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Abstract. This study aims to analyze the influence of perceived fairness, perceived organizational support, and
work environment on employee job satisfaction at Siti Hajar Islamic Hospital, Sidoarjo. The background of the study
is based on the importance of job satisfaction as a determinant of performance and quality of health services,
amidst the challenges of high workloads and fluctuations in employee discipline. The research method uses a
guantitative approach with an explanatory research type, where primary data is obtained through distributing
guestionnaires to employees, while secondary data comes from company documents. Data analysis was carried
out using the Partial Least Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) technique using SmartPLS 4.0 software.
The results of the study are expected to show the extent to which perceived fairness, organizational support, and
work environment partially or simultaneously influence employee job satisfaction. These findings are expected to
provide theoretical contributions in the development of human resource management science as well as practical
benefits for hospital management in designing fairer, more supportive, and conducive policies to improve
employee job satisfaction and the quality of health services.

Keywords - Perception of fairness, perception of organizational support, employee performance, and job
satisfaction

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi,
dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo. Latar belakang
penelitian didasarkan pada pentingnya kepuasan kerja sebagai faktor penentu kinerja dan kualitas pelayanan
kesehatan, di tengah tantangan beban kerja yang tinggi serta fluktuasi kedisiplinan karyawan. Metode penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatif, dimana data primer diperoleh melalui
penyebaran kuesioner kepada karyawan, sedangkan data sekunder berasal dari dokumen perusahaan. Analisis
data dilakukan dengan teknik Partial Least Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) menggunakan
perangkat lunak SmartPLS 4.0. Hasil penelitian diharapkan dapat menunjukkan sejauh mana persepsi keadilan,
dukungan organisasi, dan lingkungan kerja berpengaruh secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Temuan ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia serta manfaat praktis bagi manajemen rumah sakit dalam merancang kebijakan yang lebih adil,
suportif, dan kondusif untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan serta kualitas pelayanan kesehatan.

Kata Kunci - Persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja
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Sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek penting dalam organisasi yang memiliki peranan sebagai
penggerak roda organisasi. Peran dan fungsi sumber daya manusia tidak dapat digantikan dalam organisasi
sehingga SDM menjadi salah satu indikator penting bagi organisasi mencapai tujuan secara efektif dan efisien [1].
Sumber Daya Manusia sebuah investasi yang sangat berharga yang harus dijaga. Setiap organisasi harus memiliki
program untuk meningkatkan kemampuan dan profesionalisme sumber daya manusia agar tetap bertahan dan
berkembang sesuai dengan lingkungannya [2]. Contoh salah satunya yaitu organisasi pada rumah sakit. Rumah
sakit merupakan salah satu institusi penting dalam sistem pelayanan kesehatan di masyarakan, Sebagai lembaga
yang menyediakan layanan medis dan perawatan kesehatan. Dalam era persaingan global yang semakin ketat,
rumah sakit sebagai institusi pelayanan kesehatan dituntut untuk terus meningkatkan kualitas layanannya. Salah
satu faktor penentu keberhasilan rumah sakit dalam memberikan pelayanan yang optimal adalah kepuasan kerja
karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki motivasi yang tinggi, loyalitas
terhadap organisasi, serta kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu, penting bagi manajemen rumah sakit untuk
memahami dan mengelola faktor-faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Alasan peneliti memilih variabel persepsi keadilan, dukungan organisasi, dan lingkungan kerja karena ketiganya
merupakan aspek yang sering menjadi keluhan atau perhatian utama dalam berbagai organisasi pelayanan,
termasuk rumah sakit. Ketika karyawan merasa tidak diperlakukan adil, kurang mendapat perhatian dari
organisasi, atau bekerja di lingkungan yang kurang mendukung, maka semangat kerja dan kepuasan mereka bisa
menurun. Kondisi ini dapat berdampak negatif pada pelayanan kepada pasien. Selain itu, peneliti ingin
memberikan kontribusi empiris yang dapat dijadikan acuan oleh pihak manajemen rumah sakit dalam merancang
strategi peningkatan kualitas kerja karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan tidak hanya memperkaya kajian ilmiah
di bidang manajemen sumber daya manusia, tetapi juga memberikan manfaat praktis bagi pengelolaan rumah
sakit secara lebih efektif dan humanis.

Persepsi keadilan ialah penilaian subjektif karyawan terhadap kesetaraan antara kontribusi dan imbalan. Karyawan
memiliki kecenderungan untuk membandingkan input dan output mereka dengan rekan kerja yang lain. Jika
perbandingan tersebut dianggap adil, kepuasan kerja karyawan akan meningkat, sebaliknya rasa
ketidakadilan dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan, mereka cenderung menjadi kurang
puas dan menurunkan motivasi kerja mereka. Karena karyawan mengharapkan kompensasi atas
komitmen, kinerja, dan produktivitas mereka dalam perusahaan [3]. Keadilan berasal dari kata “Adil” yang berarti
tidak berat sebelah, tidak memihak, berpegangan pada kebenaran, dan tidak sewenang-wenang. Keadilan adalah
sikap untuk memperlakukan sesorang sesuai dengan haknya [4]. Keadilan merupakan jantungnya sistem
kompensasi. Kompensasi merupakan sumber pendapatan, merupakan penerimaan yang diperoleh karena
pendidikan dan keterampilan yang dimilikinya, menunjukkan kontribusi kerja mereka, dan merupakan salah satu
elemen kepuasan kerja [5]. Terdapat tiga jenis keadilan kompensasi: keadilan individu, yang mengharuskan
manajer untuk mengakui bahwa karyawan adalah aset organisasi yang paling berharga dan bahwa setiap karyawan
memiliki kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka demi keuntungan perusahaan
dan diri mereka sendiri. Keadilan internal adalah ukuran seberapa adil karyawan diberi kompensasi atas pekerjaan
mereka dibandingkan dengan nilai intrinsik setiap posisi. Selain itu, keadilan internal mengakui bahwa individu
dengan kualifikasi yang lebih tinggi atau peran yang lebih didambakan di dalam organisasi seharusnya dibayar
lebih tinggi. Keadilan eksternal atau sering disebut daya saing eksternal, merupakan posisi kompensasi yang
diberikan oleh suatu organisasi terhadap seorang karyawan dibandingkan dengan kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan pesaing, tentunya untuk seorang karyawan dengan suatu pekerjaan yang bernilai sama [6].

Persepsi dukungan organisasi adalah sejauh mana organisasi atau perusahaan menilai penting kontribusi
karyawan serta peduli terhadap kesejahteraan (well-being) mereka, sebagaimana dipersepsikan/diyakini oleh
karyawan [7]. Persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi dipengaruhi oleh bentuk-bentuk dukungan
organisasi yang diberikan kepada karyawan. Karyawan yang menilai positif bentuk dukungan organisasi, akan
memunculkan perilaku kerja yang positif dan memberikan kontribusi yang lebih kepada organisasi [8]. Persepsi
dukungan organisasi didefinisikan sebagai sejauh mana pegawai percaya bahwa organisasi menghargai kontribusi
mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka [9]. Keterlibatan karyawan tinggi ketika karyawan memiliki rasa
memiliki yang kuat terhadap perusahaan dan termotivasi untuk bekerja keras mencapai tujuan organisasi. Selain
itu, kebijakan dan praktik tempat kerja yang mengutamakan kesehatan, kesejahteraan, dan keseimbangan
kehidupan kerja menunjukkan dukungan organisasi, yang meningkatkan keterlibatan karyawan, terbukti dari
peningkatan produktivitas dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan [10].

Lingkungan kerja juga menjelaskan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi mereka
dalam menjalankan tugas yang diberikan kepadanya dan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
seorang karyawan. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap karyawan didalam menyelesaikan
pekerjaan [11]. Dimana lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya lingkungan kerja yang



tidak memadai bisa menurunkan kinerja. Apabila lingkungan kerja baik maka karyawan akan betah bekerja di
kantor tersebut [12]. Faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja, antara lain: faktor individu, kepemimpinan, tim,
sistem, dan faktor situasional. Faktor individu antara lain mencakup pengetahuan, keterampilan,

kemampuan dan komitmen. Faktor kepemimpinan merupakan kualitas pemimpin dalam memberikan arahan
dan dorongan kepada karyawan. Faktor tim mencakup antara lain kerja sama, semangat, dukungan dan
kekompakan anggota tim. Faktor sistem meliputi fasilitas dan infrastruktur organisasi. Adapun, faktor situasional
mencakup perubahan lingkungan, baik internal maupun eksternal [13]. Lingkungan kerja meliputi uraian jabatan
yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi, hubungan kerja yang
harmonis, iklim kerja yang dinamis, peluang karir, dan fasilitas kerja yang memadai [14].

