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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan SDM terhadap 
kinerja pegawai di Rumah Sakit Pratama Kecamatan Manggelewa. Penelitian kuantitatif, dengan 
populasi 50 pegawai sebagai sampel melalui teknik sampling jenuh, dan data dianalisis 
menggunakan metode regresi linier berganda. Hasil penelitian secara parsial, variabel pelatihan 
SDM tidak pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Namun, variabel pengembangan SDM 
terbukti berpengaruh secara signifikan dan positif. Lebih lanjut, hasil uji simultan menegaskan 
bahwa pelatihan dan pengembangan SDM secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menggarisbawahi bahwa sementara pelatihan saja tidak 
cukup, kombinasi strategis dengan program pengembangan jangka panjang menjadi kunci 
utama untuk mengoptimalkan kinerja. 

 
Kata Kunci: Pelatihan, pengembangan SDM, kinerja. 

Abstract 

This study aims to analyze the effect of HR training and development on employee performance at Pratama 
Hospital, Manggelewa District. Quantitative research, with a population of 50 employees as a sample 
through saturated sampling techniques, and data were analyzed using multiple linear regression methods. 
The results of the study partially, HR training variables do not have a significant effect on performance. 
However, HR development variables are proven to have a significant and positive effect. Furthermore, the 
results of the simultaneous test confirmed that HR training and development simultaneously have a 
significant effect on employee performance. These findings underline that while training alone is not 
enough, a strategic combination with long-term development programs is the main key to optimizing 
performance. 
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PENDAHULUAN 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset paling vital yang menentukan 

keberhasilan operasional sebuah organisasi (Lina Saptaria, 2021). Di tengah arus globalisasi yang 
dinamis, peran SDM menjadi semakin krusial, sebab fasilitas, infrastruktur, dan pendanaan yang 
memadai tidak akan berjalan optimal tanpa didukung oleh SDM yang kompeten 
(Herawati,2018). Hal ini berlaku secara khusus pada institusi padat karya seperti rumah sakit, di 
mana kualitas layanan kesehatan sangat bergantung pada kinerja tenaga medis dan non-medis 
yang terlibat di dalamnya. 

Kinerja, yang dapat didefinisikan sebagai hasil kerja baik secara kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai oleh seorang individu sesuai dengan tanggung jawabnya 
(Mangkunegara,2020) ; menjadi tolok ukur utama keberhasilan pelayanan di rumah sakit 
(Wibowo, 2020). Kinerja tenaga kesehatan tidak hanya mencerminkan keterampilan teknis, tetapi 
juga dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kemampuan individu, tingkat motivasi, serta 
dukungan yang diberikan oleh organisasi dan lingkungan kerja(Robbins & Judge,2016). Oleh 
karena itu, upaya sistematis untuk meningkatkan kinerja menjadi sebuah keharusan bagi 
manajemen rumah sakit. 

Dalam rangka meningkatkan kinerja tersebut, dua strategi utama dalam manajemen SDM 
yang sering diimplementasikan adalah program pelatihan (training) dan pengembangan 
(development). Pelatihan didefinisikan sebagai serangkaian proses belajar terstruktur untuk 
meningkatkan penguasaan keterampilan dan pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan saat 
ini (Hartomo & luturleann, 2020; Yusnandar dan Nefri, 2020 ; Hendra, 2020). Sementara itu, 
pengembangan SDM memiliki cakupan yang lebih luas, yaitu sebagai upaya terencana dan 
berkelanjutan untuk meningkatkan kompetensi teknis, teoritis, hingga konseptual karyawan 
guna mempersiapkan mereka untuk tanggung jawab di masa depan (Hasibuan,2017; Noe,2020; 
Kurniawati, 2022). 

