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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh sistem remunerasi terhadap 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan di Klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik. Latar 

belakang penelitian ini didasari oleh pentingnya sistem kompensasi yang adil dan 

berbasis kinerja untuk mempertahankan motivasi serta meningkatkan 

produktivitas tenaga kesehatan dalam lingkungan klinik perusahaan. Metode 

penelitian yang digunakan adalah kuantitatif observasional dengan pendekatan 

cross-sectional. Instrumen penelitian berupa kuesioner yang disusun berdasarkan 

Job Descriptive Index (JDI) dan Individual Work Performance Questionnaire 

(IWPQ), serta diuji validitas dan reliabilitasnya. Seluruh populasi sebanyak 31 

orang dijadikan sampel penelitian. Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan 

bahwa instrumen yang digunakan dinyatakan layak dan konsisten. Namun, hasil 

analisis regresi dan koefisien determinasi menunjukkan bahwa remunerasi tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja karyawan, 

dengan nilai signifikansi masing-masing di atas 0,05 dan nilai R² yang sangat 

rendah (0,4% dan 0,8%). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor lain 

yang lebih dominan memengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan di klinik 

tersebut, seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, dan aspek non-finansial 

lainnya. Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam memahami 

kompleksitas hubungan antara sistem remunerasi dan perilaku kerja dalam 

konteks klinik internal perusahaan industri, serta menjadi masukan bagi 

manajemen untuk merancang strategi pengelolaan SDM yang lebih efektif dan 

kontekstual. 

 

Kata Kunci : System Remunerasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 

 

A. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Semakin banyaknya klinik pratama di kabupaten Gresik semakin ketat pula 

tuntutan klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik dalam meningkatkan layanannya 

untuk bersaing dengan klinik pratama lain. Tenaga kesehatan menjadi garis depan 

dalam menghadapi berbagai macam risiko penularan penyakit, maka 

kesejahteraanya harus terjamin karena menjadi peranan penting dalam 

menentukan arah kualitas pelayanan kesehatan yang telah diberikan. Para tenaga 
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kesehatan berhak mendapatkan penghasilan atas pelayanan kesehatan yang telah 

diberikan kepada pasien. Sistem remunerasi atau sistem penggajian merupakan 

sistem pembayaran dan imbalan atas jasa yang diberikan pada pegawai yang 

berdasarkan kinerja (Hartono et al., 2019). Kinerja  tenaga kesehatan dalam 

pemberi pelayanan kesehatan di Klinik akan menunjukkan seberapa baik tenaga 

kesehatan tersebut dalam melakukan pekerjaanya dengan sebaik mungkin kepada 

pasien. Sistem remunerasi ini dirasa belum dilaksanakan belum maksimal 

sehingga SDM klinik harus benar-benar memperhatikan tenaga kesehatan karena 

apabila sistem remunerasi yang tidak diperhatikan antara keseimbangan kontribusi 

karyawan terhadap perusahaan akan membuat karyawan atau perawat tidak 

mempunyai motivasi yang akan berpengaruh terhadap kinerja di klinik.  

Tidak menutup kemungkinan munculnya insentif keuangan untuk dokter 

dan tenaga kesehatan lainnya dalam memberikan pelayanan kepada pasien. 

Tenaga kesehatan dituntut untuk memberikan pelayanan kesehatan yang prima 

kepada pasien selama 14 jam sehingga para tenaga kesehatan berhak mendapatkan 

penghasilan atas pelayanan kesehatan yang telah diberikan kepada pasien. 

Pengembangan dari sistem remunerasi yang terdiri dari fee for position,  fee for 

service, dan  fee for people. Remunerasi yang memadai bentuk upaya untuk 

mempertahankan retensi tenaga kesehatan dan meningkatkan motivasi kerja, 

tenaga kesehatan yang puas dengan remunerasi mempunyai peluang 3 kali lipat 

untuk menunjukkan motivasi kerja yang tinggi, sesuai dengan penelitian 

(Muthmainnah et al., 2019) menjelaskan bahwa di dalam penelitiannya 

merekomendasikan rumah sakit menerapkan sistem remunerasi berdasarkan 

Keputusan Menteri Kesehatan Nomor 652 Tahun 2010.  

