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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kesejahteraan karyawan, motivasi kerja, dan pelatihan terhadap
kinerja karyawan pada RS Bhayangkara Kediri. Metode penelitian
yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan
deskriptif. Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan
dengan penyebaran kuesioner kepada karyawan RS Bhayangkara
Kediri dan dihitung menggunakan aplikasi SPSS Versi 25. Teknik
analisis data yang digunakan antara lain Uji Validitas, Uji
Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik, Analisis Regresi Linier Berganda,
Uji t, Uji F, dan Uji Koefisien Determinasi R2 . Pada Uji Validitas
diketahui bahwa seluruh item pertanyaan (Xi , Xz, Xs dan Y)
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 sehingga masing-
masing variabel dinyatakan valid. Kemudian pada Uji Reliabilitas
masing-masing variabel dinyatakan reliabel karena memiliki nilai
Aplha Cronbach’s > 0,60. Kemudian pada Uji t diketahui bahwa
variabel kesejahteraan karyawan (Xi), motivasi kerja (X2), dan
pelatihan (Xs) memiliki nilai signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga
ketiga variabel tersebut secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Lalu pada Uji F menunjukkan bahwa
hasil nilai signifikansinya 0,000 < 0,05 yang menunjukkan bahwa
kesejahteraan karyawan, motivasi kerja, dan pelatihan
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada RS
Bhayangkara Kediri.

Kata Kunci: Kesejahteraan Karyawan, Motivasi Kerja, Pelatihan,

Kinerja Karyawan

ABSTRACT
This study aims to determine the effect of employee welfare, work
motivation, and training on employee performance at Bhayangkara
Hospital Kediri. The research method used is a quantitative method with a
descriptive approach. Data collection in this study was carried out by
distributing questionnaires to employees of Bhayangkara Hospital Kediri
and calculated using the SPSS Version 25 application. Data analysis
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techniques wused include Validity Test, Reliability Test, Classical
Assumption Test, Multiple Linear Regression Analysis, t-test, F-test, and
R2 Determination Coefficient Test. In the Validity Test, it is known that
all question items (X1, X2, X3 and Y) have a significance value of 0.000
<0.05 so that each variable is declared valid. Then in the Reliability Test,
each variable is declared reliable because it has a Cronbach’s Alpha value>
0.60. Then in the t-test it is known that the variables of employee welfare
(X1), work motivation (X2), and training (X3) have a significance value
of 0.000 <0.05 so that the three variables partially have a significant effect
on employee performance. Then in the F-test it shows that the results of the
significance value are 0.000 <0.05 which indicates that employee welfare,
work motivation, and training have a simultaneous effect on employee
performance at RS Bhayangkara Kediri.
Keywords: Employee Welfare, Work Motivation, Training,
Employee Performance

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset paling berharga dalam setiap organisasi,

baik itu sektor publik maupun swasta. Keberhasilan sebuah organisasi sangat bergantung pada
kualitas dan kemampuan SDM yang dimilikinya. Karyawan yang memiliki keterampilan,
pengetahuan, dan sikap yang baik akan mampu memberikan kontribusi maksimal terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, manajemen SDM yang efektif menjadi hal yang
sangat penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan inovatif. Salah satu
kunci untuk mencapai hal ini adalah dengan memperhatikan kesejahteraan, motivasi kerja, dan
pengembangan melalui pelatihan, yang dapat meningkatkan kualitas dan kinerja karyawan
secara keseluruhan.

Pengelolaan SDM yang baik juga membutuhkan perhatian pada kesejahteraan karyawan
yang meliputi aspek finansial, kesehatan, dan keseimbangan kehidupan kerja. Karyawan yang
merasa dihargai dan diperhatikan akan cenderung lebih loyal dan termotivasi dalam bekerja.
Motivasi kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih
efisien dalam mencapai tujuan organisasi. Pelatihan dan pengembangan yang kontinu juga
menjadi elemen penting dalam meningkatkan kompetensi dan keterampilan karyawan,
sehingga mereka dapat menghadapi tantangan yang ada dan beradaptasi dengan perubahan
yang terjadi dalam dunia kerja. Dengan demikian, organisasi yang mampu mengelola SDM
dengan baik akan lebih berdaya saing dan berpotensi untuk berkembang lebih pesat.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penting dalam setiap organisasi,
termasuk di rumah sakit. Kinerja karyawan yang baik sangat menentukan tercapainya tujuan
organisasi, terutama dalam pelayanan kesehatan. Oleh karena itu, peningkatan kinerja
karyawan di rumah sakit sangat diperlukan agar dapat memberikan pelayanan yang optimal
kepada pasien. Rumah Sakit Bhayangkara Kota Kediri sebagai salah satu rumah sakit besar di

