seperti bagian dari keluarga di organisasi saya.  

Pengukuran Nurses performance (NP) di-
kembangkan berdasarkan Jo et al (2019) dengan 
7 pernyataan antara lain 1) Bersikap ramah dan 
membantu pasien., 2) Mendekati pasien dengan 
cepat. 3). Mengajukan pertanyaan yang baik dan 
mendengarkan untuk mencari tahu apa yang 
keluhkan pasien. 4) Mampu membantu pasien 
saat dibutuhkan. Semua item diukur dengan 
skala Likert lima poin dari 1 (sangat tidak setuju) 
sampai 5 (sangat setuju). Analisis data meng-
gunakan prosedur SEM dengan alat bantu SPSS 
25. Prosedur statistik inferensial pada penelitian 
ini adalah 1) merumuskan model 2) konfirmasi 
bobot faktor, validitas diskriminan dan relia-
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bilitas komposit. Pengujian Goodness of fit 
model, evaluasi model dan perbaikan model. 
 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Adapun Konstruksi model penelitian sebagai 

berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Hasil uji Model penelitian tahap 
pertama (Sumber: Hasil pengolahan data 2023) 

 
Hasil test konfirmasi bobot faktor, validitas 

diskriminan dan reliabilitas komposit. Adalah 
sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Regression Weight Measurement Model, 
AVE, CR and descriminat validity 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Hasil dari pengujian menunjukkan variabel 
observed yang dikonstruksi dalam penelitian ada 
yang tidak diterima yaitu indikator yang 
memiliki C.R yang lebih rendah dari 2 x standar 
errornya yaitu HRHRP 9 dengan nilai estimasi 
0.191, HRHRP11 dengan nilai estimasi 0.21. serta 
JS3 dengan nilai estimasi 0.308. OC 13 memiliki 
nilai bobot faktor/ estimasi sebesar 0.11. Selain 
itu juga masing-masing pengukuran Indikator 
memiliki validitas konvergen tinggi dan dapat 
diandalkan untuk mengukur variabel laten. 
Selanjutnya adalah pengujian Goodness of fit 
model dengan hasil sebagai berikut: 

 

Tabel 3. Model test results 
 

 
  Data processing (2023) 

 

Masing-masing kriteria GOF telah terwakili 
minimal 1 artinya data sesuai dengan model yang 
dikonstruksi dalam penelitian. Selanjutnya 
adalah Hasil pengujian hipotesis didasarkan pada 
hasil olah data penelitian tabel: 

 

Tabel 4. Hasil uji Hipotesis 
 

 
 

Hasil pengujian menunjukkan seluruh hipo-
tesis diterima. Secara singkat, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa High-performance human 
resource practices memiliki pengaruh positif 
terhadap job satisfaction, yang pada gilirannya 
memediasi pengaruh high-performance human 
resource practices terhadap commitment 
organizational (komitmen organisasional) dan 
juga kinerja karyawan. Selain itu, commitment 
organizational juga memediasi pengaruh job 
satisfaction terhadap kinerja karyawan. 
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A. Diskusi  

High-performance human resource practi-
ces adalah sebuah sistem yang mengintegrasi-
kan sub-sub sistem guna mewujudkan kinerja 
tinggi. Sejalan juga dengan konsep yang 
dikemukakan oleh Dessler (2007), Sistem HR 
tersebut menjamin ketersediaan karyawan 
yang tepat dan berkualitas adalah langkah 
pertama dalam membina kinerja tugas dan 
komitmen organisasi. Pemilihan yang tepat 
dapat membantu memastikan bahwa karya-
wan memiliki kemampuan, keterampilan, dan 
nilai yang sesuai dengan tujuan dan nilai-nilai 
organisasi. Aktivitas seperti pelatihan dan 
pengembangan karyawan Pelatihan dan 
pengembangan karyawan membantu mening-
katkan keterampilan dan juga kemampuan 
karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas 
mereka. Ini juga membantu memberikan rasa 
percaya diri dan rasa tanggung jawab yang 
lebih besar kepada karyawan, sehingga 
meningkatkan keterlibatan dan kepuasan 
mereka. Institusi juga mengakui dan meng-
hargai para pegawai yang memberikan 
kontribusi tinggi pada institusi maupun 
Bastida et al, 2017; Gürbüz, 2009. Wijaya, 
2015) yang menyampaikan Perubahan pada 
High-performance human resource practices 
mempengaruhi Job satisfaction.  

