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Abstrak  

Ketidakpuasan pegawai terhadap hubungan interpersonal dapat memengaruhi kinerja dan 

kualitas layanan rumah sakit, diperburuk oleh kurangnya dukungan dan komunikasi efektif di 

berbagai unit. Penelitian ini menganalisis pengaruh hubungan interpersonal terhadap kepuasan 

kinerja pegawai di RSUD I.A. Moeis Samarinda. Menggunakan metode kuantitatif dengan 

desain cross-sectional, penelitian melibatkan 200 sampel dari total 650 pegawai, dipilih 

menggunakan purposive sampling. Analisis data menggunakan uji korelasi Spearman 

menunjukkan hubungan interpersonal berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kinerja, dengan 

p-value = 0.000 dan korelasi positif. Semakin baik hubungan interpersonal, semakin tinggi 

kepuasan kinerja. Temuan ini menegaskan pentingnya aspek seperti komunikasi efektif, kerja 

sama, dan dukungan antar individu dalam meningkatkan kepuasan kinerja. Manajemen 

diharapkan memperkuat hubungan interpersonal sebagai strategi untuk meningkatkan kepuasan 

dan produktivitas pegawai di RSUD I.A. Moeis Samarinda. 

 
Kata Kunci: Kepuasan kerja; Hubungan interpersonal; Kinerja pegawai; Komunikasi Efektif; 

Dukungan Sosial 

 Abstract  
Employee dissatisfaction with interpersonal relationships can affect performance and service 

quality in hospitals, exacerbated by a lack of support and effective communication across 

various units. This study analyzes the impact of interpersonal relationships on employee 

performance satisfaction at RSUD I.A. Moeis Samarinda. Using a quantitative method with a 

cross-sectional design, the study involved 200 samples out of a total of 650 employees, selected 

through purposive sampling. Data analysis using the Spearman correlation test revealed that 

interpersonal relationships significantly influence performance satisfaction, with a p-value = 

0.000 and a positive correlation. The better the interpersonal relationships, the higher the 

performance satisfaction. These findings highlight the importance of aspects such as effective 

communication, collaboration, and mutual support in improving performance satisfaction. 

Management is encouraged to strengthen interpersonal relationships as part of a strategy to 

enhance employee satisfaction and productivity at RSUD I.A. Moeis Samarinda. 

Keywords: Job Satisfaction; Interpersonal Relationships; Employee Performance; Effective 

Communication; Social Support 
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1. Introduction 

Kinerja dan kepuasan kerja pegawai adalah 

kunci keberhasilan organisasi, mencerminkan 

kualitas kerja dan pemenuhan harapan individu. 

(Diah et al. 2023; Jodie et. al., 2023). Kepuasan 

kerja memengaruhi kinerja, mencakup sikap 

terhadap pekerjaan, kesesuaian imbalan-usaha, 

dan bervariasi sesuai karakteristik individu, 

berdampak pada semangat kerja serta 

produktivitas karyawan. (Bhastary 2020; 

Saputra 2021; Suryawan dan Salsabilla 2022). 

Kepuasan kerja adalah rasa gembira terhadap 

pekerjaan, tercermin dalam semangat, disiplin, 

dan prestasi kerja. (Yuliantini dan Santoso, 

2020).   

Ketidakpuasan kerja menurunkan moral 

dan layanan, menghambat organisasi, sementara 

kepuasan kerja mencerminkan kebahagiaan dan 

komitmen individu yang bervariasi. (Kebede et 

al., 2024; Nurhandayani, 2022; Sunarta, 2019). 

Kepuasan kerja penting bagi kinerja, 

dipengaruhi hubungan interpersonal yang 

berdampak pada kondisi fisik, psikologis, dan 

motivasi karyawan. (Khairunnisa & M. Ardan, 

2024; Saputra, 2021). Komunikasi yang efektif, 

dukungan emosional, dan kolaborasi 

antarindividu dalam suatu unit organisasi sangat 

berpengaruh. Ketika hubungan interpersonal 

terjalin dengan baik, karyawan cenderung 

merasa lebih termotivasi dan memiliki semangat 

kerja yang lebih tinggi (Fadilla, 2022). 

