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ABSTRAK 
Kepuasan kerja mencerminkan sikap karyawan terhadap  
pekerjaan,memengaruhi motivasi, kinerja, dan komitmen mereka.  

Pengembangan karier membantu karyawan mencapai tujuan karier dan 
meningkatkan kepuasan serta kinerja. Penelitian ini bertujuan 
mengevaluasi kepuasan kinerja pegawai dan kualitas layanan di RSUD I.A. 

Moeis Samarinda, dengan fokus pada pengembangan karier, promosi, dan 
pelatihan. Penelitian ini penting dilakukan karena sesuai dengan hasil studi 
pendahuluan terdapat 4 dari 5 orang merasa peluang pengembangan karier 

kurang diperhatikan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian 
kuantitatif  dengan pendekatan desain cross-sectional. Penelitian ini 
dilaksanakan pada bulan Juli s/d bulan Desember Tahun 2024 di RSUD I.A 

Moeis Samarinda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 
RSUD I.A Moeis Samarinda berjumlah 650 orang sedangkan sampel dalam 
penelitian ini adalah 200 orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian 

ini menggunakan purposive sampling yang memenuhi kriteria inklusi. 
Penelitian ini menggunakan uji korelasi Spearman untuk menganalisis  
hubungan antara peluang pengembangan karir dan kepuasan kinerja.  

Hasilnya menunjukkan bahwa peluang pengembangan karir memiliki 
pengaruh signif ikan terhadap kepuasan kinerja, dengan rata-rata kepuasan 
kinerja sebesar 5.350 dan rata-rata peluang pengembangan karir sebesar 

0.445. Uji Spearman mengindikasikan hubungan yang sangat kuat dengan 
koef isien korelasi sebesar 1.000. Pengembangan karir yang optimal terbukti 
dapat meningkatkan motivasi, rasa percaya diri, dan komitmen peg awai, 
sekaligus mendorong terciptanya budaya kerja yang produktif  di rumah 

sakit. 
ABSTRACT 

Job satisfaction reflects employees' attitudes towards their work,  

influences their motivation, performance, and commitment. Career 
development helps employees achieve career goals and improves 
satisfaction and performance. This study aims to evaluate employee 

performance satisfaction and service quality at RSUD I.A. Moeis  
Samarinda, with a focus on career development, promotion, and training.  
This study is important because according to the results of the preliminary  

study, 4 out of 5 people feel that career development opportunities are not  
given enough attention. This study uses a quantitative research method 
with a cross-sectional design approach. This study was conducted from 

July to December 2024 at RSUD I.A Moeis Samarinda. The population in 
this study were all employees of RSUD I.A Moeis Samarinda totaling 650 
people while the sample in this study was 200 people. The data collection 

technique in this study used purposive sampling that met the inclusion 
criteria. This study uses the Spearman correlation test to analyze the 
relationship between career development opportunities and performance 

satisfaction. The results show that career development opportunities have  
a significant influence on job satisfaction, with an average job satisfaction 
of 5,350 and an average career development opportunity of 0,445. The 

Spearman test indicates a very strong relationship with a correlation 
coefficient of 1,000. Optimal career development has been shown to 
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increase employee motivation, self-confidence, and commitment, while 

encouraging the creation of a productive work culture in the hospital .  
 

© 2025 Gessela Anantha Putri, Zulkif li Umar, M. Ardan 

This is an open access article under the CC BY-SA 4.0 license 

 

PENDAHULUAN  

Kepuasan kerja mencerminkan sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang 

memengaruhi motivasi, kinerja, dan komitmen (Ajis et al., 2024; Cahyani et al., 2024). Hal ini 

mencakup perasaan positif atau negatif yang dirasakan karyawan terkait tugas yang mereka 

jalani (Rochayati et al., 2024). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi berhubungan dengan 

peningkatan kesejahteraan, produktivitas, serta kepuasan pelanggan (Gregorius Widiyanto, 

2021). Dalam sektor pekerjaan emosional seperti kesehatan, kepuasan kerja sangat penting 

karena berpengaruh langsung pada kualitas layanan dan kinerja pegawai (Tafese Keltu, 

