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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran Remunerasi dalam meningkatkan Kinerja
Perawat di RSUD dr. R. Soetijono Blora melalui Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja. Penelitian ini
menggunakan desain penelitian eksplanatori, yang fokus pada hubungan antar variabel:
Kinerja Perawat, Remunerasi, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja. Pendekatan ini dipilih untuk
memberikan wawasan yang dapat diterapkan langsung di dalam organisasi. Populasi
penelitian terdiri dari 181 perawat di RSUD dr. R. Soetijono, Blora, dan karena ukuran populasi
yang terkelola, teknik sampling yang digunakan adalah sensus. Data dikumpulkan melalui
kuesioner dengan menggunakan skala pengukuran interval, dengan pilihan jawaban berkisar
dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Untuk menguji hipotesis, digunakan
Pemodelan Persamaan Struktural (SEM) dengan pendekatan Partial Least Squares (PLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa: 1) Remunerasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja;
2) Remunerasi berpengaruh positif terhadap disiplin kerja; 3) Remunerasi berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Perawat; 4) Motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap Kinerja Perawat; 5) Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Perawat; 6)
Motivasi kerja yang didorong oleh remunerasi dapat meningkatkan Kinerja Perawat; 7)
Disiplin kerja yang didorong oleh remunerasi dapat meningkatkan Kinerja Perawat.

Kata Kunci: Remunerasi, Motivasi kerja, Disiplin kerja, Kinerja Perawat.

Abstract

This study aims to examine the role of Remuneration in enhancing Nurse Performance at RSUD
dr. R. Soetijono Blora through Work Motivation and Work Discipline. The research uses an
explanatory research design, focusing on the relationships between the variables: Nurse
Performance, Remuneration, Work Motivation, and Work Discipline. This approach was chosen to
provide insights that can be directly applied within the organization. The study population
consists of 181 nurses at RSUD dr. R. Soetijono, Blora, and due to the manageable population size,
a census sampling technique was used. Data were collected through questionnaires using an
interval measurement scale, with response options ranging from 1 (Strongly Disagree) to 5
(Strongly Agree). To test the hypotheses, Structural Equation Modeling (SEM) with a Partial Least
Squares (PLS) approach was used. The results indicate that: 1) Remuneration has a positive effect
on work motivation; 2) Remuneration has a positive effect on work discipline; 3) Remuneration
has a positive but not significant effect on Nurse Performance; 4) Work motivation positively
influences Nurse Performance; 5) Work discipline positively influences Nurse Performance; 6)
Work motivation driven by remuneration improves Nurse Performance; 7) Workdiscipline driven
by remuneration improves Nurse Performance.

Keywords: Remuneration; Work Motivation, Work Discipline, Nurse Performance.
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Berdasarkan grafik diatas dapat dilihat bahwa persentase kehadiran pegawai
RSUD dr. R. Soetijono Blora pada tahun 2018 adalah sebanyak 44%, kemudian pada
tahun 2019 adalah sebanyak 56% kemudian tahun 2020 sebanyak 71% kemudian
pada tahun 2021 sebanyak 88% kemudian pada tahun 2022 sebanyak 96%.Tetapi
untuk tahun 2018 dan 2019 tidak dapat dijadikan acuan karena pada tahun tersebut
absensi belum menggunakan absensi fingerprint.

Sehingga dari permasalahan dan riset gap maka hal ini yang menjadi alasan
peneliti tertarik memilih judul “Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Perawat Di
RSUD dr. R. Soetijono Blora dengan Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja sebagai
Pemediasi”.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori untuk menganalisis
hubungan antara variabel Kinerja Perawat, Remunerasi, Motivasi Kerja, dan Disiplin
Kerja. Populasi penelitian terdiri dari 181 perawat di RSUD dr. R. Soetijono Kabupaten
Blora, dan karena jumlahnya tidak terlalu besar, teknik sampling yang digunakan
adalah metode sensus, di mana seluruh populasi dijadikan sampel. Data dikumpulkan
melalui kuesioner dengan pertanyaan tertutup dan terbuka, serta dokumentasi yang
mendukung penelitian. Penyebaran kuesioner dilakukan secara digital melalui Google
Form untuk efisiensi, meskipun ada kendala tingkat pengembalian yang rendah, yang
diatasi dengan tindakan lanjutan berupa komunikasi langsung dengan responden.