Kunjungan pasien berobat di klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik selama 

tahun 2023 sebanyak 56.796, dan kunjungan pasien selama bulan januari 2023 

sampai bulan april 2023 sebanyak 18.484, bulan januari 2024 sampai bulan april 

2024 sebanyak 19.815 naik sebanyak 7% dari tahun sebelumnya. Formula indeks 

remunerasi tenaga keperawatan akan menggambarkan semakin berisiko tempat 

kerja, semakin kompleks peran yang dilakukan, dan semakin rumit jenis tindakan 

keperawatan akan memberikan nilai indeks yang semakin besar. Kompetensi yang 

diiringi pemberian gaji dan insentif menjadi sangat berguna untuk membantu 

organisasi menciptakan kinerja tinggi. Karena dengan adanya remunerasi, seorang 

pegawai akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepadanya. Adanya insentif diharapkan menjadi faktor pendorong 

meningkatkan prestasi kerja di atas standar. 

Penerapan sistem remunerasi ini sering dinilaikan mengubah kinerja 

pegawai, upah dan gaji diberikan atas kinerja yang telah dilakukan berdasarkan 

standar kinerja yang ditetapkan maupun disetujui bersama berdasarkan personal 

kontak. Karyawan yang kinerjanya baik maka memperoleh imbalan sesuai 

kinerjanya, dengan demikian maka pegawai akan termotivasi untuk bekerja sebaik 

mungkin (Hartono et al., 2019). Siapa yang bekerja lebih berkualitas dan lebih 

berbobot akan diberikan reward daripada yang tidak berprestasi (Wahyuhadi et 

al., 2023). Oleh karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis 

persepsi karyawan terhadap implementasi sistem remunerasi dan kinerja karyawan 

di klinik PPK1 PT Petrokimia setelah sistem remunerasi dilaksanakan. 



170 

 

Diharapkan informasi dari penelitian ini bermanfaat dalam memperbaiki 

penerapan sistem remunerasi di klinik di masa mendatang. Manfaat dari penilain 

kinerja digunakan untuk perbaikan prestasi kerja, penyesuaian kompensasi, 

kebutuhan pengembangan, serta melihat penyimpangan maupun kesalahan dalam 

pekerjaan. Kegunaan tersebut mengharuskan penilaian kinerja mampu 

memberikan gambaran yang akurat dan obyektif mengenai prestasi kerja 

karyawan. Hal-hal tersebut harus diperhatikan pimpinan dalam manajemen SDM. 

Pemeliharaan SDM perlu diimbangi dengan system reward, baik yang berupa 

financial seperti gaji, tunjungan maupun yang bersifat seperti fasilitas kendaraan, 

perubahan, pengobatan dan juga berupa immaterial seperi kesempatan untuk 

pendidikan dan pelatihan, dan lain-lain. Pemeliharaan dengan reward ini 

diharapkan dapat membawa pengaruh terhadap tingkat prestasi dan produktivitas 

kerja. (Sufaidah Siti, 2023). 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan menjelaskan 

bagaimana sistem remunerasi yang diterapkan di Klinik PPK1 PT Petrokimia 

Gresik memengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian 

ini juga bertujuan memberikan masukan bagi manajemen klinik dalam menyusun 

strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif melalui kebijakan 

remunerasi yang sesuai. 

Hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut : 

H1 : Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik 

H2 : Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik 

Kebaruan dari penelitian ini terletak pada konteks spesifiknya, yaitu fokus 

pada sektor pelayanan kesehatan perusahaan, yakni Klinik PPK1 PT Petrokimia 

Gresik yang beroperasi sebagai bagian dari layanan kesehatan internal perusahaan 

industri besar. Selama ini, penelitian mengenai pengaruh remunerasi terhadap 

kepuasan dan kinerja karyawan banyak dilakukan di sektor manufaktur, 

pendidikan, maupun pelayanan publik, namun masih jarang diterapkan pada 

konteks klinik internal perusahaan industri. Penelitian ini juga mencoba 

mengungkap peran kepuasan kerja sebagai mediasi, yang menjadi pendekatan 

komprehensif untuk memahami jalur pengaruh remunerasi terhadap kinerja. 