Meskipun pelatihan dan pengembangan SDM secara teoretis diyakini dapat 
meningkatkan kinerja, temuan dalam penelitian empiris menunjukkan hasil yang belum 
konsisten. Beberapa penelitian, seperti yang dilakukan oleh (Hasibuan, 2020) serta (Wulandari & 
Fajrah, 2021), menemukan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Namun, studi lain oleh temuan (Kusuma, 2016) dan (Pakpahan et al., 2017) 
justru menyimpulkan sebaliknya, bahwa pelatihan tidak memberikan dampak yang signifikan. 
Kesenjangan hasil riset (research gap) serupa juga ditemukan pada variabel pengembangan SDM. 
Penelitian oleh (Febry Hendriyanto, 2024) dan (Dwi et al., 2024) mendukung bahwa 
pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap kinerja. Akan tetapi, temuan ini bertentangan 
dengan hasil (Muslikun, 2021) dan (M. Dunir et al., 2023) yang menyatakan bahwa 
pengembangan SDM tidak terbukti memengaruhi kinerja karyawan. Adanya inkonsistensi hasil 
ini menunjukkan bahwa pengaruh kedua variabel tersebut dapat berbeda-beda tergantung pada 
konteks organisasi, implementasi program, dan faktor lingkungan lainnya, sehingga urgensi 
untuk melakukan penelitian lebih lanjut pada konteks yang spesifik menjadi sangat relevan. 

Rumah Sakit Pratama Kecamatan Manggelewa, Kabupaten Dompu, sebagai institusi 
pelayanan kesehatan di garda terdepan, menghadapi tantangan nyata dalam menjaga dan 
meningkatkan mutu layanannya. Berdasarkan observasi awal, ditemukan fenomena bahwa 
kinerja tenaga kesehatan belum optimal, yang berpotensi dipengaruhi oleh isu-isu terkait 
pengembangan SDM. Tantangan seperti kurangnya program pelatihan yang berkelanjutan, 
keterbatasan akses terhadap tenaga ahli, serta sistem pengawasan kinerja yang perlu diperkuat, 
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diduga menjadi faktor penghambat efisiensi dan kualitas layanan. Kondisi ini secara langsung 
berdampak pada kepuasan masyarakat sebagai pengguna layanan. 
 
Kinerja 

Kinerja dapat didefinisikan secara komprehensif sebagai hasil kerja yang dicapai seorang 
pegawai, baik dari segi kualitas maupun kuantitas, dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara,2020).  Pencapaian ini pada 
dasarnya merupakan fungsi dari interaksi antara kemampuan (ability) dan motivasi (motivation) 
yang dimiliki oleh individu tersebut (Robbins & coulter,2020).  Untuk dapat menilainya secara 
objektif, kinerja perlu diukur melalui dimensi-dimensi yang jelas. Menurut  (Robert L. Mathis & 
Jhon H, 2020), pengukuran kinerja umumnya didasarkan pada tiga indikator utama: kualitas 
hasil, yang mencerminkan mutu pekerjaan sesuai standar; kuantitas hasil, yang mengacu pada 
jumlah pekerjaan yang diselesaikan; dan ketepatan waktu, yang menilai penyelesaian tugas 
sesuai jadwal yang ditentukan. Lebih lanjut, tingkat kinerja seorang pegawai dipengaruhi oleh 
serangkaian faktor pendukung yang kompleks, mencakup adanya tujuan dan standar yang jelas, 
ketersediaan sarana pendukung dan umpan balik yang konstruktif, serta faktor internal seperti 
kompetensi dan motivasi pegawai, ditambah peluang untuk menunjukkan prestasi Paul Hersey, 
et al., dalam Wehelmina Rumawas (2021).  

 
Program Pelatihan  

Program pelatihan adalah intervensi terstruktur dalam manajemen SDM yang dirancang 
untuk meningkatkan keterampilan praktis dan wawasan karyawan guna mendukung tujuan 
organisasi (Subroto,2018; Beni A. Pribadi, 2020). Kualitas program ini sangat ditentukan oleh 
beberapa komponen kunci, yang meliputi kejelasan tujuan yang ingin dicapai, kompetensi 
pelatih (trainer), relevansi materi dengan kebutuhan kerja, serta keterlibatan peserta selama 
proses pembelajaran Selanjutnya, efektivitas dari pelatihan tersebut diukur melalui dampak 
nyata di lapangan, seperti tingkat transfer pelatihan (sejauh mana keterampilan baru diterapkan 
di tempat kerja), retensi pengetahuan (kemampuan peserta mengingat materi), dan adanya 
dampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan (Ayesha. (2021). 
 