Analisis data dilakukan menggunakan model persamaan struktural berbasis
Partial Least Square (PLS) dengan software Smart PLS. Evaluasi model mencakup
pengukuran outer model untuk validitas dan reliabilitas indikator, serta inner model
untuk menilai hubungan antar variabel laten. Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji
t-statistik untuk menentukan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Model
diuji dengan melihat nilai R-square dan Q-square untuk mengetahui relevansi
prediktifnya. Keseluruhan metode ini memastikan bahwa penelitian memberikan hasil
yang akurat dan aplikatif bagi organisasi.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Sesuai hasil estimasi SEM PLS pada tabel di atas, selanjutnya analisis dilakukan
dengan menguji setiap hipotesis penelitian.
Pengaruh Remunerasi terhadap motivasi kerja.

Pengujian hipotesis 1 membuktikan remunerasi berpengaruh positif signifikan
terhadap Motivasi kerja yang artinya adalah SDM dengan remunerasi yang tinggi akan
memiliki motivasi kerja yang tinggi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu yaitu hasil penelitian yang dilakukan oleh (M. Damanik, 2021; Damayanti et
al, 2024; Firdaus et al, 2024; Nasution et al, 2019; V. A. Putra & Gunawan, 2023;
Ruktipriangga et al., 2022) bahwa remunerasi berkorelasi signifikan terhadap motivasi.

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Remunerasi direfleksikan melalui
empat indicator yaitu indikator Gaji dan tunjangan kerja, Program kesehatan dan
pensiun, Kenaikan pangkat dan Promosi jabatan. sedangkan pengukuran variabel
Motivasi kerja direfleksikan melalui empat indicator yaitu Dorongan untuk memenuhi
kebutuhan fisiologis, Dorongan untuk memenuhi kebutuhan keselamatan, Dorongan
untuk memenuhi kebutuhan social, Dorongan untuk memenuhi kebutuhan akan
penghargaan dan aktualisasi diri.

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi
pada variabel remunerasi adalah program kesehatan dan pensiun, sedangkan pada
variabel motivasi kerja adalah dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis. Hal ini
mengindikasikan bahwa program kesehatan dan pensiun yang baik memiliki
kontribusi paling signifikan dalam meningkatkan motivasi kerja perawat melalui
pemenuhan kebutuhan fisiologis mereka. Artinya, karyawan yang merasa
mendapatkan perlindungan kesehatan dan jaminan masa depan cenderung lebih
termotivasi untuk bekerja dengan optimal.

Nilai outer loading terendah untuk indikator pada variabel remunerasi adalah
Promosi jabatan, sedangkan untuk variabel motivasi kerja adalah Dorongan untuk
memenuhi kebutuhan keselamatan. Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan
dalam promosi jabatan dapat berkontribusi secara positif terhadap dorongan individu
untuk memenuhi kebutuhan akan keselamatan. Artinya, kebijakan promosi jabatan
yang jelas, adil, dan terstruktur tidak hanya berfungsi sebagai penghargaan atas kinerja
pegawai tetapi juga meningkatkan rasa aman dan kepastian bagi mereka dalam hal
karier dan kesejahteraan.

Pengaruh Remunerasi terhadap disiplin kerja

Pengujian hipotesis 2 membuktikan remunerasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap disiplin kerja yang berarti bahwa SDM dengan remunerasi yang
tinggi akan memiliki disiplin kerja yang tinggi. Penelitian ini mendukung sejumlah
studi yang juga menekankan bahwa sistem remunerasi yang transparan dan
berkeadilan menciptakan rasa penghargaan di antara karyawan (M. Damanik, 2021;
Sutaganaetal, 2023).

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel remunerasi direfleksikan melalui
empat indicator yaitu indikator gaji dan tunjangan kerja, program kesehatan dan
pensiun, kenaikan pangkat dan promosi jabatan sedangkan pengukuran variabel
disiplin kerja direfleksikan melalui empat indicator yaitu mematuhi peraturan
organisasi, menggunakan waktu secara efektif, tanggung jawab dalam pekerjaan dan
tugas dan tingkat absensi.

