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Abstract: The purpose of this research is to find a significant relationship between 

job satisfaction with employees performance at the Banjarbaru City Education 

Department. To prove the variable relationship in bivariate, the variable relationship 

tested by t test that measures whether or not a significant in the independent variable 

partially on performance. It turned out that based on the results of data processing 

through SPSS with t test that job satisfaction has a significant level of Y under 0,05 

and was found the t count with the significant level of 0,238. Thus, it can be said that 

job satisfaction has a significant relationship with performance. 
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Abstrak: Tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah untuk mengetahui hubungan 

yang signifikan antara Kepuasan kerja dengan kinerja pegawai pada Dinas Pendidik-

an Kota Banjarbaru. Untuk membuktikan hubungan variable secara bivariate dilaku-

kan pengujian dengan uji t yang mengukur signifikan tidaknya variabel bebas secara 

parsial terhadap kinerja. Ternyata berdasarkan hasil olah data melalui SPSS dengan 

uji t kepuasan kerja memiliki level signifikan dengan Y di bawah 0.05 dan ditemukan 

thitung dengan level signifikan sebesar 0.238. Dengan demikian, dapatlah dikatakan 

bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja. 
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Latar Belakang  

Berkaitan dengan aspek-aspek kepuas-

an kerja, secara khusus Kreitner dan Kinicki 

mengemukakan bahwa aspek-aspek kepuasan 

kerja yang relevan terdiri atas kepuasan 

terhadap pekerjaan, gaji, promosi, rekan kerja 

dan penyelia aspek-aspek tersebut sangat pen-

ting untuk menilai apakah yang diinginkan se-

seorang dari pekerjaannya sesuai dengan apa 

yang diperoleh, jika terjadi ketidakseimbang-

an maka akan muncul rasa puas atau tidak 

puas. Kepuasan kerja itu sendiri akan dapat 

mempengaruhi perilaku pegawai atau karya-

wan. 

Ivancevich and Malteson (1999:123) 

mengemukakan hal yang hampir senada yaitu 

aspek-aspek kepuasan terdiri dari gaji, peker-

jaan itu sendiri, peluang promosi, teman se-

kerja, kondisi kerja dan keamanan kerja. 

Proses penataan pegawai merupakan sa-

lah satu faktor penunjang untuk mencapai ke-

seimbangan antara sumber daya yang ada de-

ngan tugas dan fungsi yang diperlukan dalam 

mencapai produktifitas kerja. Manajer sebagai 

pimpinan atau sebagai atasan dari pegawainya 

dapat menentukan kebutuhan bawahan de-

ngan mengamati tindakan-tindakan pegawai-

nya dan juga dapat meramalkan tindakan-

tindakan stafnya dengan mengetahui kebutuh-

annya. Pegawai akan semakin dapat mening-

katkan peran aktifnya dalam pelaksanaan tu-

gas-tugas dengan baik apabila didukung oleh 

kesadaran pegawai itu sendiri akan kedu-

dukannya dalam organisasi serta menghayati 

hak dan kewajibannya. 

Kepuasan kerja merupakan bagian dari 

proses iklim organisasi. Pegawai dapat merasa 

puas atau tidak senantiasa dihubungkan de-

ngan kinerja dan hasil kerja mereka. Oleh ka-

rena itu, tingkat kepuasan kerja dalam organi-

sasi biasanya dapat ditunjukan dengan hasil-

hasil seperti sikap para pegawai, pergantian 
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pegawai, kemangkiran atau absensi, keterlam-

batan dan keluhan-keluhan yang biasa terjadi 

dalam organisasi. 

Penilaian kinerja sangat penting dilaku-

kan sebagai upaya untuk mendorong motivasi 

pekerja dan kinerja serta untuk menyediakan 

informasi yang dapat digunakan dalam mem-

buat keputusan manajerial. Hal ini perlu disa-

darai bagi seorang pemimpin dalam memoti-

vasi pegawainya nya, di mana pegawai akan 

termotivasi untuk menunjukan tingkat kinerja 

yang tinggi hanya jika mereka berfikir bahwa 

pimpinan mereka dapat melakukan penilaian 

kinerja mereka secara akurat. Karena motivasi 

dan kinerja mempunyai dampak yang sangat 

besar terhadap efektifitas organisasi. 