Dengan pendekatan ini, hasil penelitian dapat menjadi dasar pengambilan 

keputusan yang lebih berbasis data dan kontekstual, khususnya untuk pengelolaan 

SDM di sektor kesehatan perusahaan. 

 

B. TINJAUAN PUSTAKA  

1. System Remunerasi 

Sistem remunerasi merupakan serangkaian kebijakan dan praktik yang 

digunakan organisasi untuk memberikan kompensasi kepada karyawan, yang 

dirancang untuk mencerminkan keadilan, daya saing, dan keselarasan dengan 

tujuan strategis perusahaan (Koziol & Mikos, 2020). Komponen utama 

remunerasi meliputi gaji pokok, insentif berbasis kinerja, tunjangan, serta paket 

manfaat fleksibel (Bugdol & Jedynak, 2020; Vidal-Salazar et al., 2015). 
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Remunerasi memiliki beberapa tujuan strategis, seperti menarik dan 

mempertahankan talenta (Urbancová & Šnýdrová, 2017), mendorong motivasi 

dan kinerja (Degtyarev, 2023), serta menciptakan keadilan internal dan eksternal 

melalui struktur kompensasi yang transparan (Bloom, 2004). Dalam konteks 

organisasi modern, sistem remunerasi juga berperan dalam menyelaraskan 

perilaku karyawan dengan strategi organisasi, seperti melalui integrasi indikator 

keberlanjutan dalam kompensasi eksekutif (Almici, 2022; Lu, 2023). 

Teori yang mendasari sistem ini mencakup Human Capital Theory, yang 

menyatakan bahwa investasi dalam pendidikan dan keterampilan harus tercermin 

dalam kompensasi (Armbrüster & Schüller, 2014), Equity Theory yang 

menekankan persepsi keadilan antar karyawan (Bloom, 2004), dan Self-

Determination Theory, yang menggabungkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik 

(Chakrabarty, 2021). 

Studi terkini menunjukkan tren peningkatan penggunaan paket manfaat 

fleksibel untuk meningkatkan kepuasan tanpa menambah biaya (Vidal-Salazar et 

al., 2015), digitalisasi sistem remunerasi untuk efisiensi dan keadilan (Bril et al., 

2019; Zastupov, 2024), serta model remunerasi berbasis ESG yang berdampak 

pada performa non-finansial organisasi (Lu, 2023). Dengan desain sistem yang 

tepat, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

berkelanjutan. 

2. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul dari 

penilaian seseorang terhadap pekerjaannya, mencakup reaksi kognitif dan afektif 

terhadap pengalaman kerja (Kamaraj et al., 2019; Roche, 2024). Kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor yang dapat diklasifikasikan menjadi faktor 

personal, pekerjaan, organisasi, dan makroekonomi. Secara personal, kepribadian, 

efikasi diri, dan nilai individu sangat memengaruhi kepuasan kerja. Individu 

dengan efikasi diri tinggi cenderung lebih puas (Chordiya et al., 2019; Duffy & 

Lent, 2009). Faktor pekerjaan seperti peluang promosi, dukungan atasan, dan 

relasi dengan rekan kerja juga berkontribusi besar (Bhatia & Williams, 2024; 

Lepojevic et al., 2018). Dari sisi organisasi, komitmen organisasi dan 

kepemimpinan yang suportif meningkatkan kepuasan kerja (Ngoc et al., 2024). 

Bahkan faktor makro seperti kondisi ekonomi nasional turut memengaruhi 

persepsi kepuasan kerja (Augner, 2015; Puia et al., 2011). 