Nilai outer loading tertinggi untuk indikator variabel remunerasi adalah program
kesehatan dan pensiun, sedangkan untuk indikator variabel disiplin kerja adalah
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tanggung jawab dalam pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa program kesehatan
dan pensiun yang dirancang dengan baik memberikan kontribusi paling signifikan
dalam meningkatkan disiplin kerja perawat, khususnya melalui tanggung jawab
mereka dalam menjalankan tugas. Artinya, perawat yang merasa terlindungi oleh
program kesehatan dan pensiun yang memadai cenderung lebih termotivasi untuk
menjalankan tugas mereka dengan penuh tanggung jawab. Program ini tidak hanya
memberikan rasa aman secara finansial dan kesehatan tetapi juga memperkuat
komitmen mereka terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan disiplin kerja secara keseluruhan. Dengan demikian, upaya memperbaiki
fasilitas kesehatan dan pensiun dapat menjadi strategi yang efektif dalam mendorong
kinerja dan disiplin kerja tenaga kesehatan.

Nilai outer loading terendah dari indikator variabel remunerasi adalah promosi
jabatan, sedangkan nilai outer loading terendah dari indikator variabel disiplin kerja
adalah menggunakan waktu secara efektif. Temuan ini menunjukkan bahwa kualitas
promosi jabatan yang lebih baik dapat berkontribusi pada peningkatan kemampuan
perawat dalam memanfaatkan waktu secara efektif. Artinya, ketika peluang promosi
jabatan diberikan dengan adil dan berdasarkan kinerja, hal ini dapat memotivasi
individu untuk bekerja lebih efisien dan disiplin dalam mengelola waktu. Dengan kata
lain, promosi jabatan yang jelas dan terstruktur tidak hanya memberikan penghargaan
kepada karyawan, tetapi juga mendorong perilaku kerja yang lebih produktif, termasuk
optimalisasi penggunaan waktu untuk mencapai tujuan organisasi.

Pengaruh Remunerasi terhadap kinerja Perawat

Pengujian hipotesis 3 membuktikan remunerasi berpengaruh positif namun tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Yang artinya bahwa SDM dengan
remunerasi yang tinggi tidak selalu menunjukkan peningkatan kinerja yang berarti.
Nilai R-square sebesar 0,472 pada variabel kinerja perawat mengindikasikan bahwa
47,2% variasi dalam kinerja perawat dipengaruhi oleh remunerasi, motivasi kerja, dan
disiplin, sementara 52,8% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk
dalam model.

Hasil penelitian ini mendukung hasil yang dilakukan oleh (Firdaus et al, 2024; E.
T. Putra, 2020; Sitompul & Muslih, 2020) yang menghasilkan kesimpulan yang sama
bahwa remunerasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. Namun, hasil penelitian ini
bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh (Damayanti et al,, 2024; V. A.
Putra & Gunawan, 2023; Ruktipriangga et al, 2022) yang menyatakan bahwa
remunerasi berpengaruh positif terhadap kinerja.

Remunerasi, sebagai salah satu determinan kinerja, menegaskan pentingnya
pemberian penghargaan finansial yang memadai. Namun, efektivitas remunerasi dapat
berkurang jika tidak didukung oleh sistem penghargaan yang jelas atau keterkaitan
langsung dengan hasil kerja. Ketika remunerasi tidak dikaitkan secara spesifik dengan
pencapaian target atau output kerja, pegawai cenderung kehilangan motivasi untuk
mengoptimalkan kinerja mereka.

Selain remunerasi, organisasi harus mempertimbangkan aspek lain seperti
pengembangan kompetensi, kepemimpinan yang inspiratif, dan penghargaan non-
finansial untuk menciptakan dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel remunerasi direfleksikan melalui
empat indicator yaitu indikator gaji dan tunjangan kerja, program kesehatan dan
pensiun, kenaikan pangkat dan promosi jabatan sedangkan pengukuran variabel
kinerja perawat direfleksikan melalui enam indicator kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan, dan hubungan
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antarpribadi.