Ada dua tujuan dari penilaian kinerja 

yaitu: (1) untuk mendorong motivasi dan ki-

nerja pegawai pada tingkat yang lebih tinggi; 

dan (2) untuk menyediakan informasi yang 

akurat yang dapat digunakan dalam pengam-

bilan keputusan manajerial. Penilaian kinerja 

adalah suatu proses yang digunakan oleh pim-

pinan untuk menentukan apakah seorang pe-

gawai melakukan pekerjaannya sesuai dengan 

yang dimaksud. Penilaiaan kinerja merupakan 

sarana untuk memperbaiki mereka yang tidak 

melakukan tugasnya dengan baik dalam orga-

nisasi. Melalui proses penilaian akan dapat di-

ketahui apakah seseorang secara sistematik te-

lah menjalankan tugas pekerjaannya yang 

dibebankan kepadanya (Mangkunegara, 

2004:1669). Dengan demikian, dapat dikata-

kan bahwa penilaian kinerja merupakan eva-

luasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai 

dan melalui penilaian ini dapat diketahui po-

tensi-potensi dari pegawai yang dapat dikem-

bangkan.  

Sementara itu, Blau (1999) menge-

mukakan bahwa kepuasan kerja juga relevan 

terhadap penilaian prestasi. Hal ini berarti: (1) 

kepuasan kerja adalah kepuasan terhadap 

setiap perlakuan yang diterima ditempat kerja, 

termasuk kepuasan terhadap evaluasi pekerja-

an, seleksi, pemberian fasilitas dan tunjangan, 

insentif atau pemberhentian; dan (2) kepuasan 

kerja bukan merupakan konsep yang berdi-

mensi tunggal melainkan berdimensi jamak. 

Seseorang bisa saja merasa puas dengan di-

mensi yang satu, namun tidak puas dengan di-

mensinya yang lain. 

Untuk mengetahui seberapa besar faktor 

hubungan kepusan kerja terhadap kinerja pe-

gawai maka akan dilakukan penelitian dengan 

judul Faktor Hubungan kepuasan kerja de-

ngan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan 

Kota Banjarbaru. 

 

Kajian Literatur 

Kepuasan kerja adalah perbedaan antara 

apa yang diharapkan dan apa yang diterima 

sehubungan dengan alternatif yang tersedia 

dalam situasi yang sudah ditentukan. Menurut 

Smith et al dalam Downey et al (1974) kepu-

asan kerja adalah suatu perasaan yang mendu-

kung atau tidak mendukung diri pegawai yang 

berhubungan dengan pekerjaannya maupun 

dengan kondisi dirinya. 

Pemimpin yang efektif harus berhu-

bungan dengan tujuan tujuan individu, kelom-

pok dan organisasi. Keefektifan pemimpin 

khususnya dipandang menurut derajat penca-

paian satu atau kombinasi dan tujuan individu, 

yang memandang efektif atau tidak menurut 

kepuasan yang mereka terima dari total meli-

batkan aspek-aspek seperti: upah, atau gaji 

yang diterima, kesempatan pengembangan 

karier, hubungan dengan pegawai lainnya, pe-

nempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur or-

ganisasi, mutu pengawasan sedangkan perasa-

an yang berhubungan dengan dirinya, antara 

lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, 

pendidikan. Pegawai akan merasa puas dalam 

bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan 

aspek-aspek dirinya mendukung pegawaiakan 

merasa puas. 

Schermerhorn et al (1991:55) membe-

rikan definisi tentang kepuasan kerja yaitu ke-

puasan kerja merupakan derajat di mana indi-

vidu merasakan secara positif atau secara ne-

gatif tentang pekerjaan mereka. Kepuasan 

kerja merupakan suatu tanggapan emosional 

ke tugas seseorang seperti: fisik dan kondisi-

kondisi sosial ditempat kerja. Dalam konsep 

ini kepuasan kerja juga menunjukan derajat 

tingkat harapan atas terpenuhinya kontrak 

psikologis seseorang. Kepuasan kerja akan le-

bih tinggi untuk orang yang menerima kontri-

busi seimbang dalam hubungan mereka de-

ngan kemanfaatan organisasi. Dari definisi 

tersebut terdapat tiga dimensi penting pada 

kepuasan kerja: (1) kerja adalah suatu tang-

gapan (response) emosional pada situasi ker-
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ja; (2) kepuasan kerja sering ditentukan oleh 

kesesuaian antara hasil dan harapan; dan (3) 

kepuasan kerja mewakili beberapa sikap yang 

terkait. 