High-performance human resource prac-
tices sebagai sistem yang fokus pada 
pemenuhan aspek-aspek motivasi bagi para 
pegawai. Sistem menyediakan pemenuhan 
kebutuhan, harapan termasuk pengakuan dan 
juga pengembangan karier para pegawai. 
Pengakuan tersebut meningkatkan kepuasan 
kerja dan memperkuat komitmen organisasi. 
Hal ini juga dapat memotivasi karyawan 
untuk terus meningkatkan kinerja mereka dan 
mencapai tujuan organisasi. Aktivitas SDM 
fokus untuk mengembangkan yang efektif 
antara manajemen dan karyawan dapat 
membantu meningkatkan kepuasan kerja dan 
memperkuat keterikatan karyawan dengan 
organisasi. HR mendorong Lingkungan kerja 
yang positif untuk meningkatkan kepuasan 
kerja dan mengurangi tingkat stres karyawan. 
Hal ini juga dapat membantu meningkatkan 
komitmen dan kinerja karyawan. 

 Sejalan dengan Ling et al, 2017; 
Ogbonnaya, dan Valizade, 2018). Praktik HR 
mempengaruhi komitmen organisasional (Al-
Hawary, & Al-Abbadi, 2018), praktik tersebut 
mempengaruhi kinerja seperti dikemukakan 
Mira et al, 2019; Rodjam et al; 2020). 

Kepuasan kerja memiliki kedudukan yang 
penting dalam sistem tata kelola SDM yang 
berorientasi tinggi pada kinerja. Dalam sistem 
tata kelola SDM yang berorientasi pada 
kinerja, tujuan utama dari manajemen SDM 
adalah untuk mencapai kinerja yang optimal 
dari karyawan dan organisasi secara 
keseluruhan. Kepuasan kerja menjadi faktor 
kunci dalam mencapai tujuan ini, karena 
karyawan yang merasa puas dengan peker-
jaan mereka cenderung bekerja lebih baik, 
lebih produktif, dan lebih berdedikasi 
terhadap organisasi.  

Dalam sistem tata kelola SDM yang 
berorientasi tinggi pada kinerja, kepuasan 
kerja juga menjadi faktor penting dalam 
mempertahankan karyawan yang berkualitas 
dan berkinerja tinggi. Karyawan yang merasa 
puas dengan pekerjaan mereka cenderung 
bertahan lebih lama di organisasi dan menjadi 
aset yang lebih berharga bagi organisasi. Oleh 
karena itu, manajemen SDM perlu memper-
hatikan dan meningkatkan tingkat kepuasan 
kerja karyawan dalam rangka mencapai 
tujuan kinerja yang optimal dan memper-
tahankan karyawan yang berkualitas dan 
berkinerja tinggi. 
 

B. Keterbatasan  

Keterbatasan penelitian menggunakan 
cross-sectional data dalam konteks kesehatan 
antara lain tidak dapat mengidentifikasi 
perubahan yang terjadi dari waktu ke waktu, 
bias sampling dapat terjadi jika responden 
tidak mewakili populasi yang lebih luas dari 
perawat secara umum. Oleh karena itu, 
disarankan untuk menggabungkan cross-
sectional study dengan penelitian berbasis 
longitudinal yang dapat mengidentifikasi 
perubahan seiring waktu dan mengevaluasi 
efek jangka panjang dari High-performance 
human resource practices pada kesehatan dan 
kinerja perawat. 

IV. SIMPULAN DAN SARAN 
A. Simpulan 

Praktik sumber daya manusia berkinerja 
tinggi dapat meningkatkan kinerja tugas dan 
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. 
High-performance human resource practices 
(HPHRP) adalah strategi manajemen sumber 
daya manusia yang bertujuan untuk dapat 
meningkatkan kinerja organisasi melalui 
peningkatan kepuasan dan juga komitmen 
organisasional  
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Implikasi teoritis: temuan penelitian ini 
dapat membantu mengembangkan teori dan 
pemahaman tentang bagaimana praktik SDM 
yang berkinerja tinggi dapat memengaruhi 
kinerja tugas dan komitmen organisasi 
melalui kepuasan kerja karyawan. Kebutuhan, 
motivasi, keadilan dan harapan yang 
memberikan kepuasan pada pegawai sebagai 
dasar pengembangan HR berkinerja tinggi.  

Implikasi praktis: Praktik SDM berkinerja 
tinggi yang efektif akan memperhatikan 
kebutuhan yang harus dipenuhi untuk 
mencapai kepuasan para pegawai, memahami 
motivasi internal dan eksternal para pegawai 
dan berupaya memenuhinya serta mening-
katkan persepsi keadilan karyawan untuk 
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada 
gilirannya dapat meningkatkan komitmen 
organisasi dan kinerja tugas 

B. Saran 
Pembahasan terkait penelitian ini masih 

sangat terbatas dan membutuhkan banyak 
masukan, saran untuk penulis selanjutnya 
adalah mengkaji lebih dalam dan secara 
komprehensif tentang High-Performance 
Human Resource Practices untuk Membina 
Kinerja dan Komitmen Organisasi melalui 
Kepuasan Kerja. 
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