wilayah tersebut, tentu memiliki tantangan dalam meningkatkan kinerja karyawannya,
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mengingat kompleksitas tugas dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan oleh para tenaga
medis dan non-medis.

Kinerja karyawan menurut Nurhalizah et al., (2024) sangat penting bagi bisnis dan
individu. Seorang karyawan jika sudah termotivasi akan berusaha lebih keras di tempat kerja,
membuatnya lebih mudah bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. Salah satu bentuk usaha
konkrit untuk mendorong hasil kinerja dengan cara memotivasi karyawan agar mampu bekerja
dengan baik. Pekerjaan yang dilakukan dengan baik, dengan kemampuan kerja yang sesuai
dengan jenis pekerjaan yang diberikan oleh seorang karyawan tentunya akan meningkatkan
hasil kerjanya. Untuk meningkatkan kinerja karyawan tidak cukup hanya memaksakan aturan
kerja yang paten, namun juga perlu mempertimbangkan aspek motivasi.

Menurut Caissar et al., (2022) motivasi kerja merupakan sebuah dorongan yang berasal
dari dalam diri individu untuk bisa memberikan yang terbaik disetiap pekerjaan yang akan
dilakukannya. Faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan dapat bersifat
individu seperti kebutuhan, sikap dan kemampuan, sedangkan yang bersifat organisasi
meliputi pembayaran gaji, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu sendiri. Hal lain yang harus
diperhatikan juga adalah kesejahteraan karyawan yang memiliki potensi tinggi untuk
meningkatkan kinerjanya.

Menurut Lestari et al., (2020) kesejahteraan karyawan menjadi peranan yang penting bagi
karyawan, karena kesejahtraan itu perlu untuk mengembangkan semangat kerja karyawan
pada sebuah perusahaan. Dapat juga kesejahteraan karyawan diartikan sebagai balas jasa
pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Faktor lain
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu pemberian pelatihan sebagai bekal para
karyawan mampu menjalankan tugas dan tanggungjawabnya sesuai dengan jobdesc yang
diberikan.

Menurut Fahrozi et al., (2022) pelatihan sangat diperlukan dalam rangka meningkatkan
kualitas sumber daya manusia dalam memajukan sebuah perusahaan dan merupakan faktor
yang sangat penting dalam persaingan baik dari dalam maupun dari luar negeri,
perkembangan keadaan, ilmu pengetahuan, dan teknologi yang sangat cepat terutama
kaitannya dengan medis. Penyesuaian kemampuan untuk melaksanakan tugas sesuai dengan
standart baru, teknologi baru, dan sistem prosedur baru yang mendorong setiap perusahaan
untuk melaksanakan pelatihan pada para karyawan.

Faktor-faktor yang diyakini dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah kesejahteraan,
motivasi kerja, dan pelatihan. Kesejahteraan karyawan tidak hanya mencakup aspek finansial,
tetapi juga lingkungan kerja yang sehat dan program-program yang mendukung keseimbangan
kehidupan pribadi dan pekerjaan. Kesejahteraan karyawan merupakan salah satu faktor kunci
dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan kondusif. Dalam konteks rumah sakit,
di mana beban kerja tinggi dan tekanan psikologis cukup besar, kesejahteraan menjadi sangat

penting untuk menjamin kualitas pelayanan kesehatan yang optimal.
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Menurut teori kebutuhan Maslow, kesejahteraan yang mencakup kebutuhan fisiologis,
rasa aman, dan penghargaan merupakan pondasi utama yang harus dipenuhi agar individu
mampu memaksimalkan potensi kerjanya. Ketika kebutuhan dasar ini tidak terpenuhi,
karyawan cenderung mengalami stres, kelelahan, dan menurunnya semangat kerja yang pada
akhirnya berdampak langsung terhadap kinerja mereka. Karyawan yang merasa sejahtera
secara finansial, emosional, dan sosial, akan menunjukkan loyalitas yang tinggi, meningkatkan
produktivitas, dan menurunkan tingkat absensi serta turnover.