2024). 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti gaji, kondisi kerja, 

keseimbangan kehidupan, penghargaan, dan peluang karier. Memperhatikan faktor-faktor 

tersebut dapat membantu organisasi meningkatkan kepuasan karyawan dan mencapai tujuan 

perusahaan (Alvionita & Marhalinda, 2024). Beberapa indikator kepuasan kerja yang penting 

mencakup: 1) Pekerjaan: Kepuasan terhadap tugas sehari-hari; 2) Upah: Kepuasan terhadap 

gaji yang diterima; 3) Pengawas: Kualitas hubungan antara atasan dan bawahan; 4) Rekan 

Kerja: Kepuasan terhadap hubungan dan kerjasama dengan rekan kerja (Novianti et al., 

2023). Kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kompetensi, motivasi, 

kepemimpinan, budaya organisasi, serta loyalitas dan disiplin (Syahputra et al., 2023). 

Pengembangan karier menjadi aspek yang penting dalam meningkatkan kepuasan 

dan kinerja pegawai. Pengembangan karier yang baik membantu karyawan mencapai tujuan 

profesional mereka, sementara kurangnya dukungan dapat menghambat kemajuan (Gea et 

al., 2024). Selain itu, pengembangan karier yang efektif juga berkontribusi pada kesejahteraan 

karyawan dan penyelarasan kebutuhan mereka dengan peluang organisasi (Firman, 2021; 

Mendoza et al., 2020). Pelatihan juga penting dalam membekali karyawan dengan 

keterampilan dan pengetahuan baru serta mendorong perubahan perilaku yang positif (Lestari 

et al., 2023). 

RSUD I.A Moeis Samarinda memiliki peran penting dalam menyediakan layanan 

kesehatan berkualitas di Kalimantan Timur serta sebagai pusat pelatihan tenaga kesehatan. 

Data pegawai antara tahun 2021 hingga 2024 menunjukkan fluktuasi jumlah pegawai, dengan 

penurunan sebesar 1,54% pada 2024 dibandingkan 2021, meskipun ada kenaikan pada 

2023. Perubahan ini mencerminkan dinamika dalam pengelolaan sumber daya manusia 

(SDM) rumah sakit (Syahputra et al., 2023). Keberhasilan dalam mengelola SDM 

berkontribusi pada kinerja rumah sakit yang lebih baik dan peningkatan kepuasan pegawai, 

yang pada gilirannya mendukung kinerja rumah sakit secara keseluruhan (Handayani & 
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Kasidin, 2022). Kepemimpinan yang peduli terhadap kebutuhan karyawan sangat penting 

untuk mencapai tujuan organisasi (Yusuf Tamzil & Yuliani Tutik, 2024). 

Berdasarkan Peraturan Walikota Samarinda Tahun 2018, survei kepuasan 

masyarakat adalah alat untuk mengukur kualitas layanan publik, dengan hasil berupa angka 

indeks kepuasan masyarakat (Perwali, 2018). Di RSUD I.A Moeis Samarinda, kepuasan 

pegawai berkontribusi pada peningkatan indeks kepuasan masyarakat, yang tercermin dari 

kenaikan indeks dari 78,93% pada April-Juni 2022 menjadi 94% pada Januari-Maret 2024. 

Menurut Peraturan Menteri Kesehatan No. 4 Tahun 2019, pelayanan dianggap tidak 

memenuhi standar jika kepuasan pasien di bawah 95% (Suyuti, 2019). Indeks Kepuasan 

Masyarakat (IKM) ini tidak hanya mencerminkan kinerja pegawai, tetapi juga memungkinkan 

masyarakat untuk menilai kualitas layanan secara objektif (Asror et al., 2024). 

