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Abstract 

Loyalty and job satisfaction have a significant influence on improving performance so that 

efforts to improve performance are carried out through increasing job satisfaction. The 

employee turnover rate at the Siaga Al Munawwarah Hospital, because the number of 

employees leaving work exceeds 10% every year. The purpose of this study was to analyze the 

effect of job satisfaction on employee loyalty at the Siaga Al Munawwarah Hospital Samarinda. 

This cross-sectional study recruited design method with a population of 144 employees and a 

sample of 103 employees selected through purposive sampling. Data collection was carried 

out using a questionnaire, then analyzed using simple linear regression. The results of the 

analysis showed that job satisfaction had a positive and significant influence on employee 

loyalty, indicated by the p-value (0.000 <0.05 which means that the higher the level of 

statisfaction, it will also affect the increase in employee loyalty . This finding emphasizes the 

importance of job satisfaction in improving employee loyalty and performance, especially in 

the health sector. 
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Pendahuluan 

Loyalitas dan kepuasan kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja, 

di mana peningkatan kepuasan kerja berbanding 

lurus dengan peningkatan kinerja (Widayati et al., 

2020). Loyalitas, menurut Armadita & Sitohang, 

(2021) adalah bentuk kesetiaan karyawan yang 

tercermin dari kepedulian dan perlindungan 

terhadap perusahaan, baik di dalam maupun di 

luar pekerjaan. Karyawan dengan komitmen 

tinggi terhadap organisasi cenderung merasa lebih 

puas karena adanya keterikatan mendalam dengan 

perusahaan. Jika karyawan berkomitmen terhadap 

pekerjaan dan organisasinya, loyalitas terhadap 

perusahaan juga akan meningkat. Komitmen 

karyawan menjadi elemen vital dalam mencapai 

tujuan organisasi, karena karyawan yang loyal 

mendahulukan kepentingan perusahaan di atas 

kepentingan pribadi. Sebaliknya, kurangnya 

perhatian terhadap komitmen karyawan dapat 

menurunkan loyalitas mereka, sehingga 

memengaruhi kinerja perusahaan secara 

keseluruhan (Sopali et al., 2021).                   

Loyalitas karyawan dapat dipengaruhi oleh 

berbagai faktor, seperti komunikasi efektif, 

pemberian insentif, kebahagiaan, keselamatan 

kerja, dan hubungan industrial (Nurjannah, 2022). 

Karyawan yang loyal menolak tawaran kerja dari 

luar dan menunjukkan kepercayaan tinggi 

terhadap perusahaan, yang sering kali diukur 

melalui tingkat turnover (Benraïss-Noailles & 

Viot, 2021). Loyalitas tidak hanya mendukung 

pertumbuhan perusahaan tetapi juga 
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meningkatkan citra perusahaan melalui 

rekomendasi positif dari karyawan loyal (kanwal 

jafed et al., 2020). Loyalitas yang tinggi 

memastikan keberlanjutan bisnis jangka panjang 

melalui peningkatan pendapatan dan 

produktivitas (McConnell, 2021). 

     Sebaliknya, turnover atau keinginan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan mencerminkan 

rendahnya loyalitas (Ardan, 2021). Turnover 

intention muncul akibat ketidakpuasan kerja atau 

faktor psikologis yang mendorong karyawan 

untuk keluar secara sukarela (Olasupo, 2023). 

Normalnya, tingkat turnover berkisar antara 5% 

hingga 10% per tahun; angka lebih dari itu 

dianggap terlalu tinggi (Fitriani & Yusiana, 2020). 

Di sektor kesehatan, tingkat turnover di dunia 

mencapai 15%-44%, sementara di Indonesia 

berkisar 13%-35% (Aisyah et al., 2024). Turnover 

yang tinggi membawa kerugian besar bagi 

perusahaan, baik dalam bentuk biaya langsung 

maupun kerugian tidak berwujud seperti citra dan 

kinerja perusahaan (Safitri & Suharnomo, 2022). 