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting di dalam manajemen sumber daya manusia, hal ini mempengaruhi
pada produktivitas pekerja di tempat kerja mereka. Bagaimana karyawan mengubah sifat pekerjaan mereka
merupakan indikator yang baik untuk tingkat kepuasan kerja mereka. Sebuah organisasi yang baik akan
menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi dengan adanya manajemen yang efektif [15]. Setiap orang yang bekerja
mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Karena kepuasan kerja juga merupakan hal yang
bersifat individual dan setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-
nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan [16].

Mempertahankan kepuasan kerja karyawan dalam menghadapi kebutuhan layanan kesehatan yang semakin
kompleks menjadi perhatian Rumah Sakit Islam Siti Hajar di Sidoarjo. Tingkat kepuasan kerja sangat dipengaruhi
oleh lingkungan kerja, pandangan terhadap dukungan organisasi, dan persepsi keadilan; namun, pengelolaannya
masih belum memadai. Dukungan organisasi tidak dirasakan secara merata oleh semua karyawan, persepsi
keadilan tidak secara akurat mencerminkan keseimbangan dalam pembagian tugas dan insentif, dan tempat kerja
terus menghadapi berbagai kendala, baik psikologis maupun fisik. Untuk menawarkan rekomendasi strategis yang
relevan dalam meningkatkan manajemen SDM di rumah sakit, studi ini mencoba mengkaji dampak ketiga variabel
tersebut terhadap kepuasan kerja karyawan.

Salah satunya pada Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo berdasarkan informasi terkait pada rumah sakit ini
karyawan sudah sangat maksimal dalam menerapkan kedisiplinan, hanya saja untuk nilai keterlambatan karyawan
dalam beberapa bulan terakhir masih banyak terjadinya penurunan. Hal tersebut bisa menjadi sebuah pertanyaan
untuk karyawan mengenai persepsi keadilan persepsi dukungan organisasi dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo. Karena kepuasan kerja merupakan salah satu
faktor kunci dalam meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan, khususnya di sektor pelayanan kesehatan
seperti rumah sakit. Karyawan yang merasa puas akan lebih termotivasi, loyal, dan berkontribusi secara optimal
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Tiga faktor yang diyakini berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah
persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi, dan lingkungan kerja. Persepsi keadilan mencerminkan
bagaimana karyawan memandang keadilan dalam pembagian tugas, imbalan, serta perlakuan di lingkungan kerja.
Sementara itu, persepsi dukungan organisasi menggambarkan sejauh mana organisasi menunjukkan kepedulian
terhadap kesejahteraan dan kontribusi karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan mendukung secara
fisik maupun psikologis juga menjadi aspek penting dalam menciptakan kepuasan kerja pada rumah sakit.

Pada rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo sebagai salah satu institusi pelayanan kesehatan membutuhkan
pemahaman yang lebih dalam terhadap faktor-faktor tersebut guna menjaga kualitas SDM dan pelayanan. Oleh
karena itu, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi,
dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di rumah sakit tersebut. Penelitian ini dilakukan karena
para peneliti menyadari bahwa sektor pelayanan kesehatan memiliki tantangan besar dalam mempertahankan
kinerja dan kepuasan kerja staf yang stabil, terutama dengan meningkatnya beban kerja dan tuntutan
profesionalisme. Rumah Sakit Islam Siti Hajar di Sidoarjo, sebagai rumah sakit swasta yang sedang berkembang,
sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusianya untuk mempertahankan kualitas layanan kesehatannya

Tabel 1: data kepatuhan karyawan tahun 2025.
No. Angka Kepatuhan Checklock

1.Januari 83,2 %

2. Februari 83,8 %

3. Maret 100 %

4. April 79 %
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5. Mei 83 %
6.Juni 80,9 %
Sumber : RSI Siti hajar data diolah

Dari tabel 1 dapat dilihat bahwa tingkat presensi beberapa bulan dalam satu tahun umumnya jarang mencapai
100% karena adanya berbagai faktor yang memengaruhi kehadiran, seperti jadwal kerja yang padat, kondisi
kesehatan, kebutuhan cuti, serta situasi mendesak yang tidak dapat diprediksi. Lingkungan kerja rumah sakit yang
memiliki risiko tinggi terhadap kelelahan fisik maupun emosional juga turut berkontribusi pada ketidakhadiran
sesekali. Meskipun demikian, tingkat absensi tetap menjadi indikator penting dalam evaluasi kinerja dan
kedisiplinan, sehingga manajemen terus berupaya menciptakan sistem kerja yang mendukung agar kehadiran
karyawan dapat tetap optimal sepanjang tahun.

Berdasarkan hasil pengamatan yang telah dilakukan, penelitian ini mengarah pada evidence gap yang menjelaskan
bahwa penelitian tentang persepsi keadilan mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja [17].
Berdasarkan penelitian lain menunjukkan hasil bahwa persepsi keadilan tidak mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja [18]. Maka dapat disimpulkan bahwa kedua penelitian tersebut menunjukkan terdapat
adanya ketidakkonsisten antara persepsi keadilan terhadap kepuasan kerja. Hasil pengamatan yang telah
dilakukan, penelitian tentang persepsi dukungan organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja [19]. Berdasarkan penelitian lain menunjukkan hasil bahwa persepsi dukungan organisasi tidak
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja [20]. Maka dapat disimpulkan bahwa kedua penelitian
tersebut menunjukkan terdapat adanya ketidakkonsisten antara persepsi dukungan organisasi terhadap kepuasan
kerja. Hasil pengamatan yang telah dilakukan, penelitian tentang Kepuasan kerja dipengaruhi secara positif
dansignifikan oleh kepuasan kerja [21]. Sedangkan menurut penelitian lain menunjukkan hasil bahwa lingkungan
kerja tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja [22]. Ketidaksesuaian hasil dari berbagai
penelitian sebelumnya mengenai pengaruh persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi, dan lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan menunjukkan adanya inkonsistensi temuan. Hal ini mengindikasikan adanya
kesenjangan bukti (evidence gap) yang perlu ditelaah lebih lanjut. Peneliti memandang penting untuk melakukan
penelitian lanjutan guna memperoleh pemahaman yang lebih jelas dan mendalam mengenai hubungan ketiga
variabel tersebut terhadap kepuasan kerja, khususnya di lingkungan Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo.

Rumusan Masalah

Apakah persepsi keadilan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo?
Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti
Hajar Sidoarjo?

Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo?

Pertanyaan Penelitian
Apakah persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi, dan lingkungan kerja yang diterbentuk di RUMAH SAKIT
ISLAM SITI HAJAR SIDOARJO dapat memberikan pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan?

Kategori Sustainable Development Goals (SDGs)

Dengan mendorong pengembangan lapangan kerja layak dan pertumbuhan ekonomi melalui peningkatan
kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo, studi ini memajukan SDG 8. Organisasi dapat
membangun tempat kerja yang sehat dan setara yang mendorong keterlibatan aktif karyawan dengan memahami
dampak persepsi keadilan, dukungan organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Hal ini berdampak
pada penurunan tingkat pergantian karyawan dan peningkatan retensi, loyalitas, dan kinerja karyawan. Selain itu,
lingkungan kerja yang bahagia meningkatkan kesejahteraan psikologis dan profesional karyawan, meningkatkan
efektivitas layanan kesehatan, dan meningkatkan kontribusi sektor kesehatan terhadap pertumbuhan ekonomi
lokal jangka panjang.

Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian

Adapun tujuan penulisan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh persepsi keadilan,
persepsi dukungan organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan rumah sakit Islam Siti Hajar
Sidoarjo. Secara khusus penelitian ingin mengetahui, masing-masing seberapa besar variable independent tersebut
yaitu persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi, lingkungan kerja, kemudian ketiga variable tersebut
seberapa besar pengaruhnya terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan, sehingga dapat memberikan gambaran
yang lebih jelas tentang factor-facor apa saja yang menjadi penyebab besarnya kepuasan kerja dalam dunia rumah
sakit.
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Manfaat Penelitian ini adalah pada kemajuan ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya manusia,
khususnya terkait variabel-variabel yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Secara praktis, manajemen
Rumah Sakit Islam Siti Hajar di Sidoarjo dapat mempertimbangkan kesimpulan penelitian ini ketika merumuskan
rencana dan peraturan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang
adil, nyaman, dan suportif. Selain itu, kepuasan kerja yang lebih tinggi di antara karyawan diharapkan akan
memberikan dampak positif bagi masyarakat dengan meningkatkan mutu layanan kesehatan yang diberikan
kepada masyarakat.

LITERATUR REVIEW

Persepsi keadilan (X1)

Persepsi keadilan organisasi berperan penting dalam menciptakan kepuasan kerja dan keterlibatan
karyawan sangat dipengaruhi oleh persepsi keadilan perusahaan. Dalam hal ini, Generasi Z lebih peduli dengan
keadilan prosedural, atau keterbukaan dalam proses pengambilan keputusan, sedangkan generasi milenial lebih
cenderung menuntut keadilan distributif yang dikaitkan dengan distributif hasil yang adil [23]. Persepsi keadilan
organisasi mengacu pada konsep yang mencerminkan persepsi pegawai terhadap perlakuan yang mereka terima
dari organisasi. Artinya, pegawai akan berasumsi suatu organisasi dikatakan adil jika pegawai merasa proses dan
hasil mereka diberikan bersifat wajar dan adil.

Keadilan organisasional menjadi salah satu aspek utama dalam organisasi, karena jika pegawai merasa
keadilan ini tidak terpenuhi, organisasi dapat menghadapi hambatan. Hal ini dapat berupa menurunnya
keterlibatan pegawai, munculnya perilaku negatif, hingga timbulnya keinginan untuk melakukan protes terhadap
organisasi [24].

Menurut [25] Indikator dari persepsi keadilan yang umum digunakan dalam penelitian terbaru :
Keadilan distributif

Kesesuaian antara hasil dan kontribusi individu

Kepuasan terhadap pembagian sumber daya yang adil

Keadilan Prosedual
Konsistensi penerapan prosedur
Mekanisme koreksi atau banding tersedia

Keadilan interaksional
Perlakuan dengan hormat dan bermartabat oleh atasan atau pihak berwenang
Empati dan kepedulian dalam interaksi kerja

Persepsi dukungan organisasi (X2)

Persepsi dukungan organisasi menjelaskan bahwa “persepsi dukungan organisasi tertuju pada persepsi
karyawan mengenai seberapa jauh organisasi menilai penting bagi kebutuhan sosio emosional mereka seperti
penghargaan, kepedulian dan benefit seperti gaji dan tunjangan kesehatan” [26].

Hal tersebut sesuai dengan teori pertukaran sosial yang menyatakan bahwa seorang atasan atau pimpinan
serta individu harus mengembangkan dan memiliki hubungan kerja yang baik di tempat kerjanya. Persepsi
dukungan organisasi ini berfokus pada perilaku yang bisa menguntungkan karyawan terkait adanya timbal balik
suatu perusahaan terhadap karyawannya [27]. Dukungan organisasi tersebut dapat berupa pemberian tunjangan
dan gaji yang sesuai dengan standar operasional, menciptakan hubungan kerja yang saling mendukung antara
atasan dan bawahan, menyediakan fasilitas yang memadai untuk mendukung kinerja karyawan, dan berbagai
bentuk dukungan lainnya [28].

Berikut beberapa indikator persepsi dukungan organisasi menurut [29] :
Organisasi menghargai usaha dan kerja keras karyawan

Organisasi peduli pada kebutuhan dan kesejahteraan

Organisasi menanggapi keluhan karyawan

Organisasi membantu saat karyawan menghadapi kesulitan

Perlakuan yang adil terhadap karyawan

Memberikan pengakuan atas prestasi karyawan



Dengan itu [30] menunjukkan Pentingnya dukungan organisasi bagi karyawan. Ketika karyawan yakin bahwa
organisasi menyediakan dukungan yang mereka butuhkan, menghargai kontribusi mereka, dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka, hal ini dapat mendorong mereka untuk berupaya berkontribusi semaksimal mungkin bagi
perusahaan atau organisasinya, salah satunya dengan bertindak proaktifdi tempat kerja.

Lingkungan kerja (X3)

Secara umum lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologis dan fisik dalam suatu perusahaan yang
sangat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya [31]. Status tempat kerja suatu perusahaan yang
berfungsi sebagai tempat kerja para karyawan disebut lingkungan kerja. Lingkungan kerja berpengaruh langsung
terhadap karyawan yang melaksanakan kegiatan di dalam perusahaan. Ketidaksesuaian lingkungan kerja di setiap
perusahaan dapat menciptakan ketidaknyamanan kepada karyawan dalam mengerjakan tugasnya, hal ini dapat
membuat para karyawan tidak berkerja secara efektif dan efisien [32].

Jika karyawan dapat menjalankan pekerjaan mereka dengan efektif, aman, nyaman, dan sehat mungkin, tempat
kerja tersebut dianggap baik atau dapat diterima. Kesesuaian tempat kerja dapat berdampak jangka panjang;
demikian pula, tempat kerja yang buruk akan menyulitkan terciptanya sistem kerja yang efisien dan optimal [33].

Berdasarkan [34] indikator lingkungan kerja mencakup tujuh indikator yang terdiri dari:
Penerangan yang cukup membuat kondisi kerja lebih menyenangkan

Suhu udara dalam ruangan

Suara bising dapat mempengaruhi aktivitas dalam bekerja

Pemilihan tata warna dalam ruangan yang akan digunakan untuk bekerja

Ruang gerak yang diperlukan atau posisi kerja antara satu pegawai dengan yang lain
Kemampuan bekerja dapat menciptakan rasa aman dan tenang

Hubungan antar pegawai satu dengan pegawai lainnya

Kepuasan kerja (Y)

Kepuasan kerja adalah perilaku positif karyawan sehubungan dengan pekerjaannya, yang mencerminkan
penghargaan terhadap nilai-nilai penting dalam pekerjaan melalui perasaan dan perilaku [35]. Kepuasan kerja
berperan besar bagi perusahaan. Apabila kepuasan kerja karyawan tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat
yang kemudian akan berdampak positif pada perusahaan. Kepuasan kerja adalah penilaian dan sikap seseorang
terhadap pekerjaannya yang berhubungan dengan lingkungan kerja, kompensasi yang diterima, hubungan sosial
dengan rekan kerja, dan motivasi kerja karyawan [36].

Pengalaman kerja yaitu kepuasan kerja seseorang atau tingkat konsistensi hubungan antara pekerjaan yang
dikerjakan dan pekerjaan yang diinginkan. Tingkat kepuasan kerja setiap individu tentunya berbeda-beda,
tergantung pada sistem nilai yang dianut tiap-tiap individu tersebut. Kepuasan kerja yang berbeda-beda untuk
setiap individu terjadi karena kepuasan ini ditentukan oleh persepsi setiap individu mengenai pekerjaannya [37].
Karyawan yang tidak puas cenderung memiliki kedisiplinan yang rendah, jumlah absensi yang tinggi dan bahkan
berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menggali hal apa saja yang
mampu menciptakan kepuasan kerja karyawannya [38].

Berikut beberapa indikator persepsi kepuasan kerja menurut [37] :
Kepuasan kerja terhadap gaji

Kepuasan terhadap pekerjaan yang dikerjakan

Kepuasan terhadap sikap atasan

Kepuasan terhadap rekan kerja

Kepuasan terhadap promosi.