Dalam konteks RS Bhayangkara Kota Kediri, memastikan kesejahteraan karyawan tidak
hanya mendukung efisiensi operasional, tetapi juga berkontribusi terhadap mutu pelayanan
kesehatan bagi masyarakat. Oleh karena itu, memasukkan variabel kesejahteraan karyawan
dalam penelitian ini sangat relevan dan penting, karena dapat memberikan gambaran empiris
mengenai sejauh mana kesejahteraan memengaruhi kinerja di lingkungan kerja rumah sakit
yang memiliki karakteristik dan tantangan tersendiri.

Motivasi kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik, lebih
produktif, dan lebih berdedikasi terhadap tugasnya. Pelatihan yang diberikan oleh organisasi
juga sangat penting, karena pelatihan dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.

Kesejahteraan yang baik dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan menurunkan
tingkat absensi, yang berimbas pada kinerja yang lebih baik. Motivasi kerja yang tinggi dapat
menciptakan suasana kerja yang lebih produktif dan mendorong karyawan untuk mencapai
tujuan bersama organisasi. Sementara itu, pelatihan yang efektif dapat memberikan
pengetahuan dan keterampilan baru bagi karyawan, sehingga karyawan lebih kompeten dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.

Penelitian ini dilakukan pada RS Bhayangkara Kota Kediri sebagai institusi pelayanan
kesehatan yang terus berkembang perlu memastikan bahwa faktor-faktor tersebut dikelola
dengan baik. Namun, meskipun banyak penelitian yang menunjukkan pentingnya
kesejahteraan, motivasi kerja, dan pelatihan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, belum
banyak penelitian yang mengkaji hubungan ketiga faktor tersebut secara bersamaan dalam
konteks rumah sakit, khususnya di RS Bhayangkara Kota Kediri.

Fenomena yang terjadi saat peneliti melakukan observasi menunjukkan adanya tantangan
dalam meningkatkan kinerja karyawan, meskipun rumah sakit ini telah menyediakan berbagai
program kesejahteraan dan pelatihan bagi stafnya. Beberapa karyawan mengungkapkan bahwa
meskipun fasilitas kesejahteraan seperti tunjangan kesehatan dan keseimbangan kerja sudah
diberikan, tingkat kepuasan mereka terhadap aspek tersebut masih bervariasi. Selain itu,
meskipun pelatihan rutin diadakan untuk meningkatkan keterampilan teknis dan pengetahuan
medis, beberapa karyawan merasa bahwa pelatihan yang ada belum sepenuhnya sesuai dengan
kebutuhan mereka dalam menghadapi dinamika pekerjaan yang cepat berubah. Motivasi kerja

karyawan juga menjadi faktor yang perlu diperhatikan, karena ada indikasi bahwa kurangnya
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pengakuan terhadap pencapaian individu dan kurangnya kesempatan untuk pengembangan
karier berdampak pada semangat kerja mereka. Kondisi ini memengaruhi kinerja rumah sakit
secara keseluruhan, terutama dalam memberikan pelayanan terbaik kepada pasien.

Berdasarkan observasi yang telah dilakukan, maka peneliti mengangkat judul penelitian
tentang “Pengaruh Kesejahteraan Karyawan, Motivasi Kerja, Dan Pelatihan Terhadap
Kinerja Karyawan Rumah Sakit Bhayangkara Kota Kediri”.