Dampak dari kepuasan kerja sangat signifikan: secara individual 

meningkatkan kesejahteraan mental dan fisik, serta menurunkan absensi dan 

turnover (Hagmaier & Abele, 2015; Osbourne, 2015). Secara organisasi, kepuasan 

kerja berkorelasi dengan peningkatan produktivitas, loyalitas, dan perilaku 

kewargaan organisasi (Kasemsap, 2017; Ma et al., 2013). 

Berbagai teori menjelaskan kepuasan kerja, seperti Herzberg’s Two-Factor 

Theory (Hoo et al., 2024), Social Cognitive Career Theory (Duffy & Lent, 2009), 

dan Person-Environment Fit Theory (Nicodemus, 2012). Teori-teori ini 

memberikan dasar untuk memahami bagaimana keseimbangan antara individu dan 

lingkungan kerja menciptakan kepuasan yang optimal.(Siregar & Suma, 2024; 

Viswesvaran & Ones, 2008). 
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3. Kinerja karyawan 

Kinerja karyawan merujuk pada pencapaian tugas dan tanggung jawab 

secara efektif untuk mendukung tujuan organisasi. Kinerja mencakup perilaku dan 

hasil yang dapat diukur serta dievaluasi (Siregar & Suma, 2024; Viswesvaran & 

Ones, 2008) Dimensi kinerja mencakup task performance (tugas utama), 

contextual performance (kerjasama dan perilaku organisasi), adaptive 

performance (fleksibilitas terhadap perubahan), dan counterproductive work 

behavior (perilaku negatif seperti absensi) (Abbasi et al., 2022; Koopmans et al., 

2014). Beberapa teori yang relevan termasuk AMO Theory (Ability, Motivation, 

Opportunity) yang menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh kemampuan, 

motivasi, dan peluang untuk berkontribusi (Gould-Williams & Mostafa, 2021), 

Social Exchange Theory yang menekankan hubungan timbal balik antara 

karyawan dan organisasi, serta Self-Determination Theory yang menyoroti 

pentingnya motivasi intrinsik dan otonomi (Hu & Meng, 2023). 

Studi terbaru menekankan pentingnya lingkungan kerja dan dukungan 

supervisor dalam meningkatkan kinerja dan mengurangi perilaku menyimpang 

(Michael et al., 2006), serta bahwa High-Performance Work Systems (HPWS) 

mampu meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan hasil karyawan 

(Zhang & Morris, 2014). 

4. Hubungan antar variabel 

Sistem remunerasi berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja 

dan kinerja karyawan. Berbagai penelitian terkini menunjukkan bahwa 

kompensasi langsung berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Studi pada 

perusahaan makanan beku menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja dengan koefisien jalur 0.524 (Raman et al., 2024). 

Hal serupa juga ditemukan di Universitas Padjadjaran, di mana remunerasi 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan kepuasan kerja dan kinerja (Rohida 

et al., 2024). 

Remunerasi berbasis kinerja terbukti meningkatkan kepuasan kerja secara 

tidak langsung melalui keadilan prosedural. Dalam penelitian di institusi 

pendidikan tinggi swasta di Malaysia, keadilan prosedural memainkan peran 

mediasi penting dalam memperkuat kepuasan kerja intrinsik dan ekstrinsik (Abd 

Razak & Ismail, 2018). 

Selain itu, remunerasi juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik 

secara langsung maupun melalui variabel mediasi seperti motivasi dan kepuasan 

kerja. Penelitian di Universitas Negeri Semarang menunjukkan bahwa sistem 

penghargaan remunerasi berdampak positif terhadap kinerja karyawan, dengan 

motivasi sebagai mediator (Martono et al., 2018). Studi lainnya di industri 

telekomunikasi menegaskan bahwa kompensasi yang layak serta kepuasan kerja 

dapat meningkatkan produktivitas (Madiistriyatno et al., 2017). 

Namun, intensitas insentif keuangan perlu dikelola dengan cermat. Bonus 

yang terlalu kecil dapat menurunkan kepuasan, sedangkan insentif yang adil dan 

setara justru memperkuat kinerja (Castellanos et al., 2021; Pouliakas, 2010). Oleh 

karena itu, sistem remunerasi yang adil, transparan, dan berbasis kinerja akan 

memberikan hasil optimal bagi organisasi. 