Nilai outer loading tertinggi dari indikator variabel remunerasi adalah Program
Kesehatan dan Pensiun, sedangkan untuk variabel kinerja perawat, indikator dengan
nilai tertinggi adalah Kuantitas. Meskipun program kesehatan dan pensiun
menunjukkan kontribusi terbesar dalam mencerminkan remunerasi, hasil penelitian
ini juga mengungkapkan bahwa perbaikan dalam program kesehatan dan pensiun
tidak selalu menjamin peningkatan kuantitas hasil pekerjaan perawat.

Artinya, meskipun program tersebut memberikan rasa aman dan dukungan
finansial bagi perawat, faktor lain di luar remunerasi seperti motivasi ekrja dan disiplin
kerja juga memiliki peran penting dalam mendorong kuantitas pekerjaan. Tanpa
adanya sinergi antara remunerasi dan faktor-faktor pendukung lainnya, dampak positif
dari program kesehatan dan pensiun terhadap kuantitas hasil pekerjaan mungkin tidak
dapat sepenuhnya dioptimalkan.

Nilai outer loading terendah dari indikator variabel remunerasi adalah Promosi
Jabatan, sedangkan untuk variabel kinerja perawat, indikator dengan nilai terendah
adalah Ketepatan Waktu. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun promosi jabatan
menjadi salah satu komponen remunerasi, peningkatan dalam aspek tersebut belum
tentu berbanding lurus dengan perbaikan dalam ketepatan waktu kinerja perawat.
Artinya, meskipun promosi jabatan dapat memberikan penghargaan atas pencapaian
dan mendorong semangat kerja, ada faktor lain yang lebih langsung memengaruhi
ketepatan waktu, seperti pengelolaan jadwal kerja, kapasitas manajemen waktu
individu, tingkat beban kerja, dan ketersediaan fasilitas pendukung, juga perlu
mendapat perhatian.

Ketepatan waktu kinerja perawat, yang merupakan elemen penting dalam
pelayanan kesehatan, tidak semata-mata bergantung pada penghargaan berupa
promosi jabatan. Jika promosi jabatan tidak disertai dengan pelatihan, pengawasan,
atau insentif tambahan yang relevan, dampaknya terhadap peningkatan ketepatan
waktu mungkin akan terbatas. Oleh karena itu, pendekatan strategis yang lebih
komprehensif diperlukan, termasuk memperbaiki manajemen operasional dan
menciptakan budaya kerja yang disiplin untuk memastikan ketepatan waktu sebagai
bagian integral dari kinerja perawat.

Pengaruh Motivasi terhadap kinerja Perawat

Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat. Hal ini mengindikasikan
bahwa Perawat yang memiliki motivasi kerja yang kuat cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih optimal. Hasil ini mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan
bahwa motivasi kerja memiliki efek positif terhadap kinerja karyawan (Wau &
Purwanto, 2021).

Pengukuran variabel motivasi kerja dalam penelitian ini direfleksikan melalui
empat indicator yaitu dorongan untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, dorongan untuk
memenuhi kebutuhan keselamatan, dorongan untuk memenuhi kebutuhan social,
dorongan untuk memenuhi kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri
sedangkan pengukuran variabel kinerja perawat direfleksikan melalui enam indicator
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang
diperlukan, dan hubungan antarpribadi.

Nilai outer loading tertinggi dari indikator variabel motivasi kerja adalah
Dorongan untuk Memenuhi Kebutuhan Fisiologis, sedangkan indikator dengan nilai
tertinggi untuk variabel kinerja perawat adalah Kuantitas. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin kuat dorongan perawat untuk memenuhi kebutuhan fisiologis, seperti
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kebutuhan dasar akan makanan, tempat tinggal, dan kenyamanan fisik, semakin baik
kuantitas hasil kerja yang dapat dicapai. Artinya, pemenuhan kebutuhan fisiolo gis
berperan sebagai faktor fundamental dalam meningkatkan motivasi kerja yang pada
akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas perawat. Ketika kebutuhan
fisiologis ini terpenuhi, perawat dapatbekerja dengan lebih fokus, energi yang optimal,
dan komitmen tinggi terhadap tugas-tugas mereka, sehingga kuantitas pekerjaan
meningkat.