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini menggunakan jenis kuantitatif, hal ini dikarenakan penelitian ini

membutuhkan hasil statistik berupa hasil uji spss. Lokasi dari penelitian ini adalah Rumah Sakit
Bhanyangkara Kota Kediri yang beralamatkan di JI. Kombes Pol Duryat, No.17, Dandangan,
Kecamatan Kota, Kota Kediri, Jawa Timur, 64122. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan
RS Bhayangkara Kota Kediri sebanyak 88 orang. Teknik pengumpulan data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah observasi, wawancara, dokumentasi dan pustaka atau literatur.
Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik,

analisis regresi linier berganda dan uji hipotesis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 1. Hasil Uji Validitas
Variabel Item R Sig. Keterangan
X11 0,618 0,000 Valid
Xi12 0,860 0,000 Valid
Kesejahteraan X13 0,847 0,000 Valid
Karyawan (X1) Xi14 0,835 0,000 Valid
X5 0,878 0,000 Valid
X1.6 0,839 0,000 Valid
X21 0,885 0,000 Valid
Xa22 0,950 0,000 Valid
Motivasi Kerj (X) oy o7s1 0000 vaid
X2 0,901 0,000 Valid
X26 0,924 0,000 Valid
Xz1 0,963 0,000 Valid
X2 0,965 0,000 Valid
Xs3 0,958 0,000 Valid
. X34 0,930 0,000 Valid
Pelatihan (X) X5 0,780 0,000 Valid
Xz 0,905 0,000 Valid
Xz7 0,816 0,000 Valid
Xz 0,816 0,000 Valid
Y1 0,939 0,000 Valid
Kinerja Karyawan Y- 0,875 0,000 Valid
(Y) Ys 0,683 0,000 Valid
Ya 0,824 0,000 Valid
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Ys 0,901 0,000 Valid
Ye 0,858 0,000 Valid
Y7 0,613 0,000 Valid
Ys 0,927 0,000 Valid
Yo 0,500 0,000 Valid
Y10 0,915 0,000 Valid

Sumber : Data diolah, 2025.

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 1, maka diketahui jika seluruh item untuk setiap
variabel (Kesejahteraan Karyawan, Motivasi Kerja, Pelatihan, dan Kinerja Karyawan)
menunjukkan hasil valid. Semua item memiliki nilai signifikansi yang sangat kecil (p <0,05), yang
berarti bahwa item-item tersebut valid untuk mengukur konstruk yang dimaksud dalam

penelitian ini.

Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Standart Reliabel Keterangan
Kesejahteraan Karyawan .
) 0,898 0,60 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,949 0,60 Reliabel
Pelatihan (Xs) 0,964 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,942 0,60 Reliabel

Sumber : Data diolah, 2025.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 2, maka berikut merupakan pemaparan setiap
variabelnya :

1) Nilai Cronbach's Alpha untuk Kesejahteraan Karyawan adalah 0,898, yang jauh lebih tinggi
dari standar reliabilitas 0,60. Ini menunjukkan bahwa instrumen untuk mengukur variabel
Kesejahteraan Karyawan reliabel atau dapat diandalkan, dengan konsistensi internal yang
sangat baik.

2) Nilai Cronbach's Alpha untuk Motivasi Kerja adalah 0,949, yang juga lebih tinggi dari nilai
standar 0,60. Ini menunjukkan bahwa instrumen untuk mengukur variabel Motivasi Kerja
reliabel, dengan konsistensi internal yang sangat baik.

3) Nilai Cronbach's Alpha untuk Pelatihan adalah 0,964, yang lebih tinggi dari standar 0,60,
menunjukkan bahwa instrumen untuk mengukur variabel Pelatihan reliabel, dengan
konsistensi internal yang baik.

4) Nilai Cronbach's Alpha untuk Kinerja Karyawan adalah 0,942, yang juga lebih tinggi dari
standar 0,60. Ini menunjukkan bahwa instrumen untuk mengukur variabel Kinerja Karyawan

reliabel, dengan konsistensi internal yang sangat baik.
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Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
o
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji normalitas pada gambar 1, maka diketahui jika plot menyebar
mengikuti garis diagonal yang membagi bidang. Hal ini menunjukkan jika tidak ada masalah

pada data penelitian dan terdistribusi normal.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas pada gambar 2, , maka diketahui jika titik

menyebar baik diatas maupun di bawh angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan jika

didalam model regresi setiap variabel dalam penelitikan dinyatakan terbebas gejala

heteroskedastisitas.
Uji Multikolinieritas
Tabel 3. Hasil Uji Multikolinieritas
Variabel Tolerance VIF Keterangan
Kesejahteraan Karyawan Tidak terjadi
0,516 6,846 o
(X1) multikolinieritas
PR Tidak terjadi
Motivasi Kerja (X2) 0,651 7,892 Lo
multikolinieritas
. Tidak terjadi
Pelatihan (Xs) 0,566 6,274 o
multikolinieritas

Sumber : Data diolah, 2025.

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas pada tabel 3, maka berikut merupakan pemaparan

setiap variabelnya :

D)

2)

3)

Kesejahteraan karyawan memiliki nilai Tolerance sebesar 0,516 > 0,1 dan nilai VIF sebesar
6,864 < 10. Nilai Tolerance yang lebih besar dari 0,1 dan VIF yang lebih kecil dari 10
menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinieritas pada variabel Kesejahteraan
Karyawan. Dengan kata lain, variabel ini tidak memiliki hubungan yang sangat kuat dengan
variabel independen lainnya.

Motivasi kerja memiliki nilai Tolerance sebesar 0,651 > 0,1 dan nilai VIF sebesar 7,892 < 10.
Nilai ini juga menunjukkan bahwa tidak ada masalah multikolinieritas yang signifikan pada
variabel Motivasi Kerja. Nilai VIF yang masih berada di bawah 10 menunjukkan bahwa tidak
ada pengaruh yang terlalu besar dari variabel independen lainnya.

Pelatihan memiliki nilai Tolerance sebesar 0,566> 0,1 dan nilai VIF sebesar 6,274 < 10. Nilai ini
menunjukkan bahwa variabel Pelatihan juga tidak mengalami masalah multikolinieritas,
karena nilai VIF masih berada di bawah batas 10 yang menunjukkan tidak adanya hubungan

yang sangat kuat dengan variabel independen lainnya.

Uji Linieritas

Tabel 4. Hasil Uji Linieritas

Variabel Deviation from Linierity Keterangan
Kesejahteraan Karyawan (X1) 0,554 Linier
Motivasi Kerja (X2) 0,719 Linier
Pelatihan (X3) 0,642 Linier

Sumber : Data diolah, 2025.
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Berdasarkan hasil uji linieritas pada tabel 4, maka berikut merupakan pemaparan setiap

variabelnya :

D)

2)

3)

Variabel Kesejahteraan Karyawan memiliki nilai deviation from linierity sebesar 0,554 > 0,05.
Nilai p-value yang lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa hubungan antara Kesejahteraan
Karyawan dengan variabel dependen (misalnya, Kinerja Karyawan) bersifat linier. Dengan
kata lain, hubungan tersebut tidak menunjukkan ketidaksesuaian terhadap linearitas.
Variabel Motivasi Kerja memiliki nilai deviation from linierity sebesar 0,719 > 0,05. Nilai p-value
yang lebih besar dari 0,05 juga menunjukkan bahwa hubungan antara Motivasi Kerja dengan
variabel dependen adalah linier. Tidak ada ketidaksesuaian signifikan yang ditemukan dalam
hubungan tersebut.

Variabel Pelatihan memiliki nilai deviation from linierity sebesar 0,642 >0,05. Nilai p-value yang
lebih besar dari 0,05 menunjukkan bahwa hubungan antara Pelatihan dan variabel dependen

juga bersifat linier.

Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Regesi(B) t hitung Sig-t Keterangan
Kesejahteran Karyawan (X1) |0,620 9,243 0,000 Hi diterima
Motivasi Kerja (X2) 0,217 2,488 0,015 H: diterima
Pelatihan (Xs) 0,510 7,763 0,000 Hs diterima

Konstanta (a) 4,148
Nilai Korelasi ® 0,913
Nilai Koefisien Determinasi (R?) 0,833
Fhitung 71,517
Signifikansi F 0,000v
Y Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah, 2025.