Pengembangan SDM  

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan fungsi strategis yang bertujuan 
untuk meningkatkan daya saing dan kapabilitas organisasi secara berkelanjutan (Sedarmayanti, 
2018). Berbeda dengan pelatihan yang berfokus pada keterampilan saat ini, pengembangan SDM 
mencakup serangkaian aktivitas jangka panjang yang lebih luas, meliputi perancangan 
organisasi, manajemen kinerja, hingga pengembangan karir untuk mempersiapkan karyawan 
menghadapi tantangan di masa depan (Bernadin dan russell, 2020). Pendekatan ini, terutama 
yang berbasis kompetensi, terbukti penting untuk meningkatkan kinerja organisasi, baik di 
sektor publik maupun swasta (I. Prabawati, et al., 2018). Menurut (Schuler,2018),  efektivitas 
program pengembangan SDM dapat dinilai melalui beberapa indikator. Untuk penelitian ini, 
fokus akan diberikan pada empat indikator utama, yaitu: pengetahuan program pengembangan 
(pemahaman karyawan tentang program yang ada), upaya meningkatkan kemampuan pegawai 
secara berkelanjutan, adanya penugasan pengembangan yang menantang, serta efektivitas 
pelaksanaan pengembangan itu sendiri. 

 
 
METODOLOGI 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme (Sugiyono,2019). Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh 50 pegawai di 
Rumah Sakit Pratama Kecamatan Manggelewa, Kabupaten Dompu-NTB dengan teknik 
pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh (sensus), di mana seluruh populasi dijadikan 
sampel penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner terstruktur. Data 
yang terkumpul kemudian dianalisis menggunakan software SPSS melalui beberapa tahapan. 
Tahap awal adalah uji kualitas instrumen yang meliputi uji validitas (dengan kriteria r-hitung > 
r-tabel) dan uji reliabilitas (dengan kriteria Cronbach’s Alpha > 0,6). Selanjutnya, sebelum analisis 
hipotesis, dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup uji normalitas, uji multikolinearitas, dan 
uji heteroskedastisitas untuk memastikan model regresi yang digunakan layak. Teknik analisis 
data utama yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda untuk menguji pengaruh 
program pelatihan (X₁) dan pengembangan SDM (X₂) terhadap kinerja (Y). Terakhir, pengujian 
hipotesis dilakukan melalui Uji F untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara 
simultan dan Uji T untuk mengetahui pengaruhnya secara parsial. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Deskriptif 

Tabel 1. Descriptive Statistics 
Variabel N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Pelatihan SDM 50 30 40 34.74 2.732 
Pengembangan SDM 50 28 40 34.14 2.814 
Kinerja Pegawai 50 37 50 41.74 3.155 
Valid N (listwise) 50     
 Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23. 

 
Berdasarkan Tabel 1, hasil analisis statistik deskriptif dari 50 responden (N=50) 

menunjukkan bahwa variabel Pelatihan SDM (X₁) memiliki skor rata-rata (mean) 34.74 dengan 
standar deviasi 2.732, sementara variabel Pengembangan SDM (X₂) mencatatkan skor rata-rata 
34.14 dengan standar deviasi 2.814. Skor rata-rata yang cenderung tinggi dan hampir serupa 
pada kedua variabel ini, dengan standar deviasi yang relatif kecil, mengindikasikan bahwa 
persepsi responden terhadap program pelatihan dan pengembangan yang ada cenderung positif 
dan seragam. Di sisi lain, variabel Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan skor rata-rata yang lebih 
tinggi, yaitu 41.74, dengan standar deviasi 3.155. Tingginya rata-rata ini mengisyaratkan bahwa 
kinerja pegawai secara umum dinilai berada pada level yang baik. Standar deviasi yang sedikit 
lebih besar juga menunjukkan bahwa tanggapan mengenai kinerja lebih bervariasi di antara 
responden. Analisis deskriptif ini memberikan gambaran awal mengenai data dan menjadi 
landasan penting sebelum melanjutkan ke analisis inferensial untuk pengujian hipotesis. 

