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ABSTRAK

PENGARUH REMUNERASI TERHADAP KINERJA
PEGAWAI DENGAN KEPUASAN KERJA
SEBAGAI VARIABEL MODERASI

(Studi Pada BUMN Jasa Keuangan dan Asuransi di Bandar
Lampung)

Oleh
KRESNA MARHEN

Remunerasi mempunyai makna yang lebih luas dari pada gaji, karena mencakup
semua bentuk imbalan, dan bersifat rutin maupun tidak rutin setiap pegawai terhadap
instansinya. Penggunaan Remunerasi memang sudah diterapkan pada pegawai
BUMN. Namun, permasalahan yang terjadi, terhadap pegawai BUMN jasa Keuangan
dan Asuransi di Bandar Lampung mengatakan bahwa terdapat pemotongan bonus
pegawai, pemotongan tersebut berlaku terhadap semua pegawai, dari tingkat jabatan
hingga status pegawai tetap dan kontak. Salah satu aspek yang dapat meningkatkan
kinerja adalah dengan menerapkan remunerasi yang sesuai. Pemberian remunerasi ini
diharapkan dapat membentuk kondisi yang membuat pegawai memiliki kemauan
untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan instansi dalam rangka
memperoleh kepuasan kebutuhan individual.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh remunerasi terhadap kinerja
pegawai BUMN dengan dimoderasi oleh kepuasan kerja. Metode pengumpulan data
menggunakan kuisioner dengan skala likert, yang disebar terhadap 180 responden
pegawai BUMN (Keuangan dan Asuransi) di kota Bandar Lampung. Alat analisis
yang digunakan adalah Moderated Regression Analysis (MRA).

Hasil dari penelitian ini bahwa remunerasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, serta kepuasan kerja berhasil memoderasi
hubungan kuat variabel remunerasi terhadap variabel kinerja pegawai BUMN
(Keuangan dan Asuransi) di kota Bandar Lampung. Saran bagi perusahaan adalah
dapat memberikan remunerasi sesuai dengan beban kerja, pegawai dengan usaha
yang berlebih layak untuk diberikan remunerasi yang lebih sesuai, serta dapat
memperhatikan sarana dan prasarana yang disediakan di tempat kerja karena
kelengkapan barang yang disediakan dapat menunjang Kkinerja pegawai.

Kata Kunci: Remunerasi, Kinerja, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

EFFECT OF REMUNERATION ON EMPLOYEES
PERFORMANCE WITH JOB SATISFACTION
AS MODERATED VARIABLE
(Study on BUMN Employees Finance and Insurance In Bandar Lampung)

By
KRESNA MARHEN

Remuneration has a broader meaning than salary, because it includes all forms of
compensation, either directly or indirectly, and is routine or not routine for each
employees to his agency. The use of remuneration has indeed been applied to BUMN
employees. However, the problem that occurred, against employees of state-owned
Financial and Insurance services in Bandar Lampung said that there was a cut in
employees bonuses. The cuts applied to all employees, from the level of office, to the
status of permanent employees and contracts. One of the aspect that can improve
performance was by applying appropriate remuneration. This remuneration was
expected to create conditions that make employees have the willingness to make
more efforts to achieve agency goals in order to satisfy individual needs.

This study aims to determine the effect of remuneration on the performance of
BUMN employees moderated by job satisfaction. The data collection method used a
questionnaire with a Likert scale, which was distributed to 180 respondents of
BUMN (Finance and Insurance) employees in the city of Bandar Lampung. The
analysis tool used is Moderated Regression Analysis (MRA).

The results of this study indicate that remuneration has a positive and significant
effect on employee performance, and job satisfaction has moderated the strong
relationship between the remuneration variable and the BUMN employee
performance variable (Finance and Insurance) in the city of Bandar Lampung.
Suggestions for companies are that they can provide remuneration in accordance with
the workload, employees with excessive effort deserve to be given remuneration that
IS more appropriate, and can pay attention to the facilities and infrastructure provided
in the workplace because the completeness of the items provided can support
employee performance.

Keywords: Remuneration, Performance, Job Satisfaction
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Badan Usaha Milik Negara adalah perusahaan yang didirikan dan dikelola oleh
negara untuk menjalankan kegiatan operasional di sektor industri dan bisnis
strategis, dan sumber daya manusia merupakan salah satu faktor utama yang
sangat penting dalam suatu organisasi, karena manusia merupakan sumber daya
yang dinamis dan selalu di butuhkan dalam setiap kegiatan organisasi. Upaya
pemerintah dalam menjalankan reformasi birokrasi lebih difokuskan dalam hal

sumber daya manusia dan yang akan melaksanakan birokrasi ini adalah pegawai.