Menurut Schwepker (2001) menyata-

kan bahwa kepuasan kerja intrinsik ditentukan 

dari penghargaan yang berasal dari internal 

seperti Pekerjaan itu sendiri, peluang bagi per-

sonal untuk berkembang, sedanglkan kepuas-

an ekstrinsik berasal dari faktor eksternal se-

perti kepuasan dengan pembayaran, dukungan 

dan kebijakan perusahaan, supervisi, rekan se-

kerja dan kesempatan untuk promosi. 

Berdasarkan teori hierarki kebutuhan 

dari Maslow, kebutuhan yang tidak terpenuhi 

akan menimbulkan defisiensi pada individu, 

akibatnya menimbulkan pengalaman yang ti-

dak menyenangkan (discomfort). Selanjutnya, 

individu akan berusaha untuk memenuhi atau 

meminimalkan ketidaksenangannya. Hierarki 

kebutuhan individu yang akan dipenuhi ada-

lah kebutuhan fisik, rasa aman, sosial, peng-

hargaan dan aktualisasi diri. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disim-

pulkan bahwa kepuasan kerja mempresentasi-

kan sebuah kondisi psikologikal atas kese-

nangan (pleasure) atau ketidaksenangan (dis-

pleasure) tergantung dari terpenuhi atau ti-

daknya kebutuhan yang diinginkan dan sesuai 

atau tidak kebutuhan antara yang diharapkan 

dengan yang diperolehnya secara riil. 

Menurut As’ad (2001:114) faktor-fak-

tor yang mempengaruhi kepuasan kerja ada-

lah sebagai berikut ini. 

1. Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada 

tidaknya kesempatan untuk memperoleh 

pengalaman dan peningkatan kemampuan 

selama kerja. 

2. Keamanan kerja. Faktor ini sering disebut 

sebagai penunjang kepuasan kerja, baik ba-

gi karyawan pria maupun wanita. Keadaan 

yang aman sangat mempengaruhi perasaan 

karyawan selama bekerja. 

3. Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan keti-

dakpuasan, dan jarang orang mengekpresi-

kan kepuasan kerjanya dengan sejumlah 

uang yang diperolehnya. 

4. Perusahaan dan manajemen. Perusahaan 

dan manajemen yang baik adalah yang 

mampu memberikan situasi dan kondisi 

kerja yang stabil. Faktor ini yang menentu-

kan kepuasan kerja karyawan 

5. Pengawasan (supervisi). Bagi karyawan, 

supervisor dianggap sebagai figur ayah dan 

sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk 

dapat berakibat absensi dan turnover. 

6. Faktor intrinsik dari pekerjaan. Atribut 

yang ada pada pekerjaan mensyaratkan ke-

terampilan tertentu, sukar dan mudahnya 

serta kebanggaan akan tugas akan mening-

katkan atau mengurangi kepuasan. 

7. Kondisi kerja. Termasuk disini adalah kon-

disi tempat, ventilasi, penyinaran, kantin 

dan tempat parkir. 

8. Aspek sosial dalam pekerjaan, merupakan 

salah satu sikap yang sulit digambarkan 

tetapi dipandang sebagai faktor yang me-

nunjang puas atau tidak puas dalam kerja. 

9. Komunikasi. Komunikasi yang lancar an-

tar karyawan dengan pihak manajemen ba-

nyak dipakai alas an untuk menyukai jabat-

annya. Dalam hal ini adanya kesediaan pi-

hak atasan untuk mau mendengar, mema-

hami dan mengakui pendapat ataupun pres-

tasi karyawannya sangat berperan dalam 

menimbulkan rasa puas terhadap kerja. 

10. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana 

pension atau perumahan merupakan stan-

dar suatu jabatan dan apabila dapat dipe-

nuhi akan menimbulkan rasa puas. 