     Data turnover di Rumah Sakit Siaga Al 

Munawwarah Samarinda selama 2020-2024 

menunjukkan fluktuasi yang signifikan. Pada 

2020, terdapat 19 karyawan (13,9%) yang 

berhenti, sementara pada 2021 angka tersebut 

melonjak menjadi 31 orang (20,2%). Angka 

turnover menurun pada tahun-tahun berikutnya, 

yakni 15,7% (2022) dan 17% (2023). Hingga 

Agustus 2024, turnover tercatat sebesar 13% 

dengan 19 karyawan keluar. Angka turnover 

tertinggi terjadi pada 2021, yang menunjukkan 

adanya tantangan signifikan dalam 

mempertahankan karyawan selama periode 

tersebut. Kepuasan kerja merupakan faktor 

penting dalam pengelolaan sumber daya manusia, 

yang memengaruhi kinerja dan loyalitas 

karyawan. Menurut Veloso et al., (2021), 

karyawan yang puas menunjukkan kinerja lebih 

baik dan sikap yang positif terhadap pekerjaan. 

Kepuasan kerja tidak hanya berdampak pada 

produktivitas tetapi juga menciptakan ling kungan 

kerja yang positif. Faktor-faktor seperti kondisi 

kerja yang adil, fleksibilitas, penghargaan, dan 

pengakuan menjadi elemen penting yang 

meningkatkan kepuasan kerja (Hajiali et al., 

2022). Selain itu, kepuasan kerja juga bergantung 

pada persepsi karyawan terhadap lingkungan 

kerja mereka (Shan et al., 2022). 

     Kepuasan kerja yang tinggi dapat mengurangi 

stres kerja dan mendorong karyawan untuk tetap 

terlibat dan berkomitmen terhadap organisasi. 

Sebaliknya, jika kepuasan kerja rendah, karyawan 

cenderung tidak termotivasi untuk menyelesaikan 

tugas mereka, yang berpotensi menurunkan 

kinerja organisasi (Kim Phuong, 2021). Studi 

menunjukkan bahwa perusahaan yang 

menerapkan kebijakan kerja fleksibel dan 

memberikan waktu istirahat yang cukup 

cenderung memiliki karyawan yang lebih puas 

(Dayal & Verma, 2021). Kepuasan kerja juga 

berkaitan erat dengan loyalitas karyawan. 

Karyawan yang merasa dihargai dan terlibat 

dalam pengambilan keputusan cenderung 

memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi, yang 

berdampak positif pada loyalitas mereka terhadap 

perusahaan. Sebaliknya, turnover intention yang 

tinggi sering kali menjadi indikator rendahnya 

kepuasan kerja dan loyalitas (Sarwono & 

Bernarto, 2020). Oleh karena itu, perusahaan 

harus mengintegrasikan strategi yang fokus pada 

pengembangan sumber daya manusia, seperti 

pemberian penghargaan yang adil, menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, dan 

memastikan kesejahteraan karyawan. 

     Kepuasan kerja dan loyalitas karyawan adalah 

dua faktor kunci yang saling terkait dalam 

meningkatkan kinerja organisasi. Kepuasan kerja 

yang tinggi tidak hanya mendorong produktivitas 

tetapi juga memperkuat loyalitas dan menurunkan 

tingkat turnover. Sebaliknya, tingkat turnover 

yang tinggi dapat menjadi indikator 

ketidakpuasan kerja dan rendahnya loyalitas 

karyawan, yang berpotensi membawa dampak 

negatif bagi perusahaan. Dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan 

menerapkan strategi manajemen yang fokus pada 

pengembangan sumber daya manusia, organisasi 

dapat mencapai keberlanjutan jangka panjang dan 

tujuan yang lebih besar. 