Data IKM di RSUD I.A Moeis Samarinda menunjukkan peningkatan yang signifikan, dari 

78,93% pada April-Juni 2022 menjadi 94% pada Maret 2024. Hal ini menunjukkan konsistensi 

dalam peningkatan kualitas pelayanan. Namun, hasil wawancara dengan lima pegawai 

menunjukkan bahwa empat dari lima pegawai merasa bahwa peluang pengembangan karier 

kurang diperhatikan dan informasi pelatihan sering terlambat. Sementara itu, satu pegawai 

merasa peluang pengembangan karier sesuai dengan bidangnya. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi kepuasan kinerja pegawai dan kualitas 

layanan di RSUD I.A Moeis Samarinda, dengan fokus pada pengembangan karier, pelatihan, 

dan promosi. Penelitian ini penting karena sedikitnya kajian terkait pengembangan karier 

dalam konteks kepuasan kinerja pegawai di rumah sakit. Pengembangan karier dapat 

membantu meningkatkan kemampuan dan prestasi pegawai (Sari & Khasanah, 2021). 

Indikator pengembangan karier meliputi kesejahteraan pegawai, loyalitas, pengembangan 

potensi, iklim kerja yang positif, serta implementasi program organisasi (Rusdianti, 2024). 

Kinerja pegawai cenderung meningkat jika pengembangan karier dan kepuasan kerja mereka 

dipenuhi (Putu, 2020). 

Dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh besar 

terhadap peningkatan kualitas layanan dan pencapaian tujuan organisasi. Dengan 

memperhatikan aspek pengembangan karier, pelatihan, dan promosi, RSUD I.A Moeis 

Samarinda dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan memperkuat kualitas pelayanan 

publik. Hasil penelitian ini diharapkan menjadi rekomendasi strategis bagi manajemen rumah 

sakit untuk mengelola SDM secara lebih optimal, mendukung perkembangan organisasi, serta 

meningkatkan indeks kepuasan masyarakat secara berkelanjutan. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan desain 

cross-sectional. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Juli s/d bulan Desember Tahun 2024 

di RSUD I.A Moeis Samarinda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai RSUD 

I.A Moeis Samarinda berjumlah 650 orang sedangkan sampel dalam penelitian ini adalah 200 

orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling yang 

memenuhi kriteria inklusi:1). Bersedia menjadi responden 2). Pegawai RSUD I.A Moeis 

Samarinda 3). Pekerja ≥ 6 bulan 4). Pegawai tidak dalam masa cuti ≥ 1 bulan. Teknik analisis 

data dilakukan dengan uji regresi linier menggunakan komputerisasi. 
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Penelitian ini dilakukan terlebih dahulu melakukan screening pada responden yang 

sesuai dengan Teknik purposive sampling berdasarkan kriteria inklusi yang ditetapkan. 

 

HASIL  

A. Analisis Univariat 

Karakteristik Responden 

Analisis univariat adalah analisis statistik yang digunakan untuk menggambarkan satu 

variabel, seperti jenis kelamin, usia, status kepegawaian, masa kerja, jenis pegawai, dan 

pendidikan terakhir, sebagai berikut: 

Tabel 1. Distribusi Berdasarkan karakteristik responden berdasarkan tingkat kepuasan                                                

kinerja pegawai 

Karakteristik (n=200) 
Tinggi Sedang Rendah Total 

F % f % f % F % 

Jenis Kelamin         

Laki-Laki 1 0.5% 70 35.0% 7 3.5% 78 39.0% 

Perempuan  1  0.5% 113 56.5% 8 4.0% 122 61.0% 
Usia                 

20-30 Tahun 0 0.0% 73 36.5% 3 1.5% 76 38.0% 

31-40 Tahun 2 1.0% 83 41.5% 8 4.0% 93 46.5% 

41-50 Tahun 0 0.0% 27 13.5% 4 2.0% 31 15.5% 

Status Kepegawaian                 
ASN/PNS 0 0.0% 69 34.5% 10 5.0% 79 39.5% 

Honorer 1 0.5% 58 29.0% 3 1.5% 62 31.0% 

Honorer BLUD 1 0.5% 56 28.0% 2 1.0% 59 29,5% 

Masa Kerja                  

0-5 Tahun 0 0.0% 72 36.0% 3 1.5% 75 37.5% 
5-10 Tahun 1 0.5% 46 23.0% 3 1.5% 50 25.0% 