Namun, pemenuhan kebutuhan fisiologis saja mungkin tidak cukup untuk
mencapai kinerja maksimal. Organisasi perlu memperhatikan kebutuhan lain, seperti
kebutuhan akan penghargaan, keamanan kerja, dan pengembangan profesional, guna
menciptakan keseimbangan yang holistik dalam mendukung motivasi kerja. Dengan
demikian, strategi yang berfokus pada pemenuhan kebutuhan fisiologis harus
dipadukan dengan pendekatan komprehensif untuk memastikan kinerja perawat tidak
hanya meningkat dalam aspek kuantitas tetapi juga dalam kualitas dan aspeklainnya.

Nilai outer loading terendah pada indikator variabel motivasi kerja adalah
Dorongan untuk Memenuhi Kebutuhan Keselamatan, sementara indikator dengan nilai
terendah pada variabel kinerja perawat adalah Ketepatan Waktu. Hasil ini
menunjukkan adanya hubungan antara dorongan untuk memenuhi kebutuhan
keselamatan dan ketepatan waktu dalam bekerja, di mana semakin baik pemenuhan
kebutuhan keselamatan perawat, semakin meningkat pula ketepatan waktu mereka
dalam menyelesaikan tugas.

Artinya, perasaan aman secara fisik dan psikologis, baik dalam lingkungan kerja
maupun kehidupan pribadi, dapat memberikan Kkontribusi positif terhadap
kemampuan perawat untuk bekerja secara efisien dan tepat waktu. Ketika kebutuhan
keselamatan terpenuhi, perawat cenderung merasa lebih fokus dan tidak terganggu
oleh rasa khawatir atau tekanan, sehingga mereka dapat mengelola waktu dengan lebih
baik. Namun, penting untuk dicatat bahwa aspek ketepatan waktu juga dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain, seperti manajemen beban kerja, ketersediaan sumber daya, dan
sistem pengelolaan jadwal kerja. Oleh karena itu, organisasi kesehatan perlu
memastikan bahwa kebutuhan keselamatan para perawat terpenuhi, sambil terus
meningkatkan sistem kerja dan infrastruktur pendukung untuk mendorong ketepatan
waktu serta kinerja secara keseluruhan.

Pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja Perawat

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja perawat, yang mengindikasikan bahwa perawat dengan tingkat
disiplin yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) (Rosmawati et al,, 2020).

Pengukuran variabel disiplin kerja dalam penelitian ini direfleksikan melalui
empat indicator yaitu mematuhi peraturan organisasi, menggunakan waktu secara
efektif, tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas dan tingkat absensi sedangkan
pengukuran variabel kinerja perawat direfleksikan melalui enam indicator kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan, dan
hubungan antarpribadi.

Nilai outer loading tertinggi dari indikator variabel disiplin kerja adalah Tanggung
Jawab dalam Pekerjaan, sedangkan pada variabel kinerja perawat, indikator dengan
nilai tertinggi adalah Kuantitas. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat tanggung jawab seorang perawat dalam melaksanakan tugasnya, semakin besar
pula kuantitas pekerjaan yang dapat dihasilkan. Artinya, tanggung jawab dalam
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pekerjaan menjadi salah satu aspek krusial yang mencerminkan kedisiplinan dan
memiliki dampak langsung terhadap hasil kerja yang diukur dari kuantitas.

Perawat yang memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi cenderung lebih fokus,
konsisten, dan terorganisasi dalam menyelesaikan tugas, sehingga mampu
menghasilkan output kerja yang lebih banyak dalam kurun waktu tertentu. Namun,
penting untuk memahami bahwa tanggung jawab dalam pekerjaan juga membutuhkan
dukungan dari faktor lain seperti kejelasan tugas, dukungan manajerial, serta motivasi
intrinsik. Tanpa dukungan tersebut, tanggung jawab yang tinggi mungkin tidak
sepenuhnya mampu mendorong peningkatan kuantitas kerja. Oleh karena itu,
organisasi kesehatan perlu memperhatikan pengembangan tanggung jawab individu
dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memberikan pelatihan
berkelanjutan, serta memastikan bahwa tugas yang diberikan sesuai dengan kapasitas
perawat agar kuantitas dan kualitas kerja dapat meningkat secara bersamaan.