 
Uji Validitas 

 
Tabel 2. Uji Validitas 

Variabel Item Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 

Pelatihan SDM 
(X1) 

X1.1 0,567 0,279 Valid 
X1.2 0,496 0,279 Valid 
X1.3 0,638 0,279 Valid 
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X1.4 0,545 0,279 Valid 
X1.5 0,582 0,279 Valid 
X1.6 0,550 0,279 Valid 
X1.7 0,713 0,279 Valid 
X1.8 0,580 0,279 Valid 

Pengembanagan SDM (X2) 

X2.1 0,642 0,279 Valid 
X2.2 0,600 0,279 Valid 
X2.3 0,581 0,279 Valid 
X2.4 0,589 0,279 Valid 
X2.5 0,429 0,279 Valid 
X2.6 0,679 0,279 Valid 
X2.7 0,566 0,279 Valid 
X2.8 0,690 0,279 Valid 

Kinerja Pegawai (Y) 

Y1 0,450 0,279 Valid 
Y2 0,460 0,279 Valid 
Y3 0,511 0,279 Valid 
Y4 0,503 0,279 Valid 
Y5 0,417 0,279 Valid 
Y6 0,509 0,279 Valid 
Y7 0,534 0,279 Valid 
Y8 0,504 0,279 Valid 
Y9 0,425 0,279 Valid 
Y10 0,556 0,279 Valid 

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 

Berdasarkan hasil perhitungan yang disajikan pada Tabel 2, terlihat bahwa seluruh butir 
pertanyaan untuk variabel Pelatihan SDM (X₁), Pengembangan SDM (X₂), dan Kinerja Pegawai 
(Y) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel (semua r hitung > 0,279). Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item dalam kuesioner ini dinyatakan valid. Hal ini 
menunjukkan bahwa instrumen penelitian ini layak dan dapat diandalkan untuk digunakan 
dalam pengumpulan data karena setiap pertanyaannya telah terbukti mampu mengukur secara 
tepat konsep yang ingin diteliti. 

 
Uji Realibelitas 
  

Tabel 3. Uji Realibelitas 

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Nilai Batas 
Minimum Status 

Pelatihan SDM (X1) 0,723 0,60 Reliabel 
Pengembangan SDM (X2) 0,745 0,60 Reliabel 
Kinerja Pegawai (Y) 0,637 0,60 Reliabel 

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 3, semua variabel penelitian telah memenuhi 
kriteria tersebut. Variabel Pelatihan SDM (X₁) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha 0,723, variabel 
Pengembangan SDM (X₂) memperoleh nilai 0,745, dan variabel Kinerja Pegawai (Y) memperoleh 
nilai 0,637. Karena ketiga nilai Alpha tersebut secara signifikan berada di atas 0,60, maka dapat 
disimpulkan bahwa instrumen kuesioner untuk seluruh variabel dinyatakan reliabel. Artinya, 
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alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini bersifat konsisten dan dapat dipercaya untuk 
menghasilkan data yang stabil. 
 
Uji Normalitas 

Tabel 4. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized Residual 
N  50 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
MostExtreme Differences Std. Deviation 2.46146388 
 Absolute .147 
 Positive .071 
 Negative -.147 
Kolmogorov-Smirnov Z  1.040 
Asymp. Sig. (2-tailed)  .230 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 

Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel 4, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 
0,230. Karena nilai 0,230 ini secara signifikan lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan 
bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi. Dengan demikian, model regresi dalam penelitian ini 
layak digunakan untuk analisis lebih lanjut, seperti pengujian hipotesis. 

 
Uji Multikolinearitas 

Tabel 5. Uji Multikolinearitas 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 15.174 4.998  3.036 .004   
Pelatiahan SDM  .234 .165 .203 1.419 .162 .634 1.577 

Pengembangan SDM  .540 .160 .482 3.369 .002 .634 1.577 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 

Hasil analisis pada Tabel 5 menunjukkan bahwa untuk kedua variabel independen, nilai 
Tolerance adalah 0,634 dan nilai VIF adalah 1,577. Karena nilai Tolerance (0,634) lebih besar dari 
0,10 dan nilai VIF (1,577) jauh lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 
gejala multikolinearitas dalam model penelitian ini. Hal ini mengindikasikan bahwa model 
regresi yang digunakan sudah baik dan kuat, karena setiap variabel independen dapat diukur 
pengaruhnya secara terpisah tanpa adanya tumpang tindih yang berlebihan. 
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Uji Heteroskedastisitas 
 

 
                                   Gambar 1 Scatterplot 
Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 

                                                              
Berdasarkan pengamatan pada Gambar 1 Scatterplot, terlihat jelas bahwa titik-titik data 

menyebar secara acak, baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, dan tidak 
membentuk suatu pola sistematis. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas dalam model penelitian ini. Terpenuhinya asumsi ini mengindikasikan 
bahwa model regresi yang digunakan bersifat stabil dan dapat diandalkan, sehingga hasil 
analisisnya lebih akurat. 
 