Hubungan persepsi keadilan dan kepuasan kerja

Menurut [39] menjelaskan bahwa keadilan organisasi didefinisikan sebagai tingkat kepuasan kerja karyawan
tentang adil atau tidak adilnya organisasi, yang berarti apabila karyawan merasakan adanya keadilan di dalam
organisasi maka akan semakin puas perasaan karyawan atas pekerjaan mereka, begitu juga sebaliknya jika
karyawan merasakan kurangnya keadilan di dalam organisasi maka akan berkurang perasaan puas pada pekerjaan
mereka. Dengan demikian, keadilan organisasi tidak hanya penting dalam menciptakan kepuasan kerja, tetapi juga
dalam mendorong perilaku positif serta mencegah perilaku negatif di tempat kerja.
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Temuan penelitian menunjukan bahwa keadilan organisasi memiliki peranan penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, semakin adil perusahaan memperlakukan karyawannya, maka karyawan juga akan
merasa nyaman dan puas dengan perusahaannya [40].

Tiga dimensi utama persepsi keadilan yang sering dikaji dalam literatur adalah:

Keadilan Distributif: Persepsi keadilan atas hasil atau distribusi, seperti gaji, bonus, dan promosi.

Keadilan Prosedural: Persepsi keadilan atas proses atau prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil.
Keadilan Interaksional: Persepsi keadilan atas perlakuan interpersonal dan komunikasi yang diterima individu
dalam organisasi [41].

Hubungan persepsi dukungan organisasi dan kepuasan kerja

Menurut [42] persepsi dukungan organisasi dinyatakan dapat memprediksi kepuasan kerja pada karyawan.
Kondisi bahwa organisasi menunjukkan hubungan yang humanis dengan karyawan akan menimbulkan perasaan
bahwa organisasi mendukung mereka sehingga karyawan merasa puas dengan sikap yang ditunjukkan organisasi
kepada mereka. Dalam [43] menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Selain itu, kepuasan kerja juga memediasi hubungan antara persepsi
dukungan organisasi dan kinerja pegawai.

Penelitian terdahulu yang dilakukan [44] membuktikan bahwa persepsi dukungan organisasi mempunyai
hubungan dengan kepuasan kerja. Kedua variabel tersebut menunjukkan bahwa organisasi tidak pernah
mengabaikan keluhan karyawannya, disisi lain karyawan mengharapkan organisasi untuk memenuhi kebutuhan
mereka dan kebutuhan yang tidak terpenuhi termasuk kepuasan kerja yang lebih rendah, keterlibatan yang lebih
rendah serta pergantian karyawan yang lebih tinggi.

Hubungan kinerja karyawan dan kepuasan kerja

Pada [45] membuktikan lingkungan kerja berhubungan secara signifikan terkait kepuasan kerja. Lingkungan
kerja menjadi faktor dalam kepuasan kerja karyawan. Dengan terpenuhinya kebutuhan karyawan dalam bekerja
akan meningkatkan kepuasan kerja dari seorang karyawan. maka perlunya tindakan manajemen dari perusahaan
dalam terus meningkatkan lingkungan kerja yang baik sebagai bentuk tanggung jawab perusahaan dalam
pemenuhan kebutuhan pekerja dalam bekerja.

Dengan itu perilaku di tempat kerja menentukan kepuasan dan kinerja yang dihasilkan. Perilaku positif
berdampak terhadap peningkatan kinerja, sementara perilaku negatif berdampak terhadap penurunan kinerja.
Lingkungan dan faktor individu mempengaruhi individu berperilaku di tempat kerja, yang pada gilirannya
berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan. Penelitian [46] menemukan bahwa lingkungan kerja berperan
secara signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, terutama pada aspek hubungan antar rekan kerja
dan kejelasan arahan dari atasan. Keselarasan hasil dari berbagai ahli menunjukan antara lingkungan pekerjaan
akan mendukung adalah strategi penting dalam menjaga kepuasan dan loyalitas tenaga kerja.

Kerangka Konseptual

Persepsi keadilan
X1)

Persepsi keadilan
X1
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H1
Persepsi dukungan organisasi (X2)

Persepsi dukungan organisasi (X2)

Kepuasan kerja

)

Kepuasan kerja
Y)
H2

Lingkungan kerja (X3)

Lingkungan kerja (X3)
H3

Hipotesis

H1 : Persepsi keadilan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
H2 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
H3 : Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatif atau penjelasan untuk
menguji pengaruh persepsi keadilan, persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian ini menggunakan dua jenis data, yaitu data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh melalui
penyebaran kuesioner yang berisi sejumlah pertanyaan dan diberikan langsung kepada karyawan di RSI SITI HAJAR
SIDOARJO. Sementara itu, data sekunder berasal dari informasi yang telah diolah oleh pihak perusahaan dan
bersifat objektif, seperti dokumen peraturan perusahaan serta laporan terkait data karyawan.

Metode analisis yang digunakan adalah Partial Least Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS 4.0. yang memiliki kemampuan untuk mengolah data dengan model kompleks,
ukuran sampel kecil hingga sedang, serta tidak memerlukan asumsi distribusi normal. Metode SEM-PLS dipilih
untuk menguji pengaruh persepsi keadilan persepsi dukungan organisasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Metode SEM-PLS dalam penelitian ini digunakan untuk melihat bagaimana persepsi keadilan persepsi dukungan
organisasi dan kinerja karyawan dapat memengaruhi kepuasan kerja. Analisis data digunakan aplikasi SmartPLS 4.0

sebagai tahapan berikut :

Uji Outer Model



Tahap ini dilakukan untuk memastikan bahwa indikator-indikator yang digunakan benar-benar mampu
menggambarkan konstruk yang diukur. Pengujian meliputi beberapa aspek, yaitu:

Validitas Konvergen, untuk menguji apakah indikator dari satu variabel benar - benar merepresentasikan variabel
tersebut, dilihat dari nilai Outer loading > 0.7 dan Average Variance Extraced (AVE) > 0,5

Validitas Diskriminan, untuk menguji apakah setiap variabel berbeda secara konseptual dari variabel lain.
Berdasarkan nilai akar AVE > korelasi antar variabel dan Cross Loading indikator tertinggi pada variabelnya sendiri.
Reabilitas Konstruk, untuk mengukur konsistensi internal antar indikator dalam satu variabel. Dengan nilai
Composite Realibilty (CR) > 0,7 dan Cronbach’s Alpha = 0,7

Uji Inner Model

Jika model outer sudah memenubhi syarat, selanjutnya adalah menguji hubungan antar variabel laten, beberapa
kriterianya yaitu :

R-Squere (R?) untuk mengukur seberapa besar variabel independen menjelaskan variabel dependen.

Path Coefficient untuk menunjukan arah dan besarnya pengaruh antar variabel laten.

F? ( Effect size) untuk mengukur besar kecilnya efek dari variabel independem terhadap dependen.

t-statistic & p-value untuk menguiji signifikansi pengaruh antar variabel ( uji hipotesis ).

Adapun teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah simple random sampling. Simple random sampling
adalah metode pemilihan sampel secara acak di mana setiap individu dalam populasi memiliki probabilitas yang
sama dimaksudkan sebagai responden. Metode simple random sampling ini dipilih agar data yang diperoleh
mewakili kondisi populasi secara keseluruhan dan untuk mengurangi adanya pihak manapun yang terungu dalam
proses pengumpulan informasi.