 



GEMAH RIPAH: Jurnal Bisnis, 
Volume 05, No. 03 (2025) 

 

173 

 

5. Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

Gambar tersebut menunjukkan bahwa secara teoritis sistem remunerasi akan 

mempengaruhi Kepuasan Kerja dan motivasi karyawan.  

 

C. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan pendekatan 

observasional. Instrumen yang digunakan berupa kuesioner, yang bertujuan untuk 

mengukur dan mengetahui pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotesis. 

Pendekatan yang digunakan adalah metode cross-sectional, yaitu pengumpulan 

data dilakukan pada satu waktu tertentu. Populasi target dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan Klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik. Sementara itu, 

populasi terjangkau mencakup seluruh karyawan pelaksana, baik dari tenaga 

kesehatan (nakes) maupun non-tenaga kesehatan (non-nakes), dengan jumlah total 

sebanyak 31 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, maka seluruh populasi 

dijadikan sampel penelitian, yaitu sebanyak 31 responden. 

Variabel dari penelitian ini adalah system remunerasi sebagai variabel 

independent sedangkan kepuasan karyawan dan kinerja sebagai variabel 

dependen. 

Tabel  1. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi operasional Parameter 

Independent 

System 

Remunerasi  

Imbalan atau balas jasa yang 

diberikan perusahaan kepada 

tenaga kerja karena dari 

prestasi yang telah 

diberikannya dalam rangka 

mencapai tujuan perusahaan. 

1. Cukup 

2. Layak 

3. Seimbang 

4. Efektif dan aman 

5. Akseptabel 

Dependen 

Kepuasan Kerja 

karyawan 

Totalitas dari seluruh aspek 

kepuasan kerja, yaitu suatu 

keadaan emosi yang 

menyenangkan atau tidak 

menyenangkan yang mejadi 

kesimpulan utama dari 

kepuasan kerja secara 

keseluruhan. 

 

1. Gambaran umum 

kondisi pekerjaan 

2. Pendapatan dan 

kompensasi yang 

diterima (Pay) 

3. Peluang promosi naik 

jabatan 

4. Kualitas supervisi 

5. Rekan kerja satu unit 

Dependen  

Kinerja Karyawan 

Mengenai tingkah laku atau 

seorang individu yang ada 

1. Kinerja Tugas (task 

performance) 

 

System Remunerasi 

Kepuasan Kerja 

Kinerja 
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relevan dengan tujuan 

organisasi 

2. Kinerja Konstektual 

(contentual 

Performance) 

3. Counterproductive Work 

Behavior 

 

Alat dan bahan yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa 

kuesioner. Kuesioner akan disebar dan dibuat dalam bentuk kuesioner online 

menggunakan google form yang dapat diakses secara online oleh responden. 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer dan data 

sekunder. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan instrument berupa kuesioner. 

Kuesioner yang digunakan yaitu: 

Tabel  2. Blue Print Remunerasi 

No Aspek Nomor butiran pertanyaan Jumlah 

1.  Cukup 1, 2  2 

2.  Layak  3, 4 2 

3.  Seimbang  5, 6  2 

4.  Efektif 7, 8  2 

5.  Akseptabel 9, 10 2 

Total Item  10 

 

Alat ukur kepuasan kerja menggunakan Job Descriptive Index (JDI) oleh 

Smit et al (1969) yang diadaptasi oleh jurnal Job Satisfacion and Sociodemogrpic 

Factor affecting Garbage Workers’ Quality of Life in Antakya, Turkey. Total item 

dalam skala JDI tersebut pada awalnya terdiri dari 26 item yang dirancang untuk 

memberikan informasi berupa persepsi karyawan tentang kepuasan kerja 

berdasarkan dimensi yang ada di dalamnya. Kemudian setelah dilakukan uji coba 

pada 198 petugas kebersihan di Turki, hasilnya memiliki reliabilitas 0,9 dengan 23 