 

Iqbaria and Guimaraes (1993) menyata-

kan ada lima buah komponen dari kepuasan 

kerja yaitu: (1) kepuasan terhadap pekerjaan 

itu sendiri (work of self); (2) kepuasan terha-

dap supervisi (supervision); (3) kepuasan ter-

hadap rekan sekerja (co-workers), (4) kepuas-

an terhadap gaji (pay); dan (5) kepuasan ter-

hadap kesempatan promosi (promotion op-

portunities). 

Sementara itu, Ivancevich and Matteson 

(1999:123) mengungkapkan hal yang sama 

tentang 5 (lima) komponen kepuasan kerja 

dari Iqbaria dan Guimaraes (1993) yang di-

tambah dengan dua komponen yang lain yaitu 

kondisi kerja (working condition) dan ke-

amanan kerja (job security). Ketujuh indikator 

kepuasan tersebut adalah sebagai berikut ini. 

1. Pay adalah besaran dan kewajiban gaji 

yang diterima. 

2. Work of self adalah suatu kondisi di mana 

tugas kerja yang disediakan menarik dan 

menyediakan peluang untuk melakukan 
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pembelajaran dan menerima tanggung ja-

wab. 

3. Promotion opportunities adalah tersedia-

nya peluang untuk lebih maju. 

4. Supervision adalah kemampuan  teknis dan 

ketrampilan menjalankan hubungan antar 

pribadi dengan atasan. 

5. Co-workers adalah suatu kondisi dimana 

teman sekerja adalah ramah, berkompeten 

dan saling mendukung. 

6. Working condition adalah suatu kondisi di 

mana lingkungan kerja secara fisik adalah 

nyaman dan mendukung produktifitas. 

7. Job security adalah suatu kepercayaan di 

mana posisi seseorang adalah relatif aman 

dan berkelanjutan dengan organisasi seba-

gai suatu harapan yang wajar. 

 

Menurut Hasibuan (1994:105) kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai seseorang da-

lam melaksanakan tugas-tugasnya yang dibe-

bankan kepadanya yang didasarkan atas keca-

kapan, usaha dan kesempatan. Menurut As’ad 

(2000) kinerja adalah tingkat sejauh mana ke-

berhasilan seseorang dalam menyelesaikan 

pekerjaannya yang disebut level of perform-

ance. Karyawan dengan level performance 

yang tinggi disebut dengan karyawan produk-

tif, sebaliknya karyawan dengan level per-

formance yang rendah dikatakan tidak pro-

duktif. Stoner (1999) juga mengatakan bahwa 

kinerja adalah kuantitas dan kualitas pekerja-

an yang diselesaikan oleh individu maupun 

kelompok organisasi. Hal ini dapat dikatakan 

bahwa kinerja memiliki tiga komponen pokok 

yaitu kualitas, kuantitas, dan efektifitas. 

Heneman, Schwab dan Fossum (1981) 

mengemukakan secara umum, pengukuran 

kinerja mencakup dua kegiatan: (1) identifika-

si dimensi kinerja yang mencakup semua un-

sur yang akan dievaluasi dalam pekerjaan ma-

sing-masing karyawan dalam suatu organisa-

si; dan (2) penetapan standar kinerja. Tolok 

ukur kinerja yang disebut Dharma (1991) ya-

itu: (1) kuantitas yaitu jumlah yang harus dise-

lesaikan; (2) kualitas yaitu mutu yang dihasil-

kan; dan (3) ketepatan waktu, yaitu kesesuai-

annya dengan waktu yang telah direncanakan. 

Lopez (1982:336) dalam studinya mengukur 

kinerja secara umum dengan tujuh komponen 

yaitu: (1) kuantitas kerja; (2) kualitas kerja; 

(3) pengetahuan tentang pekerjaan; (4) penda-

pat atau pernyataan yang disampaikan; (5) ke-

putusan yang diambil; (6) perencanaan kerja; 

dan (7) daerah organisasi kerja 

Penilaian kinerja merupakan proses 

yang formal dan sistematik dalam suatu orga-

nisasi untuk melakukan evaluasi terhadap ki-

nerja anggotanya (karyawannya). Menurut 

Handoko (1999), penilaian kinerja hendaknya 

memberikan suatu gambaran yang akurat me-

ngenai kinerja karyawan. Untuk itu, semua 

fungsi-fungsi penilaian harus saling berhu-

bungan dengan pekerjaan, praktikal serta 

mempunyai standar dan ukuran yang dapat 

diandalkan. Martoyo (1994:84) mengemuka-

kan penilaian prestasi kerja (performance ap-

praisal), maksudnya proses melalui mana or-

ganisasi-organisasi mengevaluasi atau meni-

lai prestasi kerja karyawan. Dengan adanya 

penilaian prestasi kerja maka jalannya suatu 

organisasi kepemerintahan dapat berkembang 

secara efektif dan efisien, karena sumber daya 

manusia yang ada telah bermanfaat dengan 

baik. 