10≥ Tahun 1 0.5% 65 32.5% 9 4.5% 75 37.5% 

Jenis Pegawai                 

Tenaga Medis/Nakes 1 0.5% 112 56.0% 10 5.0% 123 61.5% 

Tenaga Non Medis 1 0.5% 71 35.5% 5 2.5% 77 38.5% 
Pendidikan Terakhir         
SMA 2 1.0% 28 14.0% 0 0,0% 30 15.0% 

D3  8 0.0% 83 41.5% 9 4.5% 92 46.0% 

S1 0 0.0% 66 33.0% 6 3.0% 72 36.0% 

S2 0 0.0% 5 2.5% 0 0.0% 5 0.0% 
S3 0 0.0% 1 0.5% 0 0.0% 1 0.0% 

Sumber: Data Primer (2024) 

Berdasarkan data tabel 1 diatas karakteristik responden (n=200) di RSUD I.A. Moeis 

Samarinda, sebagian besar pegawai adalah perempuan, yaitu 122 orang (61,0%). Hal ini 

menunjukkan bahwa perempuan mendominasi tenaga kerja di rumah sakit tersebut. Dalam 

hal usia, kelompok yang paling banyak ditemukan adalah usia 31-40 tahun, sebanyak 93 

orang (46,5%), yang menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berada dalam rentang 

usia produktif. Untuk status kepegawaian, pegawai ASN/PNS mendominasi dengan jumlah 

79 orang (39,5%), yang mencerminkan bahwa banyak pegawai rumah sakit ini berstatus 

sebagai pegawai negeri sipil, memberikan kontribusi terhadap stabilitas dan kepastian dalam 

pelayanan publik. Berdasarkan masa kerja, pegawai dengan masa kerja 0-5 tahun dan lebih 

dari 10 tahun masing-masing tercatat sebanyak 75 orang (37,5%), yang menunjukkan 

distribusi pegawai yang cukup seimbang antara pegawai yang baru bergabung dan pegawai 

yang sudah berpengalaman. Dalam hal jenis pegawai, tenaga medis/nakes mendominasi 

dengan 123 orang (61,5%), mencerminkan bahwa sebagian besar pegawai berperan dalam 

memberikan layanan kesehatan secara langsung. Terakhir, untuk pendidikan terakhir, 
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mayoritas responden memiliki pendidikan D3, dengan 92 orang (46,0%), yang menunjukkan 

bahwa pegawai di rumah sakit ini umumnya memiliki pendidikan vokasi yang relevan dengan 

tugas mereka. 

Variabel Penelitian 

Variabel Penelitian ini meliputi dua variabel: Peluang Pengembangan Karir meliputi 
Tinggi, Sedang, dan Rendah. sedangkan Kepuasan Kinerja yang juga dinilai menggunakan 
tiga indikator, yaitu tinggi, sedang, dan rendah. 
Tabel 2. Distribusi Berdasarkan Tingkat Kepuasan Kinerja dan Peluang Pengembangan Karir Pada  

Pegawai  RSUD I.A Moeis Samarinda 

Variabel (n=200) N % 

Kepuasan Kinerja      

Tinggi 2 1.0 

Sedang 183 91.5 

Rendah 15 7.5 

Peluang Pengembangan Karir 

Tinggi 74 37.0 

Sedang 121 60.5 

Rendah 5 2.5 

Sumber: Data Primer (2024). 

Berdasarkan data variabel yang diukur (n=200) di RSUD I.A. Moeis Samarinda, 

sebagian besar pegawai menunjukkan tingkat kepuasan kinerja yang sedang, dengan jumlah 

183 orang (91,5%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai merasa puas dengan 

kinerja mereka, namun masih ada ruang untuk perbaikan menuju kepuasan yang lebih tinggi. 

Hanya 2 orang (1,0%) yang melaporkan kepuasan kinerja yang tinggi, sementara 15 orang 

(7,5%) merasa kepuasan kinerjanya rendah. 

Dalam hal peluang pengembangan karir, mayoritas pegawai merasa bahwa peluang 

tersebut berada pada tingkat sedang, yaitu sebanyak 121 orang (60,5%). Ini menunjukkan 

bahwa sebagian besar pegawai merasa ada peluang untuk pengembangan karir, meskipun 

masih ada beberapa aspek yang perlu diperbaiki agar peluang ini lebih terlihat jelas. 

Sebanyak 74 orang (37,0%) merasakan peluang pengembangan karir yang tinggi, sementara 

hanya 5 orang (2,5%) yang merasa peluang pengembangan karir mereka rendah. 

Secara keseluruhan, data ini menggambarkan bahwa meskipun sebagian besar 

pegawai merasa kepuasan kinerja dan peluang pengembangan karir mereka berada pada 

tingkat sedang, terdapat sebagian kecil yang merasa sangat puas atau tidak puas sama 

sekali. Hal ini menunjukkan pentingnya perhatian lebih dalam meningkatkan aspek-aspek 

yang dapat mempengaruhi kepuasan dan pengembangan karir pegawai di rumah sakit 

tersebut. 

 

B. Analisis Bivariat 

Analisis bivariat menguji hubungan antara variabel independen dan dependen setelah 

uji validitas, reliabilitas, dan normalitas, lalu uji korelasi Spearman, sebagai berikut: 

Tabel 4. Hasil analisis bivariat berdasarkan kepuasan kinerja pegawai di RSUD I.A Moeis Samarinda  

Variabel (N=200) 
Std 

Deviation ± 

Mean  

 Min – Max 
Uji 

Normalitas   
P  

Value 
Correlation Coefficient 
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Kepuasan Kinerja 
5.350± 

39.125 
11.00 – 55.00 

0.000 0.000 
 

1.000 

  Peluang 

Pengembangan karir  

0.445 ± 

1.915 
1.00 – 3.00 

Sumber: (Data Primer, 2024) 

Berdasarkan hasil analisis variabel (N=200) di RSUD I.A. Moeis Samarinda, untuk 

variabel kepuasan kinerja, rata-rata nilai yang diperoleh adalah 5.350 dengan standar deviasi 

39.125, yang menunjukkan adanya variasi yang besar dalam penilaian kepuasan kinerja di 

antara responden. Rentang nilai untuk kepuasan kinerja adalah antara 11.00 (nilai minimum) 

hingga 55.00 (nilai maksimum).  

Untuk variabel peluang pengembangan karir, rata-rata nilai yang diperoleh adalah 

0.445 dengan standar deviasi sebesar 1.915, yang menunjukkan variasi yang lebih kecil 

dalam penilaian terhadap peluang tersebut. Rentang nilai untuk variabel ini berkisar antara 

1.00 (nilai minimum) hingga 3.00 (nilai maksimum). Hasil uji normalitas menunjukkan p-value 

sebesar 0.000, yang mengindikasikan bahwa data tidak terdistribusi normal (karena p-value 

< 0.05). Oleh karena itu, digunakan uji korelasi Spearman, dengan koefisien korelasi sebesar 

1.000, yang menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat dan sempurna antar data. 

PEMBAHASAN [Font Arial, 11 pt, Spasi 1,15 Bold] 

Hasil analisis uji korelasi Spearman menunjukkan adanya pengaruh antara peluang 

pengembangan karir terhadap kepuasan kinerja pegawai di RSUD I.A. Moeis Samarinda. 

Peluang pengembangan karir di RSUD Moeis Samarinda sangat penting dalam meningkatkan 

kompetensi pegawai, baik melalui pelatihan teknis maupun manajerial. Program pelatihan 

berkelanjutan membantu pegawai menghadapi tantangan kerja, meningkatkan kepercayaan 

diri, motivasi, dan kepuasan kerja. Hal ini mendukung kualitas pelayanan rumah sakit secara 

keseluruhan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Rulianti & Nurpribadi. (2023), yang 

menunjukan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan, serta didukung oleh penelitian Manu et al. (2022), yang 

menegaskan bahwa pengembangan karir berdampak signifikan pada produktivitas karyawan. 

Pegawai yang memperoleh peluang pengembangan karir, seperti pelatihan, promosi, dan 

peningkatan kompetensi, cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa peluang pengembangan karir secara positif memengaruhi motivasi 

kerja, komitmen organisasi, dan hasil kinerja pegawai. Oleh karena itu, RSUD I.A. Moeis 

Samarinda perlu menerapkan program pengembangan karir yang terintegrasi, meliputi 

pelatihan rutin, promosi yang transparan, dan peningkatan kompetensi yang sesuai 

kebutuhan agar dapat meningkatkan kepuasan kinerja pegawai sekaligus menciptakan 

budaya kerja yang produktif, inovatif, dan berkelanjutan. 

Peluang pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 

kinerja pegawai. Saefullah. (2021), menyatakan bahwa penilaian kinerja yang baik secara 

signifikan meningkatkan kepuasan kerja pegawai, dan penilaian yang efektif juga mendukung 

pengembangan karir, memberikan pegawai peluang untuk meningkatkan kompetensi dan 

karir mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian Muhajir. (2019), menunjukkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik 

pengembangan karir yang diberikan semakin tinggi kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga 

berpengaruh positif terhadap pengembangan karir dan kepuasan kerja memberikan kontribusi 
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besar terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini menegaskan pentingnya pengelolaan 

sumber daya manusia yang holistik untuk mendukung produktivitas organisasi. Selain itu, 

dalam penelitian oleh Handayani & Puji Astuti. (2023), Analisis menunjukkan bahwa 

pengembangan karier memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Peningkatan pengembangan karier dapat meningkatkan kepuasan kerja. Hubungan ini 

signifikan, dengan data yang menunjukkan korelasi nyata antara kedua variabel. Setiap 

peningkatan dalam pengembangan karier berpotensi meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini 

menegaskan pentingnya pengembangan karier untuk mendorong kepuasan, yang pada 

gilirannya meningkatkan motivasi, produktivitas, dan retensi karyawan. 

Selanjutnya, penelitian oleh Novianti et al. (2023), pengembangan karier adalah 

proses untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan potensi individu dalam mencapai 

tujuan karir. Proses ini meliputi pelatihan, pendidikan, pengalaman kerja, dan pengenalan diri. 

Pengembangan karier penting untuk kemajuan profesional dan pencapaian tujuan jangka 

panjang. Beberapa indikator pengembangan karier meliputi pendidikan, pelatihan, mutasi 

pekerjaan, dan promosi jabatan, yang semuanya mendukung kemajuan karir. Penelitian oleh 

Syam et al. (2023), menyatakan bahwa Pengembangan karier berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kinerja pegawai. Dengan memberikan peluang untuk berkembang, organisasi 

dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan pegawai. Kebijakan pengembangan karier yang 

baik akan mendorong kepuasan dan kinerja yang lebih baik dari pegawai. Selain itu, penelitian 

oleh Hidayah. (2024), Pengembangan karir yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Organisasi yang menghargai dan memenuhi kebutuhan emosional pegawainya 

akan memperkuat rasa dihargai, yang mendorong perkembangan karir. Penelitian 

sebelumnya juga menunjukkan bahwa pengembangan karir dan motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan ini mengonfirmasi bahwa pengembangan karir 

berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja karyawan. Pengembangan karir di RSUD 

Moeis menciptakan rasa keadilan dan penghargaan, memperkuat loyalitas pegawai terhadap 

rumah sakit. Penilaian kinerja yang transparan dan peluang promosi yang adil mendorong 

hubungan harmonis antara manajemen dan karyawan. Hal ini mendukung kepuasan pegawai 

dan meningkatkan kualitas pelayanan rumah sakit. 

SIMPULAN  

Hasil analisis menunjukkan bahwa peluang pengembangan karir memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kinerja pegawai di RSUD I.A. Moeis Samarinda. 

Pengembangan karir, melalui pelatihan, promosi, dan peningkatan kompetensi, membantu 

pegawai meningkatkan motivasi, kepercayaan diri, dan komitmen terhadap organisasi, 

sekaligus mendukung kualitas pelayanan rumah sakit. Temuan ini sejalan dengan berbagai 

penelitian yang menegaskan pentingnya pengembangan karir dalam mendorong kepuasan 

kerja, produktivitas, dan retensi pegawai. Oleh karena itu, RSUD I.A. Moeis perlu menerapkan 

program pengembangan karir yang terintegrasi untuk menciptakan budaya kerja yang inovatif, 

produktif, dan berkelanjutan. 
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