Y =4,148 + 0,620 X1 + 0,217 X2+ 0,510 X3

Berdasarkan hasil perhitungan yang tersaji dapat diperoleh persamaan regresi sebagai berikut :

1Y)

2)

3)

Nilai Konstanta (a) sebesar 4,148, dapat diartikan jika variabel bebas yang meliputi
kesejahteraan karyawan, motivasi kerja, dan pelatihan tidak mengalami perubahan, maka
nilai kinerja karyawan juga akan tetap sebesar 4,148.

Koefisiensi regresi kesejahteraan karyawan (Xi) sebesar 0,620, dapat diartikan bahwa apabila
kesejahteraan karyawan naik 1 satuan maka kinerja karyawan juga naik sebesar 0,620 satuan.
Hal ini membuktikan apabila kesejahteaan karyawan pada RS Bhayangkara Kediri
mengalami peningkatan maka kinerja karyawan juga akan meningkat.

Koefisiensi regresi motivasi kerja (X2) sebesar 0,217, dapat diartikan bahwa apabila motivasi

kerja naik 1 satuan maka kinerja karyawan juga naik sebesar 0,217 satuan. Hal ini
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membuktikan apabila motivasi kerja karyawan pada RS Bhayangkara Kediri mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan juga akan meningkat.

4) Koefisiensi regresi pelatihan (Xs) sebesar 0,510, dapat diartikan bahwa apabila pelatihan naik
1 satuan maka kinerja karyawan juga naik sebesar 0,510 satuan. Hal ini membuktikan apabila
karyawan pada RS Bhayangkara Kediri mendapatkan pelatihan yang sesuai dengan divisi

kerja maka kinerja karyawan juga akan meningkat.

Uji t
Berdasarkan hasil analisis uji statistik pada tabel 5, berikut adalah penjelasan terkait
hipotesis yang diuji dalam penelitian ini:

1) Variabel kesejahteraan karyawan memiliki nilai thiung adalah 9,243, yang lebih besar dari nilai
tbel 1,987, dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Karena nilai tnitung
lebih besar dari tuve dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka Hipotesis Alternatif (Ha:)
diterima. Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan antara kesejahteraan karyawan
terhadap kinerja karyawan.

2) Variabel motivasi kerja memiliki nilai thiung adalah 2,488, yang lebih besar dari nilai tebe 1,987,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,015 yang lebih kecil dari 0,05. Karena nilai tiung lebih besar
dari twbet dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka Hipotesis Alternatif (Haz) diterima.
Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

3) Variabel pelatihan memiliki nilai thiwng adalah 7,763, yang lebih besar dari nilai twaver 1,987,
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Karena nilai tnitung lebih besar
dari twbet dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka Hipotesis Alternatif (Has) diterima.

Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan
Uji F

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 5, maka diketahui nilai Fitng 71,517 lebih besar dari nilai
Febel 2,480 dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka Hipotesis Alternatif (Has)
diterima. Artinya, terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara kesejahteraan
karyawan, motivasi kerja, dan pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan
bahwa ketiga faktor tersebut memiliki kontribusi yang saling terkait dalam meningkatkan kinerja

karyawan di RS Bhayangkara Kediri.

Uji Koefisien Determinasi R?

Berdasarkan hasil uji statistik padatabel 5, maka diketahui jika nilai R? sebesar 0,833
menunjukkan bahwa sekitar 83,3% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh
kesejahteraan karyawan, motivasi kerja, dan pelatihan. Sisanya, sekitar 15,7% (100% - 83,3%),

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diukur dalam penelitian ini.
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KESIMPULAN
Berdasarkan paparan pada bab sebelumnya, maka berikut merupakan kesimpulan yang
dapat diambil dari hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Kesejahteraan Karyawan, Motivasi
Kerja, dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada RS Bhayangkara Kediri”. Berikut paparan
kesimpulan hasil penelitian :
1) Kesejahteraan karyawan berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja
karyawan RS Bhayangkara Kediri.
2) Motivasi kerja berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan RS
Bhayangkara Kediri.
3) Pelatihan berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan RS
Bhayangkara Kediri.
4) Kesejahteraan karyawan, motivasi kerja, dan pelatihan berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja karyawan RS Bhayangkara Kediri.
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