Populasi dalam penelitian ini yaitu berjumlah 677 orang karyawan rumah sakit islam siti hajar sidoarjo, karena
jumlah populasi kurang dari 1.000 maka penentuan jumlah sampel menggunakan rumus slovin seperti berikut :

n=

=87,1

Dengan menggunakan rumus tersebut, diperoleh jumlah sampel sebanyak 87 responden. Jumlah ini dianggap
cukup

memadai untuk mewakili populasi secara statistik dalam batas kesalahan yang telah ditentukan. Instrumen
penelitian berupa kuesioner tertutup menggunakan skala Likert 5 poin (1 = sangat tidak setuju sampai 5 = sangat
setuju). Indikator dalam kuesioner diadaptasi dari penelitian terdahulu, yaitu :

Definisi Operasional

Persepsi Keadilan

Keadilan merupakan sesuatu yang esensi bagi kehidupan bernegara, berorganisasi, berumah tangga bahkan
kehidupan sehari-hari yang mungkin terasa tidak penting. Keadilan dirasakan membawa pengaruh penting
bagi kedamaian baik di negara, organisasi dan bahkan rumah tangga [47]. Berdasarkan teori yang dikemukakan
oleh jerald greenberg 1987 dalam penelitian [48] persepsi keadilan memiliki indikator utama :

Tabel 1: Indikator persepsi keadilan
Variabel Indikator Pernyataan Skala
Keadilan Distributif Saya merasa bahwa kompensasi, penghargaan, dan pengakuan yang di terima sebanding

dengan kontribusi, tanggung jawab, dan beban kerja sebagai tenaga kesehatan

Saya merasa pembagian sumber daya seperti alat medis, fasilitas kerja, dan dukungan operasional dilakukan
secara adil dan sesuai dengan kebutuhan masing-masing unit kerja

Persepsi Keadilan ~ Keadilan Prosedural Saya yakin kebijakan dan prosedur operasional di rumah sakit ini
diterapkan secara konsisten kepada seluruh staf, tanpa pengecualian atau perlakuan berbeda. Likert 1-5

Bagi saya rumah sakit sudah menyediakan prosedur yang jelas untuk mengajukan keberatan atau banding jika



merasa ada keputusan yang tidak adil
Keadilan Interaksional Saya merasa bahwa atasan dan pihak manajemen rumah sakit saling menghormati,
menghargai dalam setiap interaksi kerja
Bagi saya atasan dan rekan kerja di rumah sakit ini menunjukkan empati dan kepedulian terhadap kondisi
emosional maupun tantangan yang di hadapi dalam menjalankan tugas

Persepsi dukungan organisasi

Persepsi dukungan organisasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan apabila suatu perusahaan dapat
memberikan dukungan yang baik terhadap kontribusi mereka maka hal ini akan membuat karyawan merasa
bahwa perusahaan telah memperhatikan mereka dan sangat peduli terhadap kesejahteraan mereka [49].
Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Eisenberger (1986) dalam penelitian [50] memiliki indikator utama :

Tabel 2: Indikator persepsi dukungan organisasi
Variabel Indikator Pernyataan Skala

Menghargai usaha dan kerja keras karyawan Perusahaan selalu menghargai usaha dan kerja keras seluruh
karyawan melalui apresiasi yang layak, kesempatan pengembangan, serta lingkungan kerja yang mendukung demi
tercapainya pelayanan kesehatan yang berkualitas

Peduli pada kebutuhan dan kesejahteraan karyawan Perusahaan peduli terhadap kebutuhan dan kesejahteraan
seluruh karyawan dengan menyediakan lingkungan kerja yang aman, mendukung, serta program kesejahteraan
yang berkelanjutan demi tercapainya tujuan organisasi
Persepsi dukungan organisasi Menanggapi keluhan karyawan saya percaya bahwa mendengarkan dan merespons
keluhan dengan tepat adalah bagian penting dari membangun lingkungan kerja yang sehat, harmonis, serta
meningkatkan kepercayaan dan kepuasan karyawan. Likert 1-5

Membantu saat karyawan menghadapi kesulitan Perusahaan berkomitmen membantu karyawan menghadapi
kesulitan dengan dukungan yang adil, terbuka, dan solutif.

Perlakuan yang adil terhadap karyawan Perusahaan memberikan perlakuan yang adil kepada seluruh karyawan
tanpa membedakan latar belakang, posisi, maupun peran. Keadilan dalam kesempatan, penghargaan, dan
perlakuan sehari-hari adalah dasar untuk membangun lingkungan kerja yang sehat.

Memberikan pengakuan atas prestasi karyawan Perusahaan selalu memberikan pengakuan atas setiap prestasi
karyawan sebagai bentuk apresiasi terhadap dedikasi dan kontribusi mereka.

Lingkungan kerja

Kondisi lingkungan kerja yang tidak nyaman dapat menyebabkan para karyawan mudah stress, tidak semangat
untuk bekerja, datang terlambat, demikian juga sebaliknya apabila lingkungan kerja kerja itu sehat maka para
karyawan tentunya akan akan semangat dalam bekerja, tidak mudah sakit, mudah untuk konsentrasi sehingga
pekerjaan menjadi cepat selesai sesuai dengan target [51]. Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh sedarmayanti
(2011;46) dalam penelitian [52] memiliki indikator utama :

Tabel 3: Lingkungan kerja
Variabel Indikator Pernyataan Skala

Penerangan yang cukup Rumah sakit sebagai institusi pelayanan kesehatan wajib memastikan bahwa seluruh area
kerja memiliki pencahayaan sesuai standar agar mendukung kinerja tenaga medis maupun staf non-medis.

Suhu udara dalam ruangan Bagi saya suhu udara dalam ruangan merupakan faktor penting yang memengaruhi
kenyamanan, kesehatan, dan produktivitas karyawan rumah sakit.

Lingkungan kerja Suara bising saat bekerja Saya merasa suara bising di lingkungan kerja dapat mengganggu
konsentrasi, menurunkan kualitas komunikasi antar karyawan, serta berpotensi menimbulkan stres dan kelelahan
Pemilihan tata warna dalam ruangan Bagi saya tata warna ruangan memiliki pengaruh signifikan terhadap
kenyamanan, psikologis, dan produktivitas karyawan rumah sakit. Likert 1-5
Ruang gerak dalam bekerja Ruang kerja yang tertata dengan baik memungkinkan tenaga medis dan staf dapat
bergerak dengan leluasa, mengurangi risiko kecelakaan, serta meningkatkan efisiensi pelayanan kepada pasien
Kemampuan bekerja Tenaga medis maupun staf dituntut memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap
profesional yang sesuai dengan tugas masing-masing. Kemampuan yang baik akan mendukung keselamatan
pasien, meningkatkan efisiensi kerja, serta menciptakan lingkungan kerja yang harmonis
Hubungan antara pegawai Di rumah sakit, kerja sama tim sangat menentukan kualitas pelayanan kesehatan yang
diberikan kepada pasien. Oleh karena itu, hubungan antar pegawai harus dijaga dengan baik melalui komunikasi
yang efektif, sikap saling menghargai, dan kerja sama yang solid.



Kepuasan kerja

Kepuasan kerja berperan besar bagi perusahaan. Apabila kepuasan kerja karyawan tinggi maka kinerja
karyawan akan meningkat yang kemudian akan berdampak positif pada perusahaan [53]. Berdasarkan teori yang
dikemukakan oleh Widodo & Riyadi (2020) dalam penelitian [54] memiliki indikator utama :

Tabel 4: Kepuasan kerja

Variabel Indikator Pernyataan Skala

Kepuasa kerja terhadap gaji Gaji yang sesuai dengan beban kerja, tanggung jawab, serta standar profesi akan
meningkatkan semangat kerja dan kualitas pelayanan kesehatan.

Kepuasan terhadap pekerjaan yang dikerjakan Kepuasan terhadap pekerjaan yang dikerjakan merupakan salah
satu faktor penting dalam menjaga motivasi, produktivitas, dan loyalitas karyawan.

Kepuasan kerja Kepuasan terhadap sikap atasan Sikap atasan memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan kerja
karyawan. Atasan yang menunjukkan kepemimpinan yang baik, komunikasi yang jelas, serta sikap adil dan
menghargai bawahan akan meningkatkan motivasi, loyalitas, dan produktivitas karyawan Likert 1-5

Kepuasan terhadap rekan kerja Bagi saya hubungan yang baik antar karyawan akan mendukung kerja sama tim,
meningkatkan semangat kerja, serta berkontribusi langsung pada kualitas pelayanan kesehatan kepada pasien
Kepuasan terhadap promosi Kepuasan terhadap promosi sangat penting karena dapat meningkatkan motivasi
kerja, loyalitas, serta semangat untuk terus berkembang. Sebaliknya, promosi yang tidak transparan atau tidak adil
dapat menimbulkan ketidakpuasan dan menurunkan produktivitas

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Data Penelitian
Analisis Responden Berdasarkan Karakteristik Responden

Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif

No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase
1 2 Laki-Laki 53 60.9%

Perempuan 34 39.1%

Total 87 100%

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan tabel 1. Diatas dari 87 data yang diperoleh, responden dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 53
responden atau 60,9%. Sedangkan responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 34 responden atau
39,1%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo didominasi oleh
laki-laki.