item saja yang valid (corrected item total correlations antara 0,32-0,65) sehingga 

dapat digunakan. Kemudian peneliti menggunakan adaptasi dari (Nursyianah, 

2019), modifikasi item salah satunya dengan melakukan penambahan sejumlah 7 

item tambahan sehingga total item yang diajukan dalam proses uji coba instrumen 

sejumlah 30 item yang terdiri dari 23 item asli dari skala JDI dan 7 item tambahan 

yang dibuat. Parameter pada kuesioner ini terdiri dari 5 aspek yaitu Gambaran 

umum kondisi pekerjaan, Pendapatan dan kompensasi yang diterima (Pay), 

Peluang naik jabatan, Kualitas supervisi, Rekan kerja satu unit. Alat ukur ini 

berjumlah 30 item di setiap item dinilai pada skala 5 poin dengan pilihan jawaban 

“Sangat Tidak Setuju”, ”Tidak Setuju”, “Setuju”, “Sangat Setuju”.  
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Tabel  3. Blue print instrument Job Descriptive Index (JDI) 

No Aspek Nomor Item Jumlah 

Favorable unfavorable  

1.  Pekerjaan  1,6,21 11,16,27 6 

2.  Pendapatan dan kompensasi yang 

diterima (Pay) 
2,7,22 12,17,28 6 

3.  Peluang promosi naik jabatan 3,18,23,29 8,13 6 

4.  Kualitas supervisi 4,23,28 9, 19, 14 6 

5.  Rekan kerja satu unit 5, 10, 25 15, 20, 26 56 

Total Item 30 

 

Instrument Individual Work Performance questionnaire (IWPQ) yang 

diadaptasi oleh (Widyastuti & Hidayat, 2018) ini terdiri dari 3 aspek yaitu Kinerja 

Tugas (task performance), Kinerja Konstektual (contentual Performance), 

Perilaku Kerja Kontradiktif (Counterproductive Work Behavior). Alat ukur ini 

berjumlah 18 item di setiap item dinilai pada skala 5 poin dengan pilihan jawaban 

“Tidak Pernah”, “Jarang”, “Kadang”, “Sering”, “Sangat Sering” . Skor yang lebih 

tinggi menunjukkan kinerja selama bekerja termasuk baik. 

Tabel  4. Blue Print Individual Work Performance questionnaire (IWPQ) 

No Aspek Nomor butiran pertanyaan Jumlah 

1 Kinerja Tugas (task performance) 1,2,3,4,5 5 

2 Kinerja Konstektual (contentual 

Performanc 

6,7,8,9,10,11,12,13 8 

3 Perilaku Kerja Kontradiktif 

(Counterproductive Work 

Behavior) 

14,15,16,17,18 5 

Total Item 18 

 

Pengumpulan data dan sample dilakukan melalui penyebaran kuesioner 

tertutup yang sudah disediakan alternative pilihan jawaban dan tidak memberikan 

kesempatan kepada responden untuk memberikan jawaban sendiri. Data sekunder 

yang diperoleh adalah data tentang profil rumah sakit dan data-data pegawai 

rumah sakit. Penelitian ini menganalisis data dengan terlebih dahulu melakukan 

uji validitas dan reliabilitas, yang kemudian dilanjutkan dengan regresi linier 

berganda serta analisis koefisien determinasi guna mengetahui besarnya pengaruh 

dan hubungan antar variabel yang diteliti. 