Hubungan interpersonal di tempat kerja 

mencakup totalitas interaksi dan dukungan yang 

diterima karyawan dari rekan kerja dan atasan. 

Interaksi yang positif dan kolaboratif dalam 

konteks ini dapat membantu individu 

menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan lebih 

efisien. Ketika hubungan interpersonal terjalin 

dengan baik, karyawan merasa lebih didukung 

dan termotivasi, yang dapat mengurangi 

dampak negatif dari beban kerja yang 

berlebihan. Namun, dinamika hubungan 

interpersonal sering kali dipengaruhi oleh 

tuntutan kerja, keterampilan, dan kecepatan 

kerja, yang dapat memengaruhi aspek afektif, 

kognitif, dan fisiologis karyawan (Creagh et al., 

2023; Keller & Meier, 2023; Rizki et al., 2022). 

Lingkungan kerja positif dan hubungan 

interpersonal yang baik membantu mengurangi 

stres, meningkatkan motivasi, dan mencegah 

masalah kesehatan. (Heidarimoghadam et al., 

2019; Nurhandayani, 2022).  

RSUD I.A. Moeis Samarinda menghadapi 

fluktuasi jumlah pegawai dari 2021 hingga 

2024, memengaruhi hubungan interpersonal di 

tempat kerja. Pada 2022, jumlah pegawai turun 

1,54% dari 647 menjadi 634, naik 6,12% 

menjadi 676 pada 2023, lalu turun 1,77% 

menjadi 664 pada 2024.  

Perubahan ini melibatkan mutasi tujuh 

pegawai dan diduga memengaruhi dinamika 

hubungan antarpegawai. Survei pendahuluan 

mengungkapkan 4 dari 5 pegawai merasa tidak 

puas dengan interaksi mereka. Tekanan kerja 

yang tinggi sering memperburuk hubungan 

sosial. Beban kerja berat, terutama di unit poli, 

menciptakan ketegangan dan menekan kualitas 

interaksi. Meskipun Indeks Kepuasan 

Masyarakat (IKM) meningkat dari 78,93% pada 

2022 menjadi 94% pada 2024, standar kepuasan 

pasien sesuai Permenkes No. 43 Tahun 2019 

adalah 95%. Penting untuk menilai kepuasan 
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kinerja pegawai, karena ini memengaruhi 

produktivitas, komitmen, dan kualitas layanan 

di RSUD I.A. Moeis. (Anggara & Nursanti, 

2019). Oleh karena itu, penelitian mengenai 

pengaruh beban kerja dan stres terhadap kinerja, 

serta peran kepuasan kerja sebagai mediator, 

sangat penting untuk meningkatkan 

produktivitas dan kesejahteraan di tempat kerja 

(Dony Muslim et al., 2023). 

Penelitian ini bertujuan menilai tingkat 

kepuasan kinerja pegawai RSUD I.A. Moeis 

Samarinda tahun 2024 serta faktor-faktor yang 

memengaruhinya, seperti beban kerja dan 

hubungan interpersonal. Fokus penelitian 

meliputi hubungan antara kepuasan kinerja 

pegawai dan kualitas layanan yang diterima 

pasien. Temuan diharapkan memberikan 

rekomendasi strategis bagi manajemen untuk 

meningkatkan kesejahteraan pegawai dan 

kualitas layanan rumah sakit. Penelitian ini juga 

bertujuan mengidentifikasi faktor utama yang 

memengaruhi kepuasan kerja, yang akan 

menjadi dasar peningkatan kesejahteraan 

pegawai dan kualitas pelayanan kesehatan. 

2. Materials and Methods 

Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan desain cross sectional, 

dilaksanakan Juli-Desember 2024 di RSUD I.A. 