Nilai outer loading terendah dari indikator variabel disiplin kerja adalah
Menggunakan Waktu Secara Efektif, sementara untuk variabel kinerja perawat,
indikator dengan nilai terendah adalah Ketepatan Waktu. Hasil ini menunjukkan
adanya keterkaitan yang signifikan antara kemampuan individu dalam mengelola
waktu secara efektif dengan pencapaian ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas.
Artinya, jika perawat mampu menggunakan waktu dengan efisien—misalnya melalui
perencanaan yang baik, penghindaran penundaan, dan pengelolaan prioritas kerja—
maka mereka cenderung lebih mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Namun, rendahnya nilai outer loading pada kedua indikator ini juga
mengindikasikan bahwa aspek manajemen waktu mungkin belum menjadi fokus
utama dalam praktik disiplin kerja dan kinerja perawat saat ini. Faktor-faktor lain,
seperti beban kerja yang tidak seimbang, gangguan operasional, atau kurangnya
pelatihan dalam pengelolaan waktu, mungkin turut berkontribusi pada rendahnya
capaian ini. Oleh karena itu, untuk meningkatkan ketepatan waktu, organisasi perlu
memberikan perhatian lebih pada pengembangan kemampuan manajemen waktu
perawat melalui pelatihan, penyediaan alat pendukung kerja, dan penyesuaian beban
kerja agar sesuai dengan kapasitas masing-masing individu. Dengan demikian,
efektivitas penggunaan waktu dapat menjadi pendorong utama dalam meningkatkan
ketepatan waktu dan kinerja perawat secara keseluruhan.

Peran mediasi Motivasi kerja dalam pengaruh remunerasi terhadap kinerja
Perawat

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa motivasi kerja memiliki peran signifikan
sebagai mediator dalam hubungan antara remunerasi dan kinerja perawat. Dengan
kata lain, pemberian remunerasi yang baik tidak hanya berpengaruh langsung
terhadap peningkatan kinerja perawat, tetapi juga secara tidak langsung melalui
peningkatan motivasi kerja mereka. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
menjadi faktor penting yang memperkuat dampak remunerasi terhadap kinerja,
sehingga perawat yang lebih termotivasi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih
optimal.

Motivasi kerja yang tinggi, yang dapat diwujudkan melalui rasa penghargaan,
kepuasan terhadap fasilitas kerja, dan dorongan untuk mencapai prestasi, menjadi
faktor penting dalam meningkatkan kinerja perawat. Remunerasi tidak hanya
berfungsi sebagai kompensasi finansial tetapi juga sebagai sarana untuk menciptakan
rasa keadilan dan penghargaan terhadap kontribusi individu. Ketika perawat merasa
bahwa remunerasi yang diterima sebanding dengan usaha dan tanggung jawab
mereka, motivasi intrinsik seperti kepuasan kerja, loyalitas, dan keinginan untuk
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memberikan pelayanan terbaik akan meningkat. Pada gilirannya, hal ini tercermin
dalam aspek-aspek kinerja, seperti produktivitas, kualitas layanan, dan ketepatan
waktu dalam menjalankan tugas.

Peran mediasi Disiplin kerja dalam pengaruh remunerasi terhadap Kinerja
Perawat

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja secara signifikan memediasi
hubungan antara remunerasi dan kinerja perawat. Artinya, remunerasi yang memadai
mampu meningkatkan disiplin kerja perawat, dan disiplin kerja yang tinggi tersebut
pada akhirnya dapat mendorong peningkatan kinerja perawat.

Pemberian remunerasi yang memadai, seperti insentif finansial, tunjangan, serta
program kesejahteraan, dapat mendorong peningkatan motivasi kerja perawat. Ketika
motivasi kerja meningkat, perawat cenderung lebih termotivasi untuk menjalankan
tugas dan tanggung jawab mereka dengan penuh dedikasi. Namun, efek ini tidak hanya
bergantung pada remunerasi semata; disiplin kerja menjadi faktor kunci dalam
memperkuat hubungan tersebut. Disiplin kerja mencakup kepatuhan terhadap aturan,
manajemen waktu yang baik, dan konsistensi dalam menjalankan tugas.