Tabel 2. Hasil Analisis Deskriptif

No Umur Jumlah Responden Persentase
123425-301314.9%

31-3522 25.3%

36-404147.1%

41>1011.5%

Total 87 100%

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan tabel 2 diatas dari 87 data yang diperoleh, responden dengan usia 25-30 tahun sebanyak 13
responden atau 14,9%. Kemudian responden dengan usia 31-35 tahun sebanyak 22 responden atau 25,3%.
Selanjutnya responden dengan usia 36-40 tahun sebanyak 41 responden atau 47,1%. Kemudian dilanjut dengan
usia 41> tahun sebanyak 10 responden atau 11,5%. Hal ini menujukkan bahwa karyawan yang bekerja di Rumah
Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo didominasi oleh usia 36-40 tahun.

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskriptif dilakukan menginterpretasikan nilai rata-rata / mean dari setiap indikator variabel. Guna untuk
memberikan persepsi responden mengenai masing-masingi ndikator. Adapun kategori penilaian atas setiap
indikator dengan ketentuan sebagai berikut:

*Rendah: nilai mean 1,00-2,33

*Sedang:nilaimean 2,34-3,67

*Tinggi :nilai mean 3,68-5,00

Jawaban responden dapat dijabarkan pada tabel-tabel berikut ini:
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Tabel 3. Jawaban responden variabel Persepsi Keadilan

Indikator Mean Kategori

X1.1 Saya merasa imbalan yang saya terima (gaji, insentif, atau penghargaan) sudah sesuai dengan kontribusi dan
tanggung jawab pekerjaan saya. 4.540 Tinggi

X1.2 Saya menilai prosedur yang digunakan perusahaan dalam pengambilan keputusan (misalnya penilaian kinerja
atau promosi) dilakukan secara adil dan konsisten. 4.483 Tinggi

X1.3 Atasan memperlakukan saya dengan sopan, hormat, dan memberikan penjelasan yang jelas saat mengambil
keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan. 4.483 Tinggi

Persepsi Keadilan 4.502 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Persepsi Keadilan diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat
pada pernyataan pertama yaitu “Saya merasa imbalan yang saya terima (gaji, insentif, atau penghargaan) sudah
sesuai dengan kontribusi dan tanggung jawab pekerjaan saya” pada indikator keadilan distributif menghasilkan
nilai rata-rata 4,540. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada pernyataan kedua dan ketiga “Saya menilai
prosedur yang digunakan perusahaan dalam pengambilan keputusan (misalnya penilaian kinerja atau promosi)
dilakukan secara adil dan konsisten” dan “Atasan memperlakukan saya dengan sopan, hormat, dan memberikan
penjelasan yang jelas saat mengambil keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan” pada indikator keadilan
prosedural dan keadilan interaksional dengan nilai rata-rata 4,483. Dan perolehan nilai rata-rata secara
keseluruhan variabel persepsi keadilan sebesar 4,502 dalam kategori tinggi.

Tabel 4. Jawaban responden variabel Persepsi Dukungan Organisasi

Indikator Mean Kategori

X2.1 Organisasi tempat saya bekerja menghargai usaha dan kerja keras yang saya lakukan dalam menyelesaikan
pekerjaan. 4.264 Tinggi

X2.2 Organisasi menunjukkan kepedulian terhadap kebutuhan dan kesejahteraan saya sebagai karyawan. 4.368
Tinggi

X2.3 Organisasi menanggapi keluhan atau permasalahan karyawan dengan serius dan memberikan solusi yang
tepat. 4.241 Tinggi

X2.4 Organisasi memberikan bantuan dan dukungan ketika saya menghadapi kesulitan dalam melaksanakan
pekerjaan. 4.506 Tinggi

X2.5 Organisasi memperlakukan seluruh karyawan secara adil tanpa membedakan latar belakang maupun posisi
kerja. 4.609 Tinggi

X2.6 Organisasi memberikan pengakuan atau apresiasi atas prestasi dan kinerja yang saya capai. 4.425 Tinggi
Persepsi Dukungan Organisasi 4.402 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Persepsi Dukungan Organisasi diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi
terdapat pada pernyataan ke lima “Organisasi memperlakukan seluruh karyawan secara adil tanpa membedakan
latar belakang maupun posisi kerja” pada indikator perlakuan yang adil terhadap karyawan dengan nilai rata-rata
sebesar 4,609. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada pernyataan ke tiga “Organisasi menanggapi keluhan
atau permasalahan karyawan dengan serius dan memberikan solusi yang tepat” pada indikator menanggapi
keluhan karyawan dengan nilai rata-rata 4.241. Dan perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel Persepsi
Dukungan Organisasi sebesar 4.402 dalam kategori tinggi.

Tabel 5. Jawaban responden variabel Lingkungan Kerja

Indikator Mean Kategori

X3.1 Penerangan di tempat kerja saya sudah cukup dan mendukung kenyamanan serta kelancaran dalam bekerija.
4.552 Tinggi

X3.2 Tingkat kebisingan di lingkungan kerja saya tidak mengganggu konsentrasi dalam menyelesaikan pekerjaan.
4.471 Tinggi

X3.3 Hubungan kerja antarpegawai di tempat saya bekerja terjalin dengan baik dan saling mendukung. 4.425
Tinggi

X3.4 Suhu udara di ruang kerja saya terasa nyaman dan mendukung kelancaran dalam bekerja. 4.299 Tinggi
X3.5 pemilihan warna pada ruang kerja saya memberikan kenyamanan dan meningkatkan semangat dalam
bekerja. 4.448 Tinggi

X3.6 Ruang gerak di tempat kerja saya cukup luas sehingga saya dapat bekerja dengan leluasa dan aman. 4.276
Tinggi

X3.7 Lingkungan kerja yang ada mendukung kemampuan saya dalam menyelesaikan pekerjaan secara optimal.
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4.414 Tinggi
Lingkungan Kerja 4.412 Tinggi
Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Lingkungan Kerja diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat
pada pernyataan ke pertama “Penerangan di tempat kerja saya sudah cukup dan mendukung kenyamanan serta
kelancaran dalam bekerja” pada indikator penerangan yang cukup dengan nilai rata-rata sebesar 4,552. Sedangkan
penilaian terendah terdapat pada pernyataan ke enam “Ruang gerak di tempat kerja saya cukup luas sehingga saya

dapat bekerja dengan leluasa dan aman” pada indikator kemampuan bekerja dengan nilai rata-rata 4.276. Dan
perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel Lingkungan Kerja sebesar 4.412 dalam kategori tinggi.

Tabel 6. Jawaban responden variabel Kepuasan Kerja

Indikator Mean Kategori

Y1.1 Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima dibandingkan dengantanggung jawab pekerjaan saya. 4.391
Tinggi

Y1.2 Saya merasa puas dengan pekerjaan yang saya kerjakan karena sesuai dengan kemampuan dan minat saya.
4.448 Tinggi

Y1.3 Saya merasa puas dengan sikap atasan dalam memimpin, membimbing, dan memperlakukan saya di tempat
kerja. 4.345 Tinggi

Y1.4 Lingkungan kerja yang ada mendukung kemampuan saya dalam menyelesaikan pekerjaan secara optimal.
4.460 Tinggi

Y1.5 Saya merasa puas dengan kesempatan promosi yang diberikan organisasi sesuai dengan kinerja dan
kemampuan saya. 4.333 Tinggi

Kepuasan Kerja 4.395 Tinggi

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Kepuasan Kerja diketahui bahwa rata-rata nilai tertinggi terdapat pada
pernyataan ke empat “Lingkungan kerja yang ada mendukung kemampuan saya dalam menyelesaikan pekerjaan
secara optimal” pada indikator kepuasan terhadap rekan kerja dengan nilai rata-rata sebesar 4,460. Sedangkan
penilaian terendah terdapat pada pernyataan ke tiga “Saya merasa puas dengan sikap atasan dalam memimpin,
membimbing, dan memperlakukan saya di tempat kerja” pada indikator kepuasan terhadap sikap atasan dengan
nilai rata-rata 4.345. Dan perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel Kepuasan Kerja sebesar 4.395 dalam
kategori tinggi.

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Outer Model digunakan untuk menilai keabsahan dan keandalan dari pengukuran konstruk atau indikator. Proses
pengujian ini melibatkan penilaian konsistensi internal, reliabilitas indikator, validitas konvergen (average variance
extracted), dan validitas diskriminan. Konsistensi internal dianggap valid jika korelasi antara indikator > 0,7[55].

Gambar 2. Hasil Outer Loading SmartPLS
Berdasarkan gambar 2 diatas terlihat bahwa setiap indikator pada variabel memiliki nilai loading factor yang lebih
besar dari 0,7. Hal ini dinyatakan valid karena memenuhi kriteria korelasi yang ditetapkan.

Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Convergen validity bertujuan untuk mengetahui validitas hubungan antara indikator dengan variabel latennya.
Semakin tinggi nilai konvergen, maka semakin tinggi kemampuan indikator dalam menjelaskan variabel latennya.
Validitas kovergen model pengukuran dengan indikator refleksi dapat dideteksi dari korelasi antara skor
item/indikator dengan skor konstruk. Indikator individual dikatakan reliabel jika mempunyai nilai korelasi diatas
0,70, namun loading 0,50-0,60 masih dapat diterima[55].

Tabel 7. Nilai Outer Loading

Persepsi Keadilan Persepsi Dukungan Organisasi Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja
X1.1 0.764

X1.2 0.963

X1.3 0.976

X2.1 0.848

X2.2 0.881

X2.3 0.816

X2.4 0.879



X2.5 0.714
X2.6 0.856
X3.1 0.824
X3.2 0.753
X3.3 0.893
X3.4 0.840
X3.5 0.804
X3.6 0.825
X3.7 0.888
Y1.1 0.863
Y1.2 0918
Y1.3 0.793
Y1.4 0.935
Y1.5 0.748
Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Pada pengujian yang telah dilakukan didapatkan bahwa semua indikator memiliki nilai > 0,70. Hasil pengujian yang
disajikan pada tabel di atas tersebut menunjukkan bahwa nilai outer loading telah memenuhi uji convergent
validity.

Average Variance Extracted (AVE)

Tabel 8. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average variance extracted (AVE)

Kepuasan Kerja 0.730

Lingkungan Kerja 0.695

Persepsi Dukungan Organisasi 0.696

Persepsi Keadilan 0.821

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Average Variance Extracted (AVE) merupakan salah satu metode untuk mengukur convergent validity. Kriteria
model dapat dikatakan baik apabila setiap konstruk memiliki nilai AVE > 0,5[55]. Dari hasil di atas terlihat nilai AVE
semua variabel sudah berada di atas 0,5 artinya valid dan pengujiannya dapat dilanjutkan ke tahap selanjutnya

Discriminant Validity

Dalam penelitian ini discriminant validity dilakukan dengan menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator
dinyatakan memenubhi validitas discriminant apabila nilai cross loading pada variabel tersebut paling besar
dibandingkan dengan variabel lainnya [55]. Berdasarkan hasil analisis nilai cross loading pada seluruh indikator
sudah sesuai ketentuan nilai Discriminant Validity.

Tabel 9. Nilai Cross Loading

Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Persepsi Dukungan Organisasi Persepsi Keadilan

X1.1 0.129 0.048 0.118 0.764

X1.2 0.372 0.237 0.362 0.963

X1.3 0.386 0.247 0.369 0.976

X2.1 0.723 0.687 0.848 0.261

X2.2 0.739 0.722 0.881 0.322

X2.3 0.703 0.681 0.816 0.453

X2.4 0.747 0.754 0.879 0.259

X2.5 0.661 0.696 0.714 0.061

X2.6 0.728 0.707 0.856 0.385

X3.1 0.739 0.824 0.690 0.159

X3.2 0.649 0.753 0.598 0.014

X3.3 0.864 0.893 0.768 0.270

X3.4 0.787 0.840 0.690 0.177

X3.5 0.731 0.804 0.707 0.152

X3.6 0.783 0.825 0.757 0.305

X3.7 0.841 0.888 0.732 0.213

Y1.1 0.863 0.808 0.795 0.327

Y1.2 0.918 0.899 0.813 0.332

Y¥1.3 0.793 0.696 0.620 0.214



Y1.4 0.935 0.879 0.815 0.329
Y1.5 0.748 0.653 0.599 0.357
Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Berdasarkan tabel 10 diatas, hasil analisis cross loadingmenunjukkan bahwa setiap indikator pada konstruk
memiliki nilai loading yang lebih tinggi daripada konstruk liannya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
model ini memenuhi syarat validitas diskriminan, sehingga setiap indikator mampu mengukur konstruk yang seuai
secara tepat dan akurat.

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Tabel 10. Hasil Uji Cronbach's Alpha dan Composite Reliability

Cronbach's alpha Composite reliability (rho_a)

Kepuasan Kerja 0.906 0.920

Lingkungan Kerja 0.926 0.931

Persepsi Dukungan Organisasi 0.911 0.913

Persepsi Keadilan 0.899 1.023

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Uji reliabilitas digunakan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrumen dalam mengukur
konstruk. Apabila nilai composite reliability, rho_a dan cronbach’s alpha > 0,7 maka dapat dikatakan reliabel[55].
Output SmartPLS di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai Cronbach’s Alpha, rho_a dan Composite Reliability pada
setiap variabel di atas 0.70 sehingga dipastikan variabel yang digunakan sudah memenuhi persyaratan Reliabilitas.
Pengujian Model Pengukuran (Inner Model)

Inner model adalah suatu kerangka kerja yang digunakan untuk meramalkan hubungan sebab-akibat antara
variabel laten. Dengan menggunakan metode bootstrapping, nilai statistik uji T parameter dihasilkan untuk
memperkirakan keberadaan hubungan tersebut. Inner model menggambarkan kekuatan estimasi antara variabel
laten atau konstruk[55].

Gambar 3. Hasil Bootstrapping SmartPLS (2026)

Uji R-Square

Koefisien determinasi (R Square) adalah metode untuk mengevaluasi sejauh mana konstruk endogen dapat
dijelaskan oleh konstruk eksogen. Rentang nilai koefisien determinasi (R Square) biasanya antara 0 hingga 1. Proses
pengujian model struktural dimulai dengan menganalisis nilai R Square untuk setiap variabel laten endogen, yang
mengindikasikan kekuatan prediksi dari model[55].

Tabel 11. Hasil Uji R-Square

R-square R-square adjusted

Kepuasan Kerja 0.895 0.892

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Hasil Koefisien Determinasi atau r-square pada output SmartPLS di atas menunjukkan bahwa nilai R Square pada
kinerja karyawan adalah sebesar 0,794 yang berarti sebesar 79,4% variabel lingkungan kerja, inovasi karyawan, dan
motivasi intrinsik dapat menjelaskan variasi variabel keputusan pembelian sukses, sisanya sebesar 20.4%
dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian.
Uji F-Square

Uji F-Square digunakan untuk menilai besarnya pengaruh antar variabel dengan effect size. Nilai F-Square kecil
apabila > 0,02, dikatakan moderat apabila > 0,15 dan dikatakan besar apabila > 0,35[55].

Tabel 12. Hasil Uji F-Square

Kepuasan Kerja

Lingkungan Kerja 1.443

Persepsi Dukungan Organisasi 0.082
Persepsi Keadilan 0.142

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Hasil uji F-Square pada output SmartPLSdi atas menunjukkan bahwa penelitian ini memiliki effect size besar yaitu



12®

19

1,443 dimiliki pengaruh antara variabel Lingkungan Kerja (X3) dengan Kepuasan Kerja (Y) dan yang memiliki effect
size kecil yaitu 0,142 dan 0,082 dimiliki pengaruh antara variabel Persepsi Keadilan (X1) dan Persepsi Dukungan
Organisasi (X2) dengan Kepuasan Kerja (Y) karena nilai F-Square > 0,02.

Uji Hipotesis

Path Coefficient

Suatu alat ukur yang dipakai untuk melihat seberapa besar pengaruh dari variabel satu terhadap variabel lainnya.
Uji ini dilakukan untuk menentukan apakah hipotesis tentang hubungan antar variabel dapat didukung atau
ditolak, dengan mempertimbangkan nilai path coefficient (koefisien jalur) dan tingkat signifikansinya.

Tabel 13. Hasil Uji Path Coefficient

Original sample (O) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (| O/STDEV|) P values Hipotesis
Persepsi Keadilan -> Kepuasan Kerja 0.131 0.130 0.036 3.642 0.000 Diterima

Persepsi Dukungan Organisasi -> Kepuasan Kerja 0.184 0.181 0.092 1.994 0.046 Diterima

Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja 0.742 0.747 0.088 8.387 0.000 Diterima

Sumber : Output Smart-PLS data diolah (2026)

Tujuan uji hipotesis adalah untuk menentukan apakah hipotesis dapat diterima dengan mempertimbangkan nilai
signifikansi antara konstruk, nilai t-statistic, dan nilai p. Dalam penelitian ini, aturan statistik t >1,96 digunakan,
dengan tingkat signifikasi p 0,05 (5%), dan koofisien beta bernilai positif.

Hasil:

Persepsi Keadilan > Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji path coefissient pada tabel diatas menunjukkan nilai original sample adalah positif yaitu
sebesar 0,131 yang berarti terdapat pengaruh positif persepsi keadilan terhadap kepuasan kerja. Nilai t statistik
sebesar 3,642 > 1,96 dan p value 0,000 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa persepsi keadilan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, maka H1 diterima.

Persepsi Dukungan Organisasi > Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji path coefissient pada tabel diatas menunjukkan nilai original sample adalah positif yaitu
sebesar 0,184 yang berarti terdapat pengaruh positif persepsi dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja. Nilai t
statistik sebesar 1,994 > 1,96 dan p value 0,046 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa persepsi dukungan
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, maka H2 diterima.

Lingkungan Kerja > Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji path coefissient pada tabel diatas menunjukkan nilai original sample adalah positif yaitu
sebesar 0,742 yang berarti terdapat pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Nilai t statistik
sebesar 8.387 > 1,96 dan p value 0,000 < 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, maka H3 diterima.

Berdasarkan hasil uji path coefissientdiatas dapat disimpulkan bahwa hubungan masing-masing variabel eksogen
terhadap variabel endogen berpengaruh positif dan signifikan.
PEMBAHASAN

Persepsi Keadilan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo
Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi keadilan terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Jawaban responden juga menunjukkan bahwa persepsi keadilan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo
ini tergolong kuat, terutama imbalan yang di terima memenuhi harapan para karyawan sesuai dengan tenaga yang
mereka keluarkan. Keadilan yang dilakukan dengan baik kepada para karyawan berdampak terhadap kepuasan
karyawan itu sendiri, sebab karyawan merasa dan berfikir bahwasannya instansi telah menghargai tenaga yang
mereka keluarkan atau output yang mereka berikan kepada instansi dengan memberikan timbal balik atau input
yang sesuai harapan mereka, sehingga hal tersebut membuat karyawan merasa puas dalam bekerja dan
termotivasi untuk bekerja lebih optimal lagi.

Hal ini sejalan dengan Equity Theory yang dikembangkan oleh J. Stacey Adams (1963) menyatakan bahwa motivasi
seseorang didorong oleh keinginan untuk diperlakukan secara adil. Karyawan selalu membandingkan rasio input
seperti usaha dan mengharapkan pengakuan pengakuan atas hasil yang mereka lakukan untuk berupaya
memperbaiki ketidakadilan yang dirasakan mencapai keseimbangan [56]. Hasil yang diterima karyawan tidak
sesuai dengan hasil yang mereka keluarkan dapat mengakibatkan penurunan kinerja karyawan karena mereka
merasa kurang puas terhadap apa yang sudah mereka keluarkan. Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo telah
memberikan seperti gaji, promosi, atau pengakuan yang sebanding dengan usaha yang telah karyawan keluarkan,
sehingga hal tersebut berdampak poitif terhadap kepuasan kerja karyawan. Sesuai dengan penelitian terdahulu
yang membuktikan bahwa persepsi keadilan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawab[17]. Sedangkan
berbanding terbalik dengan penelitian terdahulu [18] yang menyatakan bahwa persepsi keadilan tidak



16

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Persepsi Dukungan Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Rumah Sakit Islam Siti Hajar
Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Jawaban responden juga menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi di Rumah
Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo tergolong kuat, terutama dalam memperlakukan seluruh karyawan secara adil tanpa
membedakan latar belakang maupun posisi kerja. Memberikan perlakuan yang baik kepada keryawan dengan
memenuhi kebutuhan mereka ketika bekerja seperti mengutamakan kesehatan para karyawan, mensejahterakan
karyawan dan juga organisasi selalu terlibat memberikan dukungan terhadap segala sesuatu yang dibutuhkan oleh
karyawan sehingga hal tersebutlah yang menjadi dampak positif bagi kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit
Islam Siti Hajar Sidoarjo.

Hal ini sejalan dengan Organizational Support Theory/OST yang mengusulkan bahwa karyawan membentuk
keyakinan umum mengenai seberapa besar organisasi mereka menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap
kesejahteraan mereka [57]. Sebab peran organisasi sangat krusial dalam kepuasaan kinerja karyawan, Rumah Sakit
Islam Siti Hajar Sidoarjo telah melakukan dukungan penuh kepada karyawannya dengan memberikan penghargaan
atas kontibusi mereka serta menunjukan kepedulian terhadap kesejahteraan mereka. Hal tersebut berdampak
positif karena mereka merasakan adanya dukungan atau dorongan dari instansi untuk memenuhi kepuasan
karyawan dalam bekerja. Sesuai dengan penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa persepsi dukungan
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan[19]. Sedangkan berbanding terbalik dengan penelitian
terdahulu [20]yang menyatakan bahwa persepsi dukungan organisasi karyawan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo
Hasil peneliti menunjukkan bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Jawaban responden juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo
tergolong kuat, terutama fasilitas di tempat kerja yang sudah cukup dan mendukung kenyamanan serta kelancaran
dalam bekerja. Karyawan merasakan kenyamanannya ketika diberikan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan
kerjanya seperti fentilasi yang bagus, ruangan yang mendukung, dan alat-alat yang masih proper, selain itu secara
psikologis karyawan tercukupi dengan adanya rekan kerja yang sehat sehinga hal ini menjadikan pengaruh
terhadap kepuasan kinerja yang dialami oleh karyawan.

Hal ini sejalan dengan teori dua faktor herzberg (Motivator-Hygiene), yaitu kondisi lingkungan kerja seperti fentilasi,
kebersihan serta hubungan antara rekan kerja yang dikategorikan sebagai faktor hygiene. Jika faktor ini tidak
terpenuhi, karyawan akan tidak merasa puas ketika bekerja. Karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo
telah merasakan kepuasan kerja yang tinggi sebab instansi telah memberikan kenyamanan dan keamanan kepada
karyawannya[33]. Sesuai dengan penelitian terdahulu yang membuktikan lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan[21]. Sedangkan berbanding terbalik dengan penelitian terdahulu [58]yang menyatakan
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan dan diuraikan oleh peneliti, maka dapat
disimpulkan bahwa persepsi keadilan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti
Hajar Sidoarjo. Hal ini menunjukkan bahwa memberikan imbalan yang setimpal atas usaha yang mereka keluarkan
ketika bekerja dapat memungkinkan para karyawan terus bekerja secara optimal dan merasakan atas kepuasan
kerja itu sendiri. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit
Islam Siti Hajar Sidoarjo. Hal ini menunjukkan bahwa dukungan penuh kepada karyawannya dengan memberikan
penghargaan atas kontibusi mereka dapat menumbuhkan kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo. Hal ini menunjukkan
bahwa dengan membuat linkungan kerja yang kondusif dan menyediakan fasilitas untuk mendukung kinerja
karyawan dapat memungkinkan para karyawan merasakan kepuasan tersendiri.

Diharapkan Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarjo konsisten dalam menerapkan persepsi keadilan, persepsi
dukungan organisasi dan lingkungan kerja yang kondusif agar kinerja karyawan terus merasakan kepuasan kerja
tersendiri. Ada baiknya pihak Rumah Sakit Islam Siti Hajar Sidoarj juga selalu mengadakan program-program
seperti screening untuk mengetahui kebutuhan karyawan dan karakteristik karyawan supaya tetap terjaga
kepuasan kerja karyawan. Bagi peneliti lainnya yang akan meneliti objek yang sejenis, agar mempelajari lebih
dalam mengenai variabel - variabel tersebut dalam mengembangkannya.