Siagian (1999:225) mengemukakan 

bahwa yang dimaksud dengan sistem penilai-

an prestasi kerja adalah suatub pendekatan 

dalam melakukan penilaian prestasi kerja para 

pegawai di mana terdapat berbagai faktor 

yaitu sebagai berikut ini. 

1. Yang dinilai adalah manusia yang di sam-

ping memiliki kemampuan tertentu juga ti-

dak luput dari berbagai kekurangan dan 

kelemahan. 

2. Penilaian yang dilakukan pada serangkaian 

tolak ukur tertentu yang realistik berkaitan 

langsung dengan tugas seseorang serta kri-

teria yang diterapkan secara objektif. 

3. Hasil penilaian harus disampaikan kepada 

pegawai yang dinilai. 

4. Hasil penilaian yang dilakukan secara ber-

kala itu terdokumentasikan dengan rapi da-

lam arsip kepegawaian setiap orang se-

hingga tidak ada informasi yang hilang, ba-

ik yang sifatnya menguntungkan maupun 

merugikan pegawai. 

5. Hasil penilaian prestasi kerja setiap orang 

menjadi bahan yang selalu turut dipertim-

bangkan dalam setiap keputusan yang di-

ambil mengenai mutasi pegawai, baik da-

lam arti promosi, alih tugas, alih wilayah, 

demosi maupun dalam pemberhentian ti-

dak atas permintaan sendiri. 
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Banyak sekali faktor yang dapat mem-

pengaruhi kinerja seseorang dalam melaksa-

nakan tugas dan pekerjaannya antara lain: 

perilaku kepemimpinan, tingkat pendidikan, 

pelatihan, motivasi, kompensasi, kedisiplinan, 

budayakerja dan lain sebagainya. Menurut 

Handoko (1999) faktor yang mempengaruhi 

kinerja seseorang adalah sebagai berikut ini. 

1. Sikap, meliputi keyakinan, perasaan dan 

perilaku yang cenderung kepada orang lain 

atau sesuatu. 

2. Keterlibatan kerja, tingkat dimana sese-

orang memilih ikut berpartisipasi secara 

aktif dalam bekerja. 

3. Perilaku, tindakan yang biasanya dilaku-

kan oleh seseorang baik dalam keadaan 

umum maupun kondisi khusus. 

4. Partisipasi, tingkat dimana seseorang ikut 

dalam kegiatan-kegiatan yang diselengga-

rakan oleh perusahaan. 

5. Penampilan, tindakan individu yang terkait 

dengan cara menampilkan sosoknya secara 

khusus dalam setiap kegiatan perusahaan. 

 

Model penelitian yang digunakan 

tergambar pada Gambar 1. 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

 

Metode Penelitian 

Menurut Arikunto (1992:102) populasi 

adalah keseluruhan subjek penelitian. Jumlah 

populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 

30 responden. Sampel adalah sebagian dari 

populasi yang diteliti. Menurut pemikiran 

Arikunto (1992) bahwa meneliti sebagian dari 

populasi diharapkan menggambarkan popul-

asinya lewat pengambilan sampel di mana 

apabila populasi diatas 100 maka sampel di-

ambil 10-15% tapi kalau kurang dari 100 ma-

ka diambil semuanya. Jadi, sampel yang di-

ambil berjumlah 30 orang. 

Data yang digunakan dalam penelitian 

ini bersifat kualitatif dan kuantitatif, dimana 

pengambilan data melalui teknik studi pusta-

ka, penelitian lapangan seperti wawancara, 

observasi, dokumenter, kuesioner. 