Moeis Samarinda. Sampel terdiri dari 200 

pegawai yang dipilih dengan purposive 

sampling, memenuhi kriteria inklusi: bersedia 

jadi responden, pegawai ≥ 6 bulan, dan tidak 

dalam masa cuti. Analisis data dilakukan 

dengan uji regresi linier menggunakan 

komputerisasi.  

3. Results and Discussion 

3.1 Validity and Realibility Test 

Uji validitas bertujuan untuk menguji sejauh 

mana kuesioner dapat mengukur apa yang 

seharusnya diukur. Sementara itu, uji reliabilitas 

digunakan untuk menilai konsistensi kuesioner 

sebagai indikator suatu variabel. Berikut 

disajikan tabel hasil uji validitas dan 

reliabilitasnya, sebagai berikut: 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
(n=30) t hitung > t tabel Alpha Cronbath 

P1 7.286 Valid   

P2 6.937 Valid   

P3 4.924 Valid   

P4 5.470 Valid   

P5 4.805 Valid   

P6 5.899 Valid 0,993 Reliable 

P7 6.807 Valid   

P8 5.002 Valid   

P9 7.329 Valid   

P10 9.124 Valid   

P11 6.228 Valid   

 
Hub. Inter t hitung > t tabel Alpha Cronbath 

P1 23,24 Valid   

P2 23,50 Valid   

P3 22,08 Valid   

P4 19,98 Valid   

P5 25,77 Valid   

P6 21,06 Valid 0,993 Reliable 

P7 1,675 Valid   

P8 18,98 Valid   

P9 23,09 Valid   

P10 22,24 Valid   

P11 20,97 Valid   

Sumber: Data diolah Peneliti (2024) 

Hasil analisis data untuk variabel Kepuasan 

Kinerja dengan 30 responden menunjukkan 

bahwa semua pernyataan valid, karena nilai t 

hitung lebih besar dari t tabel (1.697). Uji 

reliabilitas menggunakan Alpha Cronbach juga 

menunjukkan nilai lebih dari 0,99, menandakan 

instrumen sangat reliabel. Nilai t hitung 

pernyataan berkisar antara 4,805 hingga 9,124, 

dengan pernyataan ke-10 memperoleh nilai 

tertinggi, menunjukkan validitas sangat tinggi. 
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Untuk variabel hubungan interpersonal, 

seluruh pernyataan yang diuji juga valid, 

dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel 

(1.697). Uji reliabilitas menunjukkan nilai 

0,993, mengindikasikan instrumen yang dapat 

diandalkan. Nilai t hitung pernyataan berkisar 

antara 19,98 hingga 25,77, dengan pernyataan 5 

memperoleh nilai tertinggi sebesar 25,77. 

Meskipun t hitung untuk Pertanyaan 7 sebesar 

1,675 berada di bawah t tabel, item ini tetap 

valid. 

Secara keseluruhan, penelitian ini 

menunjukkan bahwa kuesioner untuk mengukur 

kepuasan kinerja pegawai dan hubungan 

interpersonal di RSUD I.A. Moeis Samarinda 

adalah instrumen yang valid dan reliabel, 

memberikan gambaran akurat tentang dinamika 

sosial antar pegawai, yang penting untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan 

produktif. 

 

3.2 Univariate Analysis 

3.2.1 Respondent Characteristics 

Analisis univariat merupakan metode 

analisis statistik yang digunakan untuk 

menggambarkan atau mengevaluasi satu 

variabel secara terpisah. Dalam konteks 

penelitian, analisis ini bertujuan untuk 

mendeskripsikan karakteristik responden, 

seperti jenis kelamin, usia, status kepegawaian, 

masa kerja, jenis pegawai, dan pendidikan 

terakhir. Hasil analisis tersebut disajikan 

sebagai berikut: 