 

https://jurnal.uinsu.ac.id/index.php/kesmas/index


https://jurnal.uinsu.ac.id/index.php/kesmas/index 
DOI: 10.30829/jumantik.v10i1.22486 
p-ISSN: 2548-2173; E-ISSN: 2580-281X 

 

Available online: Feb 23, 2025                                     JUMANTIK Vol. 10 (1) Februari - Juli 2025            60 

 

Metode 

     Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 

dengan desain cross-sectional, dengan penentuan 

sampel berdasarkan rumus Slovin. Lokasi 

penelitian dilakukan di Rumah Sakit Siaga Al 

Munawwarah Samarinda pada November 2024, 

dengan populasi sebanyak 144 orang dan sampel 

sebanyak 103 orang. Variabel independen dalam 

penelitian ini adalah kepuasan kerja, sedangkan 

variabel dependen adalah loyalitas karyawan. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah penyebaran kuesioner dengan metode 

purposive sampling.  

Hasil kategori loyalitas terdiri atas 56 

responden loyal, 45 responden cukup loyal, dan 2 

responden tidak loyal. Sementara itu, kategori 

kepuasan kerja meliputi 8 responden puas, 72 

responden cukup puas, dan 23 responden tidak 

puas. Analisis data menggunakan regresi linier 

sederhana untuk mengkaji pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. Kriteria 

inklusi meliputi karyawan yang bersedia menjadi 

responden, bekerja di Rumah Sakit Siaga Al 

Munawwarah Samarinda, memiliki masa kerja 

lebih dari 6 bulan, dan tidak sedang cuti lebih dari 

1 bulan. Adapun kriteria eksklusi adalah pegawai 

yang telah bekerja selama lebih dari 10 tahun. 

 

Hasil  

Karakteristik Responden 

Analisis univariat digunakan untuk 

mendeskripsikan satu variabel, mencakup 

karakteristik responden seperti usia, jenis 

kelamin, pendidikan, dan pekerjaan. Berdasarkan 

[tabel 1] dapat dijelaskan bahwa karakteristik 

responden didominasi oleh karyawan yang 

berusia antara 26-35 tahun (kategori dewasa 

awal), dengan rincian 44 responden (42,7%) dan 

23 diantaranya menunjukkan sikap loyal. 

Karakteristik jenis kelamin, perempuan 

mendominasi dengan jumlah 62 responden 

(60,2%), dan rata-rata responden menunjukkan 

sikap kategori cukup loyal total 32 responden. 

Karakteristik lama bekerja, responden yang 

bekerja lebih dari 3 tahun mendominasi dengan 

jumlah 53 orang (51,5%), dan 31 di antaranya 

menunjukkan sikap loyal. Karakteristik 

pendidikan terakhir, responden dengan latar 

belakang pendidikan DIII mendominasi sejumlah 

34 orang (33%), dan responden kategori cukup 

loyal sejumlah 18 responden.  

Karakteristik unit kerja, sebagian besar 

responden bekerja di unit Pelayanan Medis, 

sebanyak 41 orang (39,8%), dan 24 responden 

diantaranya menunjukkan sikap loyal. 

Karakteristik penghasilan, responden dengan 

penghasilan kurang dari 3.497.124, yang berarti di 

bawah UMR Kota Samarinda, mendominasi 

sejumlah 78 orang (75,7%), dan rata-rata 

responden kategori ini menunjukkan sikap cukup 

loyal. Karakteristik status pegawai, mayoritas 

pegawai tidak tetap sejumlah 80 orang (77,7%), 

dan 46 responden menunjukkan sikap loyal. 

Karakteristik fungsional, responden yang 

berprofesi perawat sejumlah 29 orang (28,2%), 

dan kategori sikap loyal dan cukup loyal 

menunjukkan angka yang seimbang, yaitu 

masing-masing 14 responden tiap kategori. 

 

Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini meliputi, 

Loyalitas karyawan dibagi menjadi tiga indikator 

yaitu Loyal, Cukup loyal dan Tidak loyal. 

Sementara itu kepuasan kerja dibagi menjadi tiga 

kategori yaitu Puas, Cukup puas dan Tidak puas. 