Untuk membuktikan hubungan variabel 

secara bivariat dilakukan pengujian dengan 

uji t yang mengukur signifikansi tidaknya  pe-

ngaruh variabel bebas secara parsial terhadap 

kinerja dengan rumus sebagai berikut: 

 

th =
bi

Sbi
 

 

di mana: 

th  = besarnya nilai hitung uji signifikan 

bi  = koefisien regresi secara individual 

Sbi  = standar deviasi koefisien regresi 

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Faktor-faktor yang mempengaruhi ki-

nerja yang pertama dan hendak dianalisis ada-

lah kepuasan kerja. Tabel 1 adalah tabulasi 

nilai kepuasan kerja pada Dinas Pendidikan 

Kota Banjarbaru yang sudah diverifikasi dan 

Tabel 2 adalah tabulasi kinerja pegawai pada 

Dinas Pendidikan Kota Banjarbaru yang 

sudah diverifikasi. 
 
Tabel 1. Tabulasi Penilaian Kepuasan Kerja  

Responden X1.1 X1.2 X1.3 Jumlah Rerata 

1 5 4 5 14 4,67 

2 4 4 4 12 4,00 

3 4 5 4 13 4,33 

4 4 4 4 12 4,00 

5 4 4 4 12 4,00 

6 5 4 4 13 4,33 

7 4 4 4 12 4,00 

8 4 5 5 13 4,33 

9 4 4 4 12 4,00 

10 5 4 4 13 4,33 

11 4 4 4 12 4,00 

12 4 5 5 14 4,67 

13 4 4 4 12 4,00 

14 5 4 4 13 4,33 

15 4 4 4 12 4,00 

16 4 5 4 13 4,33 

17 4 4 4 12 4,00 

18 5 4 4 13 4,33 

19 4 4 4 12 4,00 

20 4 5 5 14 4,67 

21 5 4 4 13 4,33 

22 4 4 4 12 4,00 

23 5 4 4 13 4,33 

24 4 5 5 14 4,67 

25 4 4 4 12 4,00 

26 4 5 4 13 4,33 

27 4 5 4 13 4,33 

28 5 4 4 13 4,33 

29 4 5 5 14 4,67 

30 4 4 4 12 4,00 

 

Keterangan: 

X1.1 : faktor individual 

X1.2 : faktor sosial 

X1.3 : faktor utama 
 

Kinerja (Y)
Perilaku 

Kepemimpinan (X)
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Tabel 2.Tabulasi penilaian Kinerja Pegawai  
Responden Y1 Y2    Y3 Rerata 

1 4 4    5 4,33 

2 4 4    4 4,00 

3 5 4    4 4,33 

4 4 4    4 4,00 

5 4 4    5 4,33 

6 4 4    4 4,00 

7 5 4    4 4,33 

8 4 4    4 4,00 

9 4 4    5 4,33 

10 4 4    4 4,00 

11 5 4    4 4,33 

12 4 4    4 4,00 

13 4 4    5 4,33 

14 4 4    4 4,00 

15 5 4    4 4,33 

16 4 4    4 4,00 

17 4 4    5 4,33 

18 4 4    4 4,00 

19 5 4    4 4,33 

20 4 5    4 4,33 

21 4 4    5 4,33 

22 5 4    4 4,33 

23 4 4    5 4,33 

24 4 5    4 4,33 

25 5 4    4 4,33 

26 4 4    4 4,00 

27 4 5    4 4,33 

28 5 4    4 4,33 

29 5 4    4 4,33 

30 4 5    4 4,33 

 

Keterangan: 

Y1 : kuantitas pekerjaan 

Y2 : kualitas pekerjaan 

Y3 : ketepatan waktu 

 

Ternyata berdasarkan hasil olah data 

melalui SPSS ternyata uji t faktor kepuasan 

kerja memiliki level signifikan dengan Y di 

bawah 0,05 dan ditemukan thitung dengan level 

signifikan sebesar 0,238. Dengan demikian, 

dapatlah dikatakan bahwa faktor kepuasan 

kerja memiliki hubungan yang signifikan de-

ngan kinerja. 

 

Kesimpulan 

Kesimpulan penelitian ini adalah terda-

pat hubungan yang signifikan antara kepuasan 

kerja dengan kinerja pegawai pada Dinas Pen-

didikan Kota Banjarbaru. Saran yang dapat 

diberikan adalah agar dapat dilakukan 

evaluasi kinerja secara berka-la untuk 

memelihara kepuasan kerja. 
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