Tabel 2. Distribusi Berdasarkan Karakteristik 

Responden Berdasarkan Tingkat Kepuasan 

Kinerja Pegawai RSUD I.A Moeis Samarinda 

(n=200) 
Tinggi Sedang Rendah Total 

f % f % f % f % 

Jenis Kelamin    

L 1 0.5 70 35 7 3.5 78 39 

P 1 0.5 113 56.5 8 4 122 61 

Usia         

20-30 0 0 73 36.5 3 1.5 76 38 

31-40 2 1 83 41.5 8 4.0 93 46 

41-50 0 0 27 13.5 4 2.0 31 15 

Status Pegawai      

ASN/PNS 0 0 69 34.5 10 5.0 79 39.5 

Honorer 1 0.5 58 29.0 3 1.5 62 31.0 

H. BLUD 1 0 56 28.0 2 1.0 59 29.5 

Masa Kerja        

0-5 Th 0 0 72 36 3 1.5 75 37.5 

5-10 Th 1 0.5 46 23 3 1.5 50 25 

>10 Th 1 0 65 32.5 9 4.5 75 37.5 

Jenis Pegawai        

Medis 1 0.5 112 56 10 5 123 61.5 

Non 

Medis 
1 0.5 71 35.5 5 2.5 77 38.5 

Pendidikan Terakhir      

SMA 2 1 28 14 0 0 30 15 

D3 0 0 83 41.5 9 4.5 92 46 

S1 0 0 66 33 6 3.0 72 36 

S2 0 0 5 2.5 0 0 5 2.5 

S3 0 0 1 0.5 0 0 1 5 

Sumber: Data Primer (2024) 
Mayoritas responden dalam penelitian ini 

adalah perempuan (61%) dengan kepuasan 

kinerja sedang (56,5%). Kelompok usia 31–40 

tahun mendominasi (46,5%) dengan sebagian 

besar menunjukkan kepuasan kinerja sedang 

(41,5%). Status ASN/PNS juga mencatatkan 

angka terbesar (39,5%), dan mayoritas 

menunjukkan kepuasan kinerja sedang (34,5%). 

Dalam kategori masa kerja, responden dengan 

masa kerja 0–5 tahun (37,5%) mayoritas 

menunjukkan kepuasan kinerja sedang (36,0%). 

Mayoritas responden adalah tenaga medis/nakes 

(61,5%) dan sebagian besar juga menunjukkan 

kepuasan kinerja sedang (56,0%). 

Di kategori pendidikan terakhir, responden 

dengan pendidikan D3 (46,0%) mendominasi, 

dan sebagian besar menunjukkan kepuasan 

kinerja sedang (41,5%). Kesimpulannya, 

mayoritas responden dari berbagai kategori 

karakteristik, seperti jenis kelamin, usia, status 

kepegawaian, masa kerja, jenis pegawai, dan 

pendidikan terakhir, menunjukkan kepuasan 
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kinerja sedang. Ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar pegawai di RSUD I.A. Moeis 

memiliki tingkat kepuasan kinerja sedang, yang 

kemungkinan dipengaruhi oleh pengelolaan 

pekerjaan yang proporsional dan kebijakan yang 

mendukung kesejahteraan pegawai. 

 

3.2.2 Reseach Variables 

Penelitian ini melibatkan dua variabel: 

beban kerja (independen) dengan indikator 

tinggi, sedang, rendah, dan kepuasan kinerja 

(dependen) dengan indikator tinggi, sedang, 

rendah. 

Tabel 3. Distribusi Berdasarkan Tingkat 

Kepuasan Kinerja dan Hubungan Interpersonal 

Pada Pegawai RSUD I.A Moeis Samarinda 
(n=200) n % 

Kepuasan Kinerja 

Tinggi 2 1 

Sedang 183 91.5 

Rendah 15 7.5 

Hubungan Interpersonal 

Tinggi 140 70 

Sedang 59 29.5 

Rendah 1 5 

Sumber: Data Primer (2024) 

Tabel 3. Hasil analisis data dari 200 

responden menunjukkan bahwa untuk variabel 

Kepuasan Kinerja, 91,5% (183 orang) menilai 

sedang, 7,5% (15 orang) menilai tinggi, dan 1% 

(2 orang) menilai rendah. Sebagian besar 

responden merasa puas dengan kinerja pada 

tingkat sedang. Sementara itu, untuk variabel 

hubungan interpersonal, 70% (140 orang) 

menilai tinggi, 29,5% (59 orang) menilai 

sedang, dan 0,5% (1 orang) menilai rendah. 