Analisis univariat dapat dilihat pada [tabel 2] 

menunjukan kategori tertinggi dari variabel 

Dependen yaitu “Loyal” dengan rincian 56 

(54.4%) sedangkan hasil terendah yaitu “Tidak 

Loyal” dengan rincian 2 (1.9%). Kemudian 

variabel independen menunjukan kategori 

tertinggi yaitu “Cukup puas dengan rincian 72 

(69.9%) sedangkan hasil terendah yaitu “puas” 

dengan rincian 8 (7.8%). 

 

Analisis Bivariat 

Analisis bivariat merupakan analisis yang 

digunakan untuk mengetahui hubungan antara 

kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan pada 

[tabel 3], Menunjukan bahwa hasil variabel 

loyalitas karyawan memiliki nilai standar deviasi 

dan mean sebesar 8.903 ± 51.747 dan nilai min-

max sebesar 29.00-70.00, kemudian pada variabel 

kepuasan kerja menunjukkan nilai standar deviasi 

dan mean sebesar 8.144 ± 38.301 dan nilai min-

max sebsar 17.00-55.00. Selanjutnya hasil uji 
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normalitas menunjukkan nilai signifikansi sebesar 

0.004 < 0.05 maka data residual tidak berdistribusi 

normal, sehingga dilakukan uji spearman. Hasil 

uji spearman didapatkan nilai sebesar 0,860 yang 

menunjukan hubungan yang kuat dan positif 

antara loyalitas karyawan dan kepuasan kerja 

dengan nilai p value sebesar 0,000 < 0,05 yang 

berarti bahwa terdapat hubungan yang signifikan 

secara statistik antara kedua variabel. 

 

Pembahasan 

     Berdasarkan dari hasil penelitian, ditemukan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap loyalitas karyawan di 

Rumah Sakit Siaga Al Munawwarah Samarinda. 

Kepuasan kerja memegang peranan yang sangat 

penting dalam menentukan loyalitas karyawan 

terhadap organisasi. Hal tersebut sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Widiastuti & 

Baihaki, 2023), (Sumardianti, 2021) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaan mereka, baik dari segi tugas, 

lingkungan kerja, maupun hubungan 

interpersonal, cenderung akan lebih loyal dan 

berkomitmen pada perusahaan. Hal ini karena 

mereka merasa dihargai dan diterima dalam 

lingkungan kerja yang mereka jalani. Ketika 

seorang karyawan merasa puas, mereka lebih 

termotivasi untuk bekerja keras dan memberikan 

kontribusi positif bagi organisasi. Kepuasan kerja 

ini tidak hanya berdampak pada peningkatan 

kinerja individu, tetapi juga pada stabilitas dan 

keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang. 

Selain itu, kepuasan yang tercipta karena faktor-

faktor internal dan eksternal akan mengurangi 

tingkat turnover karyawan, yang sering kali 

menjadi tantangan bagi banyak perusahaan. 

Sebaliknya, ketidakpuasan akan mengarah pada 

penurunan semangat kerja, mengurangi 

produktivitas, dan akhirnya, berkurangnya 

loyalitas. Oleh karena itu, meningkatkan 

kepuasan kerja merupakan salah satu strategi yang 

efektif untuk mempertahankan loyalitas karyawan 

di dalam organisasi. 

     Mayoritas karyawan di Rumah Sakit Siaga Al 

Munawwarah Samarinda menunjukkan loyalitas 

yang tinggi karena merasa dihargai oleh atasan 

mereka. Mereka juga berupaya menemukan 

metode baru untuk menyelesaikan tugas dengan 

lebih efektif dan diberikan kepercayaan untuk 

bekerja secara mandiri. Namun, ada sebagian 

karyawan yang hanya memiliki tingkat loyalitas 

sedang atau bahkan rendah. Hal ini disebabkan 

oleh ketidakpuasan terhadap fasilitas kerja yang 

tersedia, minimnya perhatian rumah sakit 

terhadap kesejahteraan karyawan, serta 

kurangnya komitmen dalam menghadapi tugas-

tugas baru. Selain itu, beberapa karyawan merasa 

tidak puas dengan jenis pekerjaan yang dilakukan, 

kurang termotivasi untuk memberikan performa 

terbaik, tidak merasa nyaman dengan kondisi fisik 

tempat kerja dan tidak diberikan kesempatan ntuk 

menemukan metode kerja sendiri. 

     Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

terdahulu yaitu (Ayu & Adnyani, 2019) yang 

memberikan pernyataan bahwa kepuasan kerja 

memiliki berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan, selanjutnya di 

perkuat dengan temuan dari studi yang dilakukan 

oleh (Khuong & Tien, 2013) bahwa faktor 

kepuasan kerja mempunyai efek positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. Dalam hal 

ini menunjukan hubungan kepuasan kerja yang 

signifikan terhadap loyalitas bahwa peningkatan 

aspek kepuasan kerja seperti kompensasi, 

hubungan kerja dan fasilitas berdampak positif 

terhadap loyalitas karyawan. 

     Stres kerja yang tinggi dapat memiliki dampak 

negatif yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

dan loyalitas karyawan. Stres kerja merupakan 

salah satu masalah serius yang sering dialami 

karyawan di tempat kerja. Stres muncul akibat 

tekanan atau ketegangan yang disebabkan oleh 

ketidakselarasan antara individu dengan 

lingkungannya. Stres yang dialami karyawan 

dapat berdampak pada kepuasan kerja mereka. 

Oleh karena itu, manajemen perlu meningkatkan 

kualitas lingkungan kerja untuk meminimalkan 

stres. Semakin tinggi tingkat stres kerja, semakin 

rendah kepuasan kerja, dan sebaliknya, semakin 
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rendah stres kerja, semakin tinggi kepuasan 

karyawan. Kepuasan kerja sangat penting bagi 

karyawan maupun perusahaan, karena 

mencerminkan hasil kerja serta hubungan mereka 

dengan atasan. 

Karyawan yang merasa puas cenderung 

menunjukkan kinerja yang meningkat, bekerja 

dengan rajin, dan merasa senang dengan tugasnya. 

Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat 

menimbulkan rasa tidak nyaman dan menurunkan 

semangat kerja. Kepuasan kerja berkaitan erat 

dengan sikap, perilaku, dan pandangan karyawan 

terhadap pekerjaannya. Karena sifatnya yang 

personal, tingkat kepuasan kerja dapat berbeda 

antara individu. Namun, kepuasan kerja ini 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dilakukan karyawan, baik dalam 

hal produktivitas maupun motivasi kerja. Dengan 

demikian, meningkatkan kepuasan kerja 

merupakan langkah penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih produktif dan 

kondusif. Hubungan yang positif antara karyawan 

dan manajer sangat memengaruhi kepuasan kerja 

dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Ketika manajer dapat menciptakan lingkungan 

yang mendukung, menghargai, dan 

memperhatikan kebutuhan serta aspirasi 

karyawan, hubungan ini menjadi salah satu faktor 

penting dalam meningkatkan kepuasan kerja 

(Manda, 2020).  

     Dukungan organisasi memiliki peran penting 

dalam meningkatkan loyalitas karyawan 

dukungan ini mencakup perhatian terhadap 

kesejahteraan karyawan dan pemberian 

penghargaan atas kontribusi mereka, yang dapat 

menciptakan dampak positif dan signifikan 

terhadap loyalitas kerja. Identitas individu dan 

keterlibatan konseptual dalam organisasi sangat 

bergantung pada komitmen organisasi. Ketika 

organisasi memberikan dukungan yang baik, 

karyawan cenderung lebih termotivasi untuk 

bekerja lebih dari yang diminta, karena mereka 

merasa berhutang budi atas perhatian yang 

diberikan. Selain itu, hubungan yang positif antara 

karyawan dan manajer juga memainkan peran 

penting. Dukungan, komunikasi yang baik, 

kejelasan ekspektasi, dan umpan balik konstruktif 

dari manajer dapat meningkatkan rasa percaya diri 

karyawan serta memberikan rasa aman dalam 

pekerjaan. Sebaliknya, hubungan buruk dengan 

manajer dapat menyebabkan ketidakpuasan, 

menurunkan motivasi, dan merusak loyalitas 

terhadap organisasi. Oleh karena itu, manajer 

harus membangun hubungan yang saling 

menghormati dan mendukung untuk memastikan 

loyalitas karyawan serta mendorong kinerja yang 

berkelanjutan (Nuswantoro, 2021). 

     Lingkungan kerja memiliki dampak langsung 

terhadap kinerja karyawan. Lingkungan yang baik 

dapat meningkatkan produktivitas dan membuat 

karyawan merasa nyaman bekerja, sedangkan 

lingkungan kerja yang tidak memadai dapat 

menurunkan kinerja mereka. Selain itu, faktor 

eksternal seperti kondisi ekonomi dan pasar kerja 

juga memengaruhi kepuasan dan loyalitas 

karyawan. Ketika ekonomi membaik dan peluang 

kerja terbuka luas, karyawan cenderung lebih 

mudah mencari pekerjaan lain, yang dapat 

menurunkan loyalitas terhadap perusahaan. 

Sebaliknya, dalam kondisi ekonomi yang sulit 

atau pasar kerja yang kompetitif, karyawan 

mungkin lebih terikat pada pekerjaannya karena 

terbatasnya alternatif. Faktor eksternal lain, 

seperti kebijakan pemerintah, inflasi, dan 

perubahan regulasi industri, juga berkontribusi 

terhadap kesejahteraan dan kepuasan karyawan. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu memahami dan 

menyesuaikan kebijakan internal untuk mengatasi 

pengaruh eksternal ini, sehingga dapat 

mempertahankan karyawan terbaik dan menjaga 

stabilitas organisasi meskipun menghadapi 

tantangan eksternal (Nurhandayani, 2022). 

 

Kesimpulan 

     Hasil menunjukkan bahwa Kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan saling terkait erat, dipengaruhi 

respon internal dan eksternal. Karyawan puas 

cenderung labia loyal. Faktor seperti keterlibatan 

dalam responsiv, hubungan dengan manajer, 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, serta 

keamanan kerja meningkatkan kepuasan dan 

loyalitas. Lingkungan kerja yang mendukung, 
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adil, dan menghargai karyawan mendorong 

loyalitas jangka respons. Perhatian pada 

kesejahteraan fisik dan emosional kunci 

hubungan saling menguntungkan. Faktor 

eksternal seperti ekonomi dan pasar kerja juga 

memengaruhi loyalitas. Perusahaan perlu 

kebijakan responsive, komunikasi terbuka, 

fasilitas memadai, dan peluang pengembangan 

karir untuk meningkatkan kinerja dan 

memperkuat organisasi. 
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Tabel 1. Distribusi Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Loyalitas Karyawan Rumah 

Sakit Siaga Al Munawwarah Samarinda (n=103) 

Karakteristik  Loyal Cukup Loyal Tidak Loyal         n 

f % f % f % f % 

Umur           

      Remaja akhir: 17-25 10 9,7% 17 16,5% 0 0% 27 26,2% 

Dewasa Awal: 26-35 23 22,3% 20 19,4% 1 1% 44 42,7% 

Dewasa Akhir: 36-45 15 14,6& 6 5,8% 1 1% 22 21,4% 

Lansia Awal: 46-55 7 6,8% 2 1,9% 0 0% 9 8,7% 

Lansia Akhir: 56-65 1 1% 0 0% 0 0% 1 1% 

Jenis Kelamin           

Perempuan 30 29,1% 32 31,1% 0 0% 62 60,2% 

Laki-Laki 26 25,2% 13 12,6% 2 1,9% 41 39,8% 

Lama Bekerja           

< 1 Tahun 7 6,8% 4 3,9% 0 0% 11 10,7% 

1-3 Tahun 18 17,5% 20 19,4% 1 1% 39 37,9% 

> 3 Tahun 31 30,1% 21 20,4% 1 1% 53 51,5% 

Pendidikan Terakhir           

SMA 16 15,5% 8 7,8% 1 1% 25 24,3% 

DIII 16 15,5% 18 17,5% 0 0% 34 33% 

S1/S1 Terapan 15 14,6% 12 11,7% 1 1% 28 27,2% 

Profesi 5 4,9% 4 3,9% 0 0% 9 8,7% 

S2/Spesialis 1 3 2,9% 1 1% 0 0% 4 3,9% 

Lainnya 1 1% 2 1,9% 0 0% 3 2,9% 

Unit Kerja           

Manajemen 7 6,8% 4 3,9% 0 0% 11 10,7% 

Pelayanan Medis 24 23,3% 16 15,5% 1 1% 41 39,8% 

Penunjang Medis 3 2,9% 9 8,7% 0 0% 12 11,7% 

Penunjang Non Medis 2 1,9% 7 6,8% 0 0% 9 8,7% 

Logistik dan Gudang 1 1% 0 0 0 0% 1 1% 

Dukungan Layanan Umum 17 16,5% 9 8,7% 1 1% 27 26,2% 

Kemitraan 2 1,9% 0 0 0 0% 2 1,9% 

Penghasilan           

< 3.497.124 37 35,9% 39 37,9% 2 1,9% 78 75,7% 

3.497.124-5.000.000 14 13,6% 4 3,9% 0 0% 18 17,5% 

5.000.001-10.000.000 2 1,9% 1 1% 0 0% 3 2,9% 

> 10.000.000 3 2,9% 1 1% 0 0% 4 3,9% 

Status Pegawai           

Pegawai Tetap 10 9,7% 12 11,7% 1 1% 23 22,3% 

Pegawai Tidak tetap 46 44,7% 33 32% 1 1% 80 77,7% 

Fungsional           

Dokter 4 3,9% 1 1% 0 0% 5 4,9% 

Perawat 14 13,6% 14 13,6% 1 1% 29 28,2% 

Bidan 5 4,9% 2 1,9% 0 0% 7 6,8% 

Asisten Apoteker 1 1% 3 2,9% 0 0% 4 3,9% 

Ahli Radiologi 0 0 2 1,9% 0 0% 2 1,9% 

Analis 2 1,9% 4 3,9% 0 0% 6 5,8% 

Rekam Medis 1 1% 1 1% 0 0% 2 1,9% 

Pendaftaran 0 0 4 3,9% 0 0% 4 3,9% 

Kasir 1 1% 2 1,9% 0 0% 3 2,9% 

Security 4 3,9% 3 2,9% 1 1% 8 7,8% 

Laundry 0 0 1 1% 0 0% 1 1% 

IPSRS 5 4,9% 1 1% 0 0% 6 5,8% 

Lainnya 19 18,4% 7 6,8% 0 0% 26 25,2% 

Sumber: data primer, 2024 
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Tabel 2. Distribusi Berdasarkan Tingkat Loyalitas Dan Kepuasan Kerja Pada Karyawan Di 

Rumah Sakit Siaga Al Munawwarah Samarinda (n=103) 

Variabel  n % 

Loyalitas Karyawan     

Loyal 56 54.4 

Cukup loyal 45 43.7 

Tidak loyal 2 1.9 

Kepuasan Kerja     

Puas 8 7.8 

Cukup puas 72 69.9 

Tidak puas 23 22.3 

Sumber: data diolah, 2024 

 

Tabel 3. Hasil Analisis Bivariat Tingkat Loyalitas Karyawan Di Rumah Sakit Siaga Al 

Munawwarah Samarinda (n=103) 

Variabel 

Normalitas 

data 

Std. Deviation 

±Mean 

Minimum-

Maximum 

P 

value 

Correlation 

Coefficient 

Loyalitas karyawan 
0.004 

8.903±51.747 29.00-70.00 
0.000 0.860 

Kepuasan kerja 8.144±38.301 17.00-55.00 

Sumber: data diolah, 2024 

https://jurnal.uinsu.ac.id/index.php/kesmas/index