Perawat yang memiliki disiplin tinggi mampu mengelola waktu secara efektif,
menjaga produktivitas, dan memenuhi target kinerja dengan standar yang tinggi.
Dengan demikian, disiplin kerja menjadi penghubung yang memperkuat dampak
remunerasi terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa upaya organisasi dalam
memberikan remunerasi yang kompetitif harus diimbangi dengan kebijakan dan
program yang mendukung pembentukan budaya disiplin di lingkungan kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian terkait remunerasi dan pengaruhnya terhadap
kinerja SDM, ditemukan adanya perbedaan hasil yang memunculkan permasalahan
penelitian dalam kajian ini, yaitu: “Bagaimana peran mediasi Motivasi Kerja dan
Disiplin Kerja dalam pengaruh Remunerasi terhadap Kinerja Perawat di RSUD dr. R.
Soetijono Blora?”. Sehingga jawaban atas permasalahan tersebut adalah Motivasi dan
disiplin kerja dapat dtingkatkan i melalui kebijakan remunerasi yang tepat dan
memadai, yang selanjutnya dapat meningkatkan kinerja perawat. Kinerja perawat
dapat terwujud dengan meningkatkan motivasi dan disiplin kerja. Pengembangan
model kinerja perawat dapat dilakukan dengan fokus pada peningkatan motivasi kerja
dan disiplin kerja, yang didorong oleh kebijakan remunerasiyang sesuai.

Pendekatan ini menegaskan bahwa remunerasi tidak hanya sekadar bentuk
penghargaan finansial, tetapi juga menjadi instrumen strategis untuk membangun
motivasi dan disiplin yang pada akhirnya menghasilkan kinerja optimal. Dengan
demikian, rumah sakit dapat memastikan bahwa perawat tidak hanya merasa dihargai,
tetapi juga termotivasi dan berdisiplin tinggi dalam memberikan layanan berkualitas
kepada pasien.

Hasil pembuktian hypothesis menunjukkan bahwa:

1) Remunerasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja. Pemberian
remunerasi yang memadai, seperti insentif finansial, tunjangan, serta program
kesejahteraan, dapat mendorong peningkatan motivasi kerja perawat.

2) Remunerasi memiliki pengaruh positif terhadap disiplin kerja. Pemberian
remunerasi yang memadai, seperti insentif finansial, tunjangan, serta program
kesejahteraan, dapat mendorong peningkatan disiplin kerja perawat.

3) Remunerasi memiliki pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja
Perawat. Pemberian remunerasi yang memadai, seperti insentif finansial,
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tunjangan, serta program Kesejahteraan tidak dapat mendorong peningkatan
kinerja perawat secara signifikan.

4) Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja Perawat. Motivasi kerja yang
tinggi, yang diwujudkan melalui rasa penghargaan, kepuasan terhadap fasilitas
kerja, dan dorongan untuk mencapai prestasi, menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kinerja perawat.

5) Disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja Perawat. Disiplin kerja
dalam penelitian ini direfleksikan melalui empat indicator yaitu mematuhi
peraturan organisasi, menggunakan waktu secara efektif, tanggung jawab dalam
pekerjaan dan tugas dan tingkat absensi terbukti dapat meningkatkan kinerja
perawat

6) Motivasi kerja berperan sebagai variable pemediasi dalam pengaruh remunerasi
terhadap kinerja Perawat. Artinya, remunerasi yang diberikan kepada perawat
dapat meningkatkan motivasi kerja mereka, yang pada akhirnya berdampak
positif pada peningkatan kinerja. Motivasi kerja bertindak sebagai jembatan yang
memperkuat hubungan antara remunerasi dan kinerja, menunjukkan bahwa
insentif atau imbalan yang adil dan kompetitif tidak hanya memberikan kepuasan
material, tetapi juga mendorong perawat untuk bekerja lebih giat, berkomitmen,
dan produktif dalam melayani pasien.

7) Disiplin kerja berperan sebagai variable pemediasi dalam pengaruh remunerasi
terhadap kinerja Perawat. Artinya, remunerasi yang memadai dapat mendorong
perawat untuk meningkatkan kedisiplinan kerja mereka, yang pada gilirannya
berdampak pada kinerja yang lebih baik. Dengan adanya remunerasi yang sesuai,
perawat merasa dihargai dan terdorong untuk mematuhi aturan, jadwal, serta
standar kerja yang ditetapkan, sehingga menciptakan kontribusi yang lebih
konsisten dan berkualitas dalam pelayanan kesehatan.
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