Mayoritas responden merasa interaksi dengan 

rekan kerja dan atasan cukup memadai, namun 

ada peluang untuk perbaikan. Hasil ini 

menunjukkan pentingnya penguatan komunikasi 

dan dukungan sosial guna meningkatkan 

motivasi, produktivitas, dan hubungan 

interpersonal di tempat kerja. 

 

3.3 Analisis Bivariat 

Analisis bivariat digunakan untuk menguji 

hubungan antara variabel independen dan 

dependen. Setelah uji validitas, reliabilitas, dan 

normalitas, dilakukan regresi linear sederhana 

jika data normal. 

Tabel 4. Hasil Analisis Bivariat Berdasarkan 

Kepuasan Kinerja Pegawai di RSUD I.A Moeis 

Samarinda 

n 
Std 

Deviation 

± Mean 

Min 

- 

Max 

Uji 

Normal 

Nilai 

Korelasi 
P Val 

Kepuasan 

Kinerja 

0.284 ± 

2.065 

1,00 

± 

3,00 

   

Hubungan 

hubungan 

dengan 

rekan kerja 

dan atasan 

0.472 ± 

1.305 

1,00 

± 

3,00 

0.00 1.00 0.00 

   

Sumber: Data Primer (2024) 

Hasil analisis menunjukkan untuk 

variabel kepuasan kinerja, rata-rata 2.065 

dengan standar deviasi 0.284, menunjukkan 

variasi responden. Variabel hubungan 

interpersonal memiliki rata-rata 1.305 

dengan rentang nilai 1.00 hingga 3.00. Uji 

normalitas menghasilkan nilai signifikansi 

0.000, yang berarti data tidak berdistribusi 

normal, sehingga analisis dilakukan dengan 

uji korelasi Spearman. Hasil menunjukkan 

korelasi 1.000 dengan p-value 0.000, yang 

mengindikasikan hubungan positif 

sempurna dan signifikan antara hubungan 

interpersonal dan kepuasan kinerja. Hal ini 

berarti semakin baik hubungan 

interpersonal, semakin tinggi kepuasan 

kinerja pegawai. Manajemen perlu 
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memprioritaskan penguatan komunikasi, 

kerja sama, dan dukungan dalam 

meningkatkan kepuasan kinerja pegawai. 

3.4 Respondents' Responses 

Kuisioner mencakup 11 pertanyaan 

tentang kepuasan kinerja dan 6 pertanyaan 

tentang beban kerja untuk evaluasi. 

Tabel 5. Tanggapan Responden Terhadap 

Kepuasan Kinerja Pegawai RSUD I.A 

Moeis Samarinda 

N ss s cs ts sts 
f % f % f % f % f % 

P1 5 2.5 47 
23

.5 
64 32 73 

36.

5 
11 5.5 

P2 5 2.5 33 
16

.5 
83 

41.

5 
71 

35.

5 8 4 

P3 2 1 10 5 70 35 102 51 16 8 

P4 7 3.5 17 
8.

5 
51 

25.

5 
101 

50.

5 
24 12 

P5 7 3.5 18 9 67 
33.

5 
95 

47.

5 
13 6.5 

P6 2 1 10 5 65 
32.

5 
106 53 17 8.5 

P7 2 1 9 
4.

5 
48 24 119 

59.

5 
22 11 

P8 5 .52 31 
15

.5 
64 32 90 45 10 5 

P9 5 2.5 9 
4.

5 
44 22 115 

57.

5 
30 15 

P10 2 1 7 
3.

5 
56 28 107 

53.

5 
28 14 

P11 2 1 6 3 45 
22.

5 
127 

63.

5 
20 10 

Ttl 41 
20.

5 
197 

98

.5 

65

7 

328

.5 
1106 553 199 

99.

5 

Mean 3.7 1.8 17.9 
8.

9 

59.

7 

29.

8 

100.

5 

50.

2 

18.

1 
9.0 

Sumber: Data Primer (2024) 

Berdasarkan analisis pada tabel 5, nilai 

rata-rata tertinggi kepuasan kinerja adalah 

100,5, terkait ketidakpuasan terhadap 

keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi 

(63,5%). Hal ini menunjukkan perlunya 

pengelolaan waktu kerja yang lebih fleksibel. 

Sebaliknya, nilai rata-rata terendah 1,863, 

terkait kepuasan terhadap fasilitas di tempat 

kerja (3,5%). Ini menandakan ketidakpuasan 

terhadap fasilitas, gaji, dan insentif yang 

diterima. Secara keseluruhan, masih terdapat 

ketidakpuasan signifikan yang perlu diperbaiki 

untuk meningkatkan kepuasan kerja. 

Tabel 6. Tanggapan Responden Hubungan 

Interpersonal 

N 
ss s cs ts sts 

f % f % F % f % f % 

P1 42 21 127 
63

.5 
27 

13,

5% 
3 

1,5

% 
1 5% 

P2 39 
19.

5 
123 

61

.5 
34 

17,

0% 
3 

1.5

% 
1 5% 

P3 37 
18.

5 
131 

65

.5 
30 

15.

0% 
1 5% 1 5% 

P4 39 
19.

5 
125 

62

.5 
30 

15.

0% 
5 

2.5

% 
1 5% 

P5 34 17 120 60 39 
19.

5% 
6 

3.0

% 
1 5% 

P6 29 
14.

5 
107 

53

.5 
52 

26.

0% 
11 

5.5

% 
1 5% 

P7 18 9 94 47 77 
38.

5% 
10 

5.0

% 
1 5% 

P8 24 12 133 
66

.5 
37 

18.

5% 
5 

2.5

% 
1 5% 

P9 23 
11.

5 
127 

63

.5 
41 

20.

5% 
8 

4.0

% 
1 5% 

P10 22 11 121 
60

.5 
52 

26.

0% 
4 

2.0

% 
1 5% 

P11 26 13 126 63 41 
20.

5% 
5 

2.5

% 
2 

1.0

% 

Ttl 333 
0.4

05 

133

4 

1.

25 

46

0 

0.3

05 
61 

0.0

65 
12 0.5 

Mean 
30.

27 

0.2

03 

121.

3 

0.

62

5 

41,

82 

0,1

53 

5,54

5 

0,0

33 

1,0

91 

0,0

5 

Sumber: Data Primer (2024) 

 

Berdasarkan analisis pada tabel 6, 

mayoritas responden memberikan penilaian 

positif terhadap hubungan interpersonal di 

tempat kerja. Sebanyak 84,5% responden 

menilai kerja sama tim baik, dengan 81% 

menyatakan komunikasi antar tim berjalan 

lancar. Namun, 56,5% responden merasa atasan 

kurang efektif dalam memberikan umpan balik 

konstruktif. Sebanyak 77% responden 

menganggap arahan atasan jelas dan 78,5% 

merasakan manajemen sumber daya manusia 

yang baik. Meski demikian, banyak responden 

merasa tidak puas dengan keseimbangan 

hubungan interpersonal dan kehidupan pribadi 

mereka, meskipun kebijakan cuti rumah sakit 

dinilai mendukung kesejahteraan karyawan. 

 

4. Discussion 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

hubungan interpersonal berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kinerja pegawai. Interaksi 
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yang baik antara rekan dan atasan dapat 

meningkatkan motivasi dan semangat kerja, 

yang berdampak pada kualitas pekerjaan. Ketika 

pegawai merasa didukung, kualitas kerja 

mereka lebih baik, meningkatkan kepuasan 

kerja. Sebaliknya, hubungan yang buruk atau 

kurangnya komunikasi dapat menurunkan 

semangat kerja dan kualitas hasil kerja. Konflik 

dengan rekan atau kurangnya dukungan atasan 

dapat menurunkan kepuasan kerja. Namun, 

mayoritas pegawai di RSUD I.A. Moeis 

melaporkan hubungan interpersonal yang baik, 

memberi potensi untuk meningkatkan kinerja 

jika dikelola dengan baik. 

Lingkungan kerja yang positif, di mana 

pegawai merasa dihargai dan didukung, terbukti 

dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 

produktivitas. Oleh karena itu, manajemen 

RSUD I.A. Moeis perlu memperhatikan 

pengelolaan hubungan interpersonal melalui 

pelatihan keterampilan komunikasi, 

memperkuat kerja sama tim, dan menciptakan 

budaya organisasi yang inklusif. Dengan ini, 

suasana kerja yang harmonis dapat tercipta, 

mendukung kinerja pegawai dan kualitas 

layanan. 

Hubungan interpersonal yang baik antara 

pegawai, rekan kerja, dan atasan sangat penting 

untuk menciptakan suasana kerja positif dan 

meningkatkan motivasi. Ketika pegawai merasa 

didukung, mereka lebih berkomitmen dan fokus 

pada tugas. Interaksi yang baik juga 

meningkatkan kualitas pelayanan kepada 

pasien, karena pegawai dalam tim solid dapat 

saling mendukung dan berbagi beban tugas. 

Suasana kerja yang penuh keakraban dapat 

mengurangi stres dan menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih sehat. Komunikasi terbuka 

antara pegawai dan atasan sangat penting untuk 

menciptakan sinergi dan meningkatkan 

efektivitas organisasi. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menunjukkan bahwa 

hubungan positif antara rekan kerja dan 

dukungan dari atasan meningkatkan motivasi 

dan kepuasan kerja. Penelitian Fitriyani et al. 

(2024) dan Oktaviani et al. (2024) menunjukkan 

bahwa komunikasi efektif dan dukungan atasan 

berpengaruh pada kinerja. Ketidakmampuan 

membangun hubungan yang baik dapat 

menyebabkan stres dan penurunan semangat 

kerja yang mempengaruhi kinerja keseluruhan. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

memperhatikan dinamika tim dan memastikan 

komunikasi terbuka untuk memperkuat 

hubungan antar pegawai. 

Secara keseluruhan, penelitian ini 

menegaskan bahwa hubungan interpersonal 

yang baik berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja. 

Organisasi perlu memperhatikan pengelolaan 

hubungan interpersonal di tempat kerja melalui 

peningkatan komunikasi, kerja sama tim, dan 

dukungan emosional, yang akan meningkatkan 

kinerja pegawai dan kualitas pelayanan. 

 

5. Conclusion 

Kesimpulan penelitian ini menunjukkan 

bahwa hubungan baik antara pegawai, rekan 

kerja, dan atasan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan dan kinerja pegawai di 

RSUD I.A. Moeis Samarinda. Hubungan yang 
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positif meningkatkan semangat dan motivasi, 

berdampak pada kualitas pekerjaan dan 

kepuasan. Sebaliknya, ketidakselarasan 

hubungan kerja dapat menurunkan motivasi, 

meskipun jarang terjadi. Sebagian besar 

pegawai melaporkan hubungan yang baik, 

menunjukkan potensi peningkatan kinerja 

melalui komunikasi dan kolaborasi. 

Membangun hubungan harmonis akan 

meningkatkan produktivitas dan kualitas 

pelayanan. Manajemen perlu melakukan 

evaluasi rutin dan menerapkan kebijakan 

transparan dalam komunikasi serta kolaborasi 

untuk mencapai hasil yang optimal dan 

lingkungan kerja yang sehat. 
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