Penjelasan 

Tabel  5. Hasil Uji Validitas 

Correlations 

Remunerasi  
Correlations Kepuasan Kerja 

Correlations Kinerja 

Karyawan 

RM

1 

.875

** JD1 

.409

* 

JD1

1 

.370

* 

JD2

1 

.438

* KJ1 

.604

** 

KJ1

1 

.672

** 

RM

2 

.774

** JD2 

.602

** 

JD1

2 

.398

* 

JD2

2 

.428

* KJ2 

.565

** 

KJ1

2 

.686

** 
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RM

3 

.795

** JD3 

.456

* 

JD1

3 

.402

* 

JD2

3 

.453

* KJ3 

.603

** 

KJ1

3 

.577

** 

RM

4 

.708

** JD4 

.432

* 

JD1

4 

.480

** 

JD2

4 

.413

* KJ4 

.592

** 

KJ1

4 

.555

** 

RM

5 

.819

** JD5 

.372

* 

JD1

5 

.382

* 

JD2

5 

.374

* KJ5 

.623

** 

KJ1

5 

.570

** 

RM

6 

.841

** JD6 

.394

* 

JD1

6 

.413

* 

JD2

6 

.370

* KJ6 

.613

** 

KJ1

6 

.586

** 

RM

7 

.619

** JD7 

.386

* 

JD1

7 

.447

* 

JD2

7 

.547

** KJ7 

.550

** 

KJ1

7 

.613

** 

RM

8 

.745

** JD8 

.471

** 

JD1

8 

.495

** 

JD2

8 

.404

* KJ8 

.724

** 

KJ1

8 

.589

** 

RM

9 

.618

** JD9 

.424

* 

JD1

9 

.377

* 

JD2

9 

.397

* KJ9 .594**  
RM

10 

.903

** 

JD1

0 

.520

** 

JD2

0 

.437

* 

JD3

0 

.382

* 

KJ1

0 .632**   

 

Tabel 5 menunjukkan hasil uji validitas untuk instrumen penelitian yang 

mengukur tiga variabel: remunerasi (RM), kepuasan kerja (JD), dan kinerja 

karyawan (KJ). Seluruh item pada ketiga variabel memiliki nilai korelasi yang 

signifikan terhadap total skor konstruknya masing-masing, dengan tanda * dan ** 

yang menunjukkan signifikansi pada level 5% dan 1%. Nilai koefisien korelasi 

berkisar dari 0.370 hingga 0.903, yang berarti seluruh item memiliki kekuatan 

hubungan dari sedang hingga sangat kuat terhadap variabel yang diukurnya. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item kuesioner dinyatakan 

valid, karena mampu mengukur aspek yang dimaksud dalam konstruk masing-

masing secara memadai. Validitas yang tinggi ini menunjukkan bahwa instrumen 

yang digunakan layak untuk dilanjutkan ke tahap analisis berikutnya. 

Tabel  6. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

System Remunerasi 0.777 

Kepuasan Kerja 0.723 

Kinerja Karyawan 0.750 

 

Berdasarkan Tabel 6, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh 

variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha di atas 0,70, yaitu 0,777 untuk sistem 

remunerasi, 0,723 untuk kepuasan kerja, dan 0,750 untuk kinerja karyawan. Nilai-

nilai ini menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian ini 

memiliki reliabilitas yang baik, karena telah memenuhi standar minimum yang 

umum digunakan dalam penelitian sosial, yaitu α > 0,70. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa instrumen pengukuran pada masing-masing variabel adalah 

konsisten dan dapat diandalkan untuk mengukur konstruk yang dimaksud secara 

stabil. 
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Tabel  7. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R 
R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

F 

Change 

Kepuasan 

Karyawan 

.060a 0.004 -0.032 5.391 0.103 

Kinerja Karyawan .090a 0.008 -0.027 5.379 0.229 

 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel 7 menjelaskan bahwa 

variabel kepuasan kerja (JD) hanya mampu menjelaskan 0,4% (R Square = 0,004) 

dari variasi pada system remunerasi (RM), dengan nilai Adjusted R Square negatif 

(-0,032) yang menunjukkan bahwa model kurang baik dalam menjelaskan 

hubungan. Hal serupa terjadi pada variabel kinerja karyawan (KJ) yang hanya 

menjelaskan 0,8% (R Square = 0,008) dari variasi pada remunerasi, dengan 

Adjusted R Square sebesar -0,027. Nilai Sig. F Change pada kedua model juga 

tidak signifikan (0,751 dan 0,636), yang berarti bahwa baik kepuasan kerja 

maupun kinerja karyawan tidak memiliki kontribusi yang signifikan terhadap 

perubahan dalam sistem remunerasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

secara statistik, hubungan antara kepuasan kerja maupun kinerja karyawan 

terhadap remunerasi dalam model ini sangat lemah dan tidak signifikan. 

Tabel  8. Hasil Regresi Linier Sederhana 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Std. 

Error 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

  B  Beta   

Kepuasan 

Karyawan 

(Constant) 27.713 7.819  3.544 0 

JD 0.033 0.102 0.06 0.321 0.75 

Kinerja 

Karyawan 

(Constant) 33.101 6.14  5.391 0 

KJ -0.048 0.101 -0.09 -0.48 0.64 

a Dependent Variable: RM 

 

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana pada tabel 8 menghasilkan 

persamaan: 

RM = 27.713 + 0.033(JD) 

 

sehingga dapat dilihat bahwa variabel Kepuasan Kerja (JD) memiliki nilai 

koefisien regresi sebesar 0.033 dengan nilai Signifikansi (Sig.) 0.751, yang berarti 

lebih besar dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap remunerasi. Nilai t hitung sebesar 0.321 

juga mendukung bahwa pengaruh JD terhadap RM tidak signifikan. Artinya, 

setiap kenaikan satu satuan pada kepuasan kerja hanya akan meningkatkan 

remunerasi sebesar 0.033 satuan, namun pengaruh ini tidak cukup kuat dan 

signifikan secara statistik. Nilai konstanta sebesar 27.713 menunjukkan bahwa 

ketika kepuasan kerja bernilai nol, maka nilai remunerasi diprediksi sebesar 

27.713. 
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Sementara itu, untuk variabel Kinerja Karyawan (KJ) menghasilkan 

persamaan: 

RM = 33.101 – 0.048(KJ) 

 

Nilai koefisien regresi adalah -0.048 dengan nilai Sig. sebesar 0.636, yang 

juga lebih besar dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan juga 

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap remunerasi. Bahkan, arah hubungan 

negatif menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan justru diikuti oleh 

sedikit penurunan pada nilai remunerasi, meskipun hubungan ini tidak signifikan 

secara statistik. Nilai konstanta sebesar 33.101 menunjukkan bahwa ketika kinerja 

karyawan bernilai nol, maka remunerasi diprediksi sebesar 33.101. Kedua model 

tersebut menunjukkan bahwa baik kepuasan kerja maupun kinerja karyawan tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap remunerasi, yang berarti ada 

kemungkinan faktor lain yang lebih dominan dalam menentukan sistem 

remunerasi di tempat ini. 

 

D. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas, instrumen penelitian 

dinyatakan layak dan dapat digunakan karena seluruh item pada variabel 

remunerasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan menunjukkan korelasi yang 

signifikan terhadap total skor konstruk masing-masing, serta nilai Cronbach’s 

Alpha untuk semua variabel berada di atas 0,70. Hal ini menunjukkan bahwa 

instrumen yang digunakan dalam penelitian ini valid dan reliabel, sehingga dapat 

dipercaya untuk mengukur hubungan antar variabel yang diteliti. Validitas dan 

reliabilitas yang baik menjadi landasan penting dalam memastikan kualitas data 

yang dikumpulkan. 

Namun, berdasarkan hasil analisis regresi dan uji koefisien determinasi, 

ditemukan bahwa remunerasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja maupun kinerja karyawan di Klinik PPK1 PT Petrokimia Gresik. Kedua 

variabel independen (kepuasan kerja dan kinerja) hanya mampu menjelaskan 

masing-masing 0,4% dan 0,8% variasi pada remunerasi, serta menunjukkan nilai 

signifikansi yang jauh di atas 0,05. Dengan demikian, hipotesis H1 dan H2 yang 

menyatakan bahwa remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja serta kinerja karyawan tidak dapat diterima atau ditolak. Hasil ini 

menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor lain di luar remunerasi yang lebih 

berperan dalam memengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan, seperti iklim 

organisasi, kepemimpinan, pengembangan karier, atau aspek non-finansial 

lainnya. 
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