Uji t 

Tabel 6. Uji t 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 15.174 4.998  3.036 .004 
Pelatihan SDM .234 .165 .203 1.419 .162 
Pengembangan SDM .540 .160 .482 3.369 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 

Hasil uji t (uji parsial) menunjukkan adanya pengaruh yang berbeda dari kedua variabel 
independen terhadap Kinerja Pegawai. Variabel Pelatihan SDM (X₁) memperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,162. Karena nilai ini lebih besar dari 0,05, maka disimpulkan bahwa 
Pelatihan SDM secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
Sebaliknya, variabel Pengembangan SDM (X₂) menunjukkan nilai signifikansi 0,002. Nilai yang 
jauh lebih kecil dari 0,05 ini membuktikan bahwa Pengembangan SDM secara parsial 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap Kinerja Pegawai. 

 
Uji f 

Tabel 7. Uji F 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 190.739 2 95.369 15.098 .000b 
Residual 296.881 47 6.317   
Total 487.620 49    
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a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Pelatihan SDM 

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 
Hasil analisis pada Tabel 7 menunjukkan nilai F hitung sebesar 15,098 dengan tingkat 

signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi 0,000 jauh lebih kecil dari 0,05, maka 
dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan SDM dan Pengembangan SDM secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai. Hal ini membuktikan bahwa model 
regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah fit (layak) dan mampu menjelaskan 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

 
Uji Determinant R2  

Tabel 8. Uji Determinant 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .625a .391 .365 2.513 
a. Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Pelatihan SDM 

Sumber : Hasil Perhitungan SPSS 23 
 

Berdasarkan Tabel 8, nilai Adjusted R Square adalah 0,365. Angka ini menunjukkan 
bahwa sekitar 36,5% variasi atau perubahan pada variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat dijelaskan 
oleh variabel Pelatihan SDM (X₁) dan Pengembangan SDM (X₂) secara bersama-sama. Sementara 
itu, sisanya sebesar 63,5% dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian ini. Nilai R 
sebesar 0,625 mengindikasikan bahwa terdapat hubungan korelasi ganda yang cukup kuat 
antara kombinasi variabel independen dengan variabel dependen. 

 
Pengaruh Pelatihan SDM terhadap Kinerja Pagawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pelatihan SDM (X₁) tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai, yang dibuktikan oleh nilai signifikansi sebesar 0,162 (> 
0,05). Temuan ini selaras dengan teori dari (Ridwan et al., 2024) yang menyatakan bahwa 
keberhasilan pelatihan tidak hanya diukur dari penyampaian materi, tetapi dari sejauh mana 
peserta dapat mengaplikasikan ilmu tersebut di lingkungan kerja. Tidak signifikannya pengaruh 
ini kemungkinan disebabkan oleh beberapa faktor, seperti materi yang kurang relevan dengan 
tugas harian, minimnya dukungan manajemen pasca-pelatihan, atau program yang lebih bersifat 
seremonial. Hasil ini juga konsisten dengan studi oleh Andayani & Hirawati, (2021), yang 
menemukan kesimpulan serupa, sehingga memperkuat argumen bahwa keberadaan pelatihan 
saja tidak cukup untuk meningkatkan kinerja tanpa adanya relevansi konten dan dukungan 
organisasi yang kuat 

 
Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kinerja Pagawai 

Berbeda dengan variabel pelatihan, hasil penelitian ini secara tegas menunjukkan bahwa 
Pengembangan SDM (X₂) memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap Kinerja 
Pegawai. Temuan ini didukung oleh data statistik yang kuat, di mana hasil uji t menunjukkan 
nilai signifikansi sebesar 0,002, yang jauh lebih kecil dari batas kritis 0,05. Hal ini membuktikan 
bahwa investasi yang dilakukan dalam program pengembangan SDM di Rumah Sakit Pratama 
Manggelewa secara efektif mampu meningkatkan kinerja para pegawainya. 

Hasil ini memperkuat teori dari yang menyatakan bahwa pengembangan SDM adalah 
wujud nyata dari investasi pada modal manusia (human capital). Ketika karyawan diberikan 
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kesempatan untuk berkembang baik melalui pendidikan lanjutan, penugasan yang menantang, 
maupun jenjang karir yang jelas mereka tidak hanya memperoleh kemampuan dan wawasan 
baru, tetapi juga merasa lebih dihargai dan termotivasi. Peningkatan kapasitas kerja dan motivasi 
inilah yang secara langsung berdampak positif pada peningkatan kinerja individu, yang pada 
akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Temuan ini juga konsisten dan sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh Rintjap 
et al., (2021) yang juga menyimpulkan bahwa Pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap 
Kinerja Karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa program pengembangan SDM 
yang terstruktur dan berorientasi jangka panjang merupakan strategi yang efektif dan terbukti 
berhasil untuk mengoptimalkan kinerja tenaga kesehatan. 

 
Pengaruh Simultan Pelatihan SDM dan Pengembangan SDM terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji F menunjukkan bahwa secara simultan (bersama-sama), Pelatihan SDM dan 
Pengembangan SDM memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Temuan ini 
didukung oleh nilai F hitung sebesar 15,098 dengan tingkat signifikansi 0,000, yang berada jauh 
di bawah ambang batas 0,05. Hal ini mengonfirmasi bahwa model regresi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah fit dan signifikan, yang berarti kombinasi antara program pelatihan dan 
pengembangan secara kolektif mampu menjelaskan variasi yang ada pada kinerja pegawai. 

Temuan ini sangat relevan dengan teori dari Iswahyudi et al., (2023), yang menegaskan 
bahwa SDM yang terampil dan terlatih adalah aset tak ternilai bagi sebuah organisasi. Ketika 
sebuah institusi, seperti rumah sakit, secara konsisten berinvestasi dalam program pelatihan 
untuk keterampilan jangka pendek dan program pengembangan untuk kapasitas jangka 
panjang, maka secara kumulatif akan terbentuk tim yang lebih kompeten, inovatif, dan adaptif. 
Sinergi antara kedua program inilah yang menciptakan keunggulan internal yang solid dan sulit 
ditiru, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja secara signifikan. 

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan studi yang dilakukan oleh Andayani, (2021), 
yang juga menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan SDM secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini memperkuat kesimpulan bahwa meskipun pelatihan 
saja tidak cukup berpengaruh, namun ketika dikombinasikan dengan strategi pengembangan 
SDM yang solid, dampaknya terhadap kinerja menjadi sangat kuat dan positif. 

 
SIMPULAN 

1. Pelatihan SDM (X₁) secara parsial tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai (Y). Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan program pelatihan saja tidak cukup 
untuk meningkatkan kinerja jika tidak didukung oleh faktor lain, seperti relevansi materi 
dengan kebutuhan kerja dan adanya dukungan organisasi untuk penerapan hasil pelatihan. 

2. Pengembangan SDM (X₂) secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap Kinerja Pegawai (Y). Temuan ini membuktikan bahwa investasi jangka panjang 
pada karyawan melalui program pengembangan seperti jenjang karir yang jelas dan 
kesempatan untuk meningkatkan kapasitas diri merupakan strategi yang efektif dan terbukti 
berhasil dalam meningkatkan kinerja. 

3. Pelatihan SDM (X₁) dan Pengembangan SDM (X₂) secara simultan (bersama-sama) 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Ini menegaskan bahwa meskipun 
pelatihan saja tidak berdampak kuat, namun ketika dikombinasikan sebagai satu kesatuan 
strategi dengan program pengembangan SDM, dampaknya menjadi sangat kuat dan positif. 
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Sinergi antara keduanya menjadi kunci untuk menciptakan SDM yang unggul dan berkinerja 
tinggi. 
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