Pegawai dipandang sebagai sumber daya organisasional yang berguna bagi
perusahaan selama mereka memberikan jasa yang dapat diukur dan dapat
memberikan nilai sumber daya yang dapat ditingkatkan (Ojeleye dan Okoro,
2016). Nilai dari seseorang sebagai sumber daya bergantung pada bagaimana
pegawai dipekerjakan. Salah satu filosofi yang terkandung di dalam konsep
SDM, yaitu bahwa pegawai dipandang sebagai sebuah investasi bagi perusahaan,
di mana jika pegawai tersebut dikelola dengan perencanaan yang baik dan lebih
profesional, maka akan memberikan imbalan bagi perusahaan dalam bentuk
produktivitas yang lebih besar, dan kemungkinan tujuan perusahaan lebih efektif

dan efisien sehinggan kemungkinan tujuan akan tercapai.

Jadi, nilai sumber daya manusia dievaluasi berdasarkan produktivitas (kinerja)
terhadap pegawai tersebut. Perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawainya,
dapat menempuh beberapa cara misalnya melalui pendidikan dan pelatihan,
pemberian remunerasi yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,

pemberian motivasi, serta kepuasan kerja.



Kinerja karyawan sangat penting dalam menentukan keefektifan kinerja sebuah
organisasi, tinggi rendahnya Kkinerja seorang karyawan akan menghasilkan
kuantitas dan kualitas yang diharapkan sebuah organisasi. Berdasarkan kutipan
(Mangkunegara, 2013) kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya, sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan.

Kinerja karyawan merupakan parameter kinerja organisasi, sehingga Kkinerja
karyawan harus terus dievaluasi dalam upaya pemeliharaan dan peningkatannya
penampilan organisasi. Dalam upaya meningkatkan Kkinerja karyawannya,
diperlukan berbagai cara diantaranya menerapkan remunerasi, dan kepuasan
kerja. Melalui proses tersebut, karyawan diharapkan untuk memaksimalkan

tanggung jawab mereka dengan lebih baik atas pekerjaan yang akan dilakukan.

Kinerja merupakan pola perilaku dan tindakan dari para karyawan yang relevan
dengan tujuan organisasi. Kinerja ini lebih menekankan pada pola perilaku dan
tindakan karyawan dibandingkan dengan hasil dari perilaku itu sendiri
(Koopmans, et al 2014:334). Adapun indikator kinerja menurut (Koopmans, et al
2014:334) terdapat tiga indikator yaitu :

1. Kinerja Tugas (Task Performance) yaitu penilaian terhadap kemampuan
pegawai dalam melakukan tugas tugas utama. Tugas utama tersebut
meliputi kualitas kerja, perencanaan, dan membuat skala prioritas.

2. Kinerja Konstektual (Contextual Performance) yaitu berkaitan dengan
kinerja karyawan yang dapat dilihat dari tujuan yang akan dicapai,
profesionalitas karyawan di tempat kerja.

3. Perilaku Kerja Produktif yaitu perilaku kerja yang ditunjukkan dengan
produktifitas seseorang dengan usaha yang efisien dalam menyelesaikan

pekerjaan.

Kinerja pegawai tergantung pada bagaimana pemerintah memberikan suatu
jaminan kesejahteraan kepada pegawai. Bila kemampuan seorang karyawan jauh

melampaui yang dibutuhkan untuk melakukan pekerjaan tersebut, manajemen



akan membayar lebih daripada yang harus dibayar (Robbins and Judge, 2008).
Studi menyatakan bahwa memperlakukan karyawan sebagai individu yang
penting dan terhormat dapat memberikan kontribusi pada komitmen mereka
(Ivancevich, et. al., 2006). Jika kinerja pegawai tidak berjalan sebagai mestinya,

maka akan dapat memberikan dampak buruk bagi perusahaan atau organisasi.

Kinerja pegawai yang buruk, dapat membuat perusahaan tidak dapat mencapai
target yang telah ditetapkan, dan semakin buruknya kinerja dan target perusahaan
tidak terpenuhi maka akan berkibat menurunnya produktifitas pada perusahaan,
dan akan berpengaruh pada aspek kepuasan kerja. (Robbins dan Judge, 2015)
menyatakan terdapat korelasi yang erat antara kinerja dan kepuasan bahwa
organisasi dengan lebih banyak pekerja yang lebih puas cenderung lebih efektif
dibandingkan organisasi yang lebih sedikit.

Salah satu upaya meningkatkan kinerja adalah menerapkan kebijakan remunerasi
yang sesuai. (Mochammad Surya, 2004:8) menegaskan bahwasannya remunerasi
memiliki makna seperti sesuatu, yang diperoleh para pegawai sebagai imbalan
dari kontribusi yang telah di berikannya kepada organisasi tempat bekerja.
Sehingga remunerasi mempunyai makna lebih luas dari pada gaji, karena
mencakup semua imbalan, baik yang berbentuk uang ataupun barang, baