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     ABSTRAK  
Kata kunci: 
Karakteristik individu, 
kepuasan kerja, kinerja 
karyawan. 

Latar Belakang : Sumber daya manusia adalah aspek yang penting dalam pelayanan 
kesehatan. Kinerja dari karyawan sebagai sumber daya manusia sangat berpengaruh pada 
berbagai keluaran layanan kesehatan. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 
selain karakteristik individu yakni terdapat kepuasan kerja yang turut berperan dalam 
kinerja karyawan. RSIA Harapan Bunda sebagai salah rumah sakit ibu anak tipe C 
khusus memiliki persentase turnover karyawan rata-rata 6,03% dalam 5 tahun terakhir 
dengan angka tertinggi di tahun 2023 yakni sebesar 15,31%. Salah satu faktor yang 
memengaruhi turnover adalah kepuasan kerja. Data tentang kepuasan kerja karyawan 
belum pernah diteliti di rumah sakit ini. 
Tujuan : Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh gambaran mengenai hubungan 
antara karakteristik individu dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  
Metode: Penelitian ini menggunakan desain deskriptif dengan pendekatan rancangan 
studi cross sectional. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang 
diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan kepada karyawan RSIA Harapan Bunda 
pada bulan November 2023 dengan jumlah sampel sebanyak 53 orang. 
Hasil: Tidak ada hubungan yang signifikan antara karakteristik individu seperti usia, 
lama bekerja, status karyawan, jenis kelamin, dan pendidikan terhadap kinerja. Terdapat 
hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan (p=0,001).  
Kesimpulan: Kepuasan kerja memiliki kontribusi terhadap kinerja karyawan sehingga 
menjadi langkah praktis yang dapat digunakan untuk menyelesaikan masalah dalam 
temuan penelitian. 

 

     ABSTRACT  
Keywords: 
Individual 
characteristics, job 
satisfaction, job 
performance 

Introduction: Human resources are an important aspect in health services. 
Employee performance as human resources greatly influences various health 
service outcomes. There are several factors that influence performance, apart 
from individual characteristics, there is also job satisfaction which plays a role 
in employee performance. RSIA Harapan Bunda as a special type C mother and 
child hospital has an average employee turnover percentage of 6.03% in the 
last 5 years with the highest figure in 2023 which is 15.31%. One of the factors 
that influence turnover is job satisfaction. Data on employee job satisfaction 
has never been studied in this hospital. 
Objective : This research objective was to understand the correlation between 
individual characteristics and job satisfaction on employee performance. Apart 
from that, this study investigated the correlation between  individual 
characteristics and employee job satisfaction on employee performance at RSIA 
Harapan Bunda. 
Method : This research uses descriptive analytical research methods with a cross 
sectional model. The data was obtained through a questionnaire announced to 
RSIA Harapan Bunda employees in November 2023 with total sampling used was 

     53 respondents  
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Result : There is no significant correlation between individual characteristics like age, length 
of work, employee status, gender, and education to the performance. There is a positive and 
significant correlation between job satisfaction and employee performance (p=0.001). Each 
satisfaction variable (job, reward, supervision of superiors, co-workers, and promotion) has a 
p value <0.05 on employee performance. 
Conclusion Job satisfaction has a contribution to employee performance so that it is a practical 
step that can be used to solve problems in research findings 

          
 

PENDAHULUAN 
Menurut World Health Organization, sumber daya manusia di bidang kesehatan 

merupakan sekumpulan orang dari berbagai profesi dan latar belakang yang bekerja untuk 
meningkatkan kesehatan masyarakat. Sumber daya manusia merupakan komponen fundamental 
yang dapat menjamin pelayanan kesehatan yang berkualitas bagi masyarakat. Kinerja merupakan 
kemampuan individu dalam mengerjakan aktivitas dan memiliki kontribusi pada pengembangan 
inti dan operasional organisasi. Kinerja menjadi salah satu gagasan dalam pengembangan 
organisasi (Nikpour, 2017). Kinerja karyawan terutama tenaga kesehatan di berbagai fasilitas 
pelayanan kesehatan seperti rumah sakit sangat berkaitan dengan kinerja rumah sakit 
(Haakenstad et al., 2022). Hal ini sejalan dengan pendapat Nikpour (2017) yang menyebutkan 
bahwa kinerja karyawan memperlihatkan entitas dari kinerja bisnis/departemen dan pencapaian 
kinerja ini berkaitan erat dengan tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu.  

Faktor terpenting agar kinerja karyawan tercapai optimal adalah terpenuhinya kepuasan 
kerja. Berbagai literatur menyebutkan bahwa faktor yang memengaruhi kepuasan kerja adalah 
beban kerja, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, gaya kepemimpinan, iklim 
organisasi, otonomi, dan gaji (Siu, 2002). Kepuasan kerja adalah perasan individu yang 
tercermin dalam sikapnya terhadap pekerjaan atau keadaan emosional yang menyenangkan. 
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem yang 
diterapkan oleh masing-masing individu (Robbins, 2006). 

Hal penting lain yang harus digarisbawahi adalah keterkaitan antara kepuasan kerja dan 
antusiasme dari karyawan. Antusiasme dari karyawan akan meningkat ketika mereka merasa 
puas dengan pekerjaannya. Selain itu karyawan dengan antusiasme tinggi juga lebih cenderung 
untuk mengikuti aturan dan prosedur yang berlaku (Wright et al., 2007).  

RSIA Harapan Bunda sebagai salah satu rumah sakit ibu anak tipe C khusus dengan 34 
tempat tidur di tahun 2023 berusaha memberikan pelayanan yang bermutu kepada pasien dengan 
dukungan sumber daya manusia yang kompeten. Hal ini bertujuan agar kualitas rumah sakit bisa 
ditingkatkan dan mengurangi turnover karyawan. Turnover adalah pengunduran diri karyawan 
rumah sakit secara permanen baik sukarela maupun faktor organisasi atau hal mendesak lain 
(Judge & Robbins, 2017). Data tahun 2019-2023 mencatat persentase turnover karyawan rata-
rata 6,03% dengan angka tertinggi di tahun 2023 yakni sebesar 15,31%. Salah satu faktor yang 
memengaruhi turnover adalah kepuasan kerja yang menyangkut aspek operasional seperti 
kepuasan terhadap gaji, sistem pembayaran, penyeliaan, bobot pekerjaan, promosi jabatan, 
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ataupun kepuasan terhadap lingkungan kerja (Mobley, 2011). Data tentang kepuasan kerja 
karyawan yang dihubungkan dengan kinerja karyawan belum pernah diteliti di rumah sakit ini. 
Hal inilah yang membuat penulis tertarik untuk menyusun sebuah karya ilmiah mengenai 
hubungan antara karakteristik individu dan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Studi ini 
belum pernah dilakukan di RSIA Harapan Bunda di Kudus. 

 
METODE 
 Penelitian ini menggunakan desain deskriptif dengan pendekatan rancangan studi cross 
sectional. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh melalui 
kuesioner yang dibagikan kepada karyawan RSIA Harapan Bunda pada bulan November 2023 
dengan jumlah sampel sebanyak 53 orang. 
 Instrumen yang digunakan untuk mengambil data dalam penelitian ini adalah kuesioner 
yang menanyakan pernyataan dari kepuasan kerja yang meliputi kepuasan terhadap pekerjaan, 
imbalan atau gaji, supervisi atasan, rekan kerja, dan kepuasan terhadap peluang promosi. Dari 
sisi kinerja, penilaian meliputi kuantitas kerja, kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan 
kehadiran. Uji validitas dan reliabilitas kuesioner ini telah diukur pada penelitian sebelumnya 
yang dilakukan oleh Hairani di Puskesmas Selong, Lombok Timur tahun 2020 (Hairani, 2020). 
Sampling dalam penelitian ini menggunakan simple random sampling dari total karyawan 
sebanyak 97 orang sehingga didapatkan 78 sampel. Kriteria inkusi pada penelitian ini adalah 
seluruh karyawan RSIA Harapan Bunda baik tenaga kesehatan maupun non kesehatan dengan 
masa kerja lebih dari 6 bulan, bersedia menjadi responden penelitian. Kriteria eksklusinya yakni 
karyawan dengan masa kerja kurang dari 6 bulan, kuesioner yang tidak terisi secara lengkap. 
Sehingga didapatkan sampel akhir yang memenuhi kriteria inklusi maupun eksklusi sebanyak 
53 responden. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Univariat 
1.1 Karakteristik Responden 

Karakteristik individu dalam penelitian ini meliputi umur, jenis kelamin, pendidikan, status 
kepegawaian dan lama kerja. Berikut tabel karakteristik responden: 

Tabel 1.1 Karakteristik Responden 
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Berdasarkan tabel 1.1, proporsi responden dengan umur >= 30 tahun lebih besar (56,6%) 

dibandingkan umur <30 tahun. Menurut jenis kelamin, perempuan mendominasi bekerja di RSIA 
Harapan Bunda yakni sekitar 96,2% dibandingkan dengan laki-laki. Karakteristik responden 
berdasarkan pendidikan didominasi oleh tingkat pendidikan tinggi yaitu sebanyak 98,1%. 
Berdasarkan data karakteristik responden pada status kepegawaian, ditemukan bahwa mayoritas 
responden didominasi oleh karyawan tidak tetap yakni sebanyak 83,0%. Berdasarkan lama kerja, 
sebagian besar memiliki lama kerja karyawan 0-5 tahun yakni 52,8%. 

 
1.2 Kepuasan Kerja 

Terdapat beberapa variabel penting dari kepuasan kerja yaitu kepuasan terhadap pekerjaan, 
kepuasan terhadap supervisi, rekan kerja, imbalan atau gaji, serta peluang promosi. Berikut tabel 
distribusi frekuensi variabel kepuasan kerja: 

     Tabel 1.2 Distribusi Frekuensi            Kepuasan Kerja

 
 Berdasarkan data tabel 1.2 menunjukkan sebagian besar karyawan di RSIA Harapan 
Bunda merasa puas (50,9%) bekerja di RSIA Harapan Bunda. Pada indikator kepuasan terhadap 
pekerjaan menunjukkan sebanyak 66% karyawan menyatakan puas terhadap pekerjaannya. 
Berdasarkan kesesuaian pekerjaan terhadap gaji atau imbalan menunjukkan persentase 
karyawan yang puas sebanyak 56,6% dan yang menyatakan tidak puas sebesar 43,4%. Pada 
indikator kepuasan terhadap supervisi atasan sebagian besar merasa puas (75,5%) terhadap 
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arahan dari atasannya. Berdasarkan kepuasan terhadap rekan kerja menunjukkan sebanyak 66% 
karyawan menyatakan puas dan 34% menyatakan tidak puas. Berdasarkan kesempatan promosi 
sebagian besar karyawan merasa puas (75,5%) terhadap promosi jabatan maupun karier di 
rumah sakit. Dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan merasa puas terhadap 
pekerjaan, imbalan/gaji, supervisi atasan, rekan kerja, dan promosi yang ditawarkan oleh rumah 
sakit. Semua faktor ini secara kombinasi akan memengaruhi kepuasan kerja dari seorang 
karyawan. Semua aspek ini menurut literatur telah disimpulkan turut berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja (Pandey & Asthana, 2017).  
  Sebuah studi yang dilakukan oleh Abdulla et al., menemukan bahwa faktor promosi, 
supervisi, dan gaji adalah faktor yang lebih penting dibandingkan dengan faktor demografi itu 
sendiri (Abdulla et al., 2011). Studi yang dilaksanakan oleh Green menemukan bahwa kondisi 
kerja adalah faktor yang ikut memengaruhi kepuasan dari karyawan. Kondisi kerja dapat dibagi 
menjadi dua hal yaitu kondisi fisik dan kondisi sosial. Studi ini menemukan bahwa karyawan 
akan lebih senang bekerja dalam kondisi yang santai, aman, dan bersih dibandingkan dengan 
kondisi yang kotor dan penuh tekanan (Green, 2000).  
 
1.3 Kinerja Responden 

Variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini dihitung berdasarkan total jawaban pada 
kuesioner yang meliputi kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kehadiran. Berikut 
tabel hasil distribusi frekuensi kinerja: 

Tabel 1.3 Distribusi Frekuensi Kinerja 
 
 
 
 
 
 
 
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan sebagian besar karyawan di RSIA Harapan Bunda 

memiliki kinerja yang baik yakni sebanyak 54,7%, dalam melakukan pekerjaan di RSIA Harapan 
Bunda.  

 
Analisis Bivariat 

Untuk menilai pengaruh antara variabel kepuasan dan kinerja dianalisis  dengan 
menggunakan uji Chi Square dengan kemaknaan 95 % (p<0,05). Adapun hasil analisisnya 
sebagai berikut: 
 

2.1 Kinerja Karyawan 

a. Hubungan antara Karakteristik Individu dengan Kinerja Karyawan RSIA Harapan Bunda 

KRITERIA JUMLAH PERSEN
TASE 

a. Tidak baik 
(rerata< 48) 

b. Baik (rerata>= 
48) 

 
24 
29 

 
45,3 % 
54,7 % 

Total     102  100 % 
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Tabel 2.1 Hubungan antara Karakteristik Individu dengan Kinerja Karyawan RSIA Harapan Bunda 

 
Hasil analisis menunjukkan bahwa respoden yang berusia <30 tahun berkinerja baik lebih 

besar (60,9%) dibandingkan yang berusia ≥30 tahun (56,7%), namun secara statistik perbedaan 
proporsi tersebut tidak bermakna (p=0,979). Pada penilaian secara bivariat, tidak terdapat 
hubungan antara umur dan kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan temuan yang ada pada 
literatur bahwa usia secara umum tidak memiliki hubungan dengan kinerja dari karyawan. 
Walau begitu usia sendiri memiliki hubungan dan keterkaitan dengan beberapa aspek pekerjaan 
yang penting seperti agresivitas di tempat kerja, pola absen, serta keselamatan kerja (Ng & 
Feldman, 2008).  

Pada studi ini ditemukan bahwa karyawan yang berjenis kelamin perempuan berkinerja baik 
lebih besar (58,8%) dibandingkan karyawan laki-laki (50%). Secara statistik perbedaan proporsi 
tersebut tidak bermakna dengan p=0,663 yang artinya tidak ada hubungan antara jenis kelamin 
dengan kinerja karyawan di RSIA Harapan Bunda. Sebuah meta analisis yang dilakukan oleh 
Roth et al., menemukan bahwa secara umum perempuan memiliki kinerja yang lebih baik 
dibandingkan laki-laki, walau performa perempuan hanya sedikit lebih baik. Studi ini juga 
menemukan bahwa perempuan memiliki kinerja yang lebih baik namun di lain pihak karyawan 
laki-laki umumnya lebih mudah mendapatkan promosi dibandingkan dengan perempuan (Roth 
et al., 2012).  

 Ditinjau dari tingkat pendidikan, responden dengan pendidikan rendah berkinerja baik lebih 
besar (100%) dibandingkan responden yang berpendidikan tinggi (57,7%). Secara statistik, tidak 
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ada perbedaan bermakna (p=0,585) proporsi berdasarkan tingkat pendidikan. Pada studi ini 
jumlah responden yang memiliki pendidikan rendah sangat sedikit (1 responden). Studi oleh Ng 
dan Feldman menemukan bahwa pendidikan memiliki keterkaitan dengan kinerja. Walaupun 
begitu keterkaitan antara pendidikan dan kinerja memiliki hubungan yang lemah. Selain itu 
pendidikan juga memiliki hubungan yang lemah terhadap kepuasan supervisor terhadap kinerja 
karyawan (NG & FELDMAN, 2009).   

Berdasarkan status kepegawaian, responden yang berstatus karyawan tidak tetap berkinerja 
baik lebih besar (59,1%) dibandingkan karyawan tetap (55,6%) dengan nilai p=0,563 yang 
berarti tidak ada hubungan antara status kepegawaian dengan kinerja karyawan. Lu et al., 
melakukan tiga studi yang menilai hubungan antara status karyawan (job security) dengan 
kinerja karyawan. Pada ketiga studi ini ditemukan bahwa pemberi kerja secara umum 
membutuhkan kinerja karyawan yang baik sebelum dapat memberikan jaminan pekerjaan dalam 
bentuk status karyawan. Pada studi ketiga ditemukan bahwa status karyawan tetap dapat 
berkontribusi terhadap kinerja karyawan, terutama pada pekerjaan dengan tekanan yang berat 
(Lu et al., 2017). 

Pada studi ini ditemukan bahwa karyawan dengan masa kerja >5-10 th yang berkinerja baik 
(75%) lebih besar dibandingkan karyawan dengan masa kerja > 10 tahun dan 0-5 tahun. Analisis 
chi square menunjukkan bahwa P =0,256 yang berarti tidak ada hubungan antara lama kerja 
dengan kinerja karyawan. Studi oleh Natarajan dan Nagar menemukan bahwa durasi pekerjaan 
yang lebih lama berkontribusi terhadap kinerja karyawan yang lebih baik. Faktor-faktor lain 
yang juga berkontribusi terhadap kinerja adalah lama pelatihan dan induksi pekerjaan secara 
dini. Semua faktor ini pada akhirnya juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja (Natarajan & 
Nagar, 2011).  
 

2.2 Kepuasan Kerja Karyawan dengan Kinerja Karyawan 
 

Tabel 2.2 Analisis Hubungan Kepuasan Kerja Karyawan dengan Kinerja Karyawan 
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Pada studi ini ditemukan sebanyak 86,2% karyawan merasa puas dan memiliki kinerja yang baik, 
sedangkan pada karyawan yang tidak puas hanya 25% dan terdapat perbedaan yang bermakna secara 
statistik (p=0,001). Hal ini berarti terdapat hubungan antara kinerja karyawan dengan kepuasan kerja. 
Studi oleh Ziegler et al., menyimpulkan bahwa ada hubungan yang signifikan dan positif antara kepuasan 
kerja dan kinerja karyawan. Jika kepuasan kerja tinggi, maka kinerja karyawan akan tinggi pula. 
(ZIEGLER et al., 2012). Studi lain oleh Maurizio dan Depedri menemukan bahwa kinerja memiliki 
hubungan positif dengan kepuasan kerja. Studi ini juga menemukan bahwa motivasi berbasis ekonomi 
belum tentu meningkatkan kinerja, bahkan pada beberapa keadaan justru dapat menurunkan kinerja. 
Temuan lain pada studi ini juga menggarisbawahi bahwa motivasi intrinsik dapat meningkatkan kepuasan 
kerja dan kinerja dari karyawan (Pugno & Depedri, 2012). Studi oleh Pushpakumari menemukan bahwa 
sikap dari karyawan penting terhadap manajemen kerja karena menentukan perilaku karyawan dalam 
organisasi (Pushpakumari, 2008). 

Terdapat beberapa faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja. Determinan dari kepuasan kerja 
ditentukan oleh beberapa aspek seperti variabel demografik, pengaruh sosial, kepribadian, serta variabel 
dari lingkungan kerja. Variabel demografik yang penting dalam kepuasan kerja adalah jenis kelamin. 
Secara umum perempuan memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan laki-laki. Hal ini 
mungkin disebabkan oleh dominasi dari perempuan dalam lingkungan pekerjaan terutama pada rumah 
sakit ibu dan anak.  

Faktor lain yang juga berpengaruh dalam kepuasan kerja adalah lingkungan pekerjaan. Faktor ini 
dipengaruhi oleh beberapa hal seperti kesempatan untuk promosi dan naik jabatan, penghargaan di tempat 
kerja, serta kesempatan untuk berkembang secara pribadi. Selain itu lingkungan kerja juga dipengaruhi 
oleh beberapa faktor yaitu variasi skill pekerja, identifikasi pekerjaan, signifikansi pekerjaan, autonomi, 
serta umpan balik dari supervisor (Vrinda & Jacob, 2015).  

 
Tabel 2.3 Analisis Hubungan Variabel Kepuasan Kerja Karyawan dengan Kinerja Karyawan 
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Jika diuraikan lebih lanjut variabel kepuasan kerja maka didapatkan hubungan yang bermakna antara 
kepuasan terhadap pekerjaan, imbalan atau gaji, supervisi atasan, rekan kerja dan kesempatan promosi 
terhadap kinerja karyawan dengan nilai p<0,05. Kepuasan kerja terkait performa memperlihatkan bahwa 
karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan cenderung memiliki performa yang lebih baik. Mereka 
cenderung datang tepat waktu, bekerja untuk mencapai target, bekerja dengan cepat, bekerja tanpa ada 
kesalahan, loyal dan memiliki komitmen tinggi terhadap pekerjaan, cenderung mencari ilmu baru, dan 
lebih sering memberikan ide dan masukan mengenai pekerjaan (Pushpakumari, 2008). Karyawan yang 
merasa bahwa dirinya adalah bagian yang penting dari organisasi akan bekerja dengan performa yang 
lebih baik (Inuwa, 2016). Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya cenderung merasa tidak 
dihargai dan akhirnya menjadi kurang termotivasi. Karyawan yang seperti ini juga kurang bisa mematuhi 
prosedur dan aturan yang berlaku  (Mangkunegara & Octorend, 2015). 

Pada hasil uji statistik ditemukan karyawan yang puas terhadap imbalan mempunyai peluang 
6,16 kali mampu meningkatkan kinerja dengan baik terhadap pelayanan dibandingkan karyawan 
yang tidak puas. Meta analisis yang dilakukan oleh Judge et al., menemukan bahwa imbalan 
memiliki hubungan yang positif terhadap kepuasan kerja. Studi ini menemukan bahwa imbalan 
memiliki keterkaitan sebesar 0,15 dengan kepuasan kerja sedangkan imbalan memiliki 
keterkaitan sebesar 0,23 dengan kepuasan terkait imbalan. Walau begitu, studi ini menemukan 
bahwa imbalan hanya memiliki keterkaitan secara marginal dengan kepuasan kerja yang 
kesemuanya berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (Judge et al., 2010).  

Pada studi ini, karyawan yang puas terhadap supervisi atasan memiliki peluang 7,78 kali 
mampu meningkatkan kinerja yang baik terhadap pelayanan dibandingkan karyawan yang tidak 
puas. Menurut studi oleh Kavanagh et al., ditemukan adanya hubungan yang signifikan antara 
supervisi dengan kepuasan kerja. Hal ini terutama didukung jika karyawan memiliki sikap yang 
positif terhadap supervisi. Pada studi ini ditemukan bahwa pekerja yang memiliki empati 
memiliki korelasi yang kuat dengan kepuasan kerja. Hal yang paling berkontribusi terhadap 
kepuasan kerja adalah pujian dari supervisor terhadap karyawan dengan nilai korelasi 0,29 
(Kavanagh et al., 2003).  

Kepuasan terhadap rekan kerja memiliki korelasi positif dengan kinerja. Hal ini menunjukkan 
karyawan yang puas terhadap rekan kerja memiliki peluang 20 kali mampu meningkatkan kinerja 
yang baik dalam pelayanan dibandingkan karyawan yang tidak puas. Studi oleh Wright et al., 
menemukan bahwa kepuasan terhadap rekan kerja memiliki hubungan yang positif dengan 
kepuasan kerja dan kinerja dari karyawan. Korelasi antara kepuasan kerja memiliki nilai r=0,36 
(95% CI 0,18-,052). Selain itu ditemukan bahwa kepuasan terhadap teman dan lingkungan kerja 
juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja dan kinerja r=0.43 (95% CI 0.26-0.58) (Wright et al., 
2007b).   

Kesempatan promosi dan kinerja karyawan menunjukkan karyawan yang puas dengan 
kesempatan promosi yang diberikan RS berpeluang 14,5 kali mampu meningkatkan kinerja yang 
baik selama bekerja dibandingkan karyawan yang tidak puas. Studi oleh Rinny et al., 
menemukan bahwa kesempatan promosi juga berkontribusi terhadap kepuasan kerja dan pada 
akhirnya berkontribusi terhadap kinerja karyawan. Studi ini menemukan bahwa kompensasi, 
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promosi, dan kepuasan kerja memiliki efek yang positif secara simultan terhadap kinerja. Setelah 
dianalisis secara individu pun kepuasan terhadap promosi juga meningkatkan kinerja karyawan 
dengan koefisien regresi sebesar 0.510 (Rinny et al., 2020).  
 
KESIMPULAN 

Pada penelitian ini tidak ditemukan hubungan yang signifikan antara karakteristik individu 
seperti usia, lama bekerja, status karyawan, jenis kelamin, dan pendidikan dengan kinerja. 
Terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja yang dirinci berdasarkan beberapa 
variabel dengan kinerja karyawan. Pada penelitian ini didapatkan bahwa variabel kepuasan 
terhadap rekan kerja dan kesempatan promosi menjadi hal terpenting dalam meningkatkan 
kinerja karyawan sehingga diharapkan angka turnover karyawan dapat menurun.  Hal ini 
menjadi langkah praktis yang dapat digunakan untuk menyelesaikan masalah tersebut 
berdasarkan temuan hasil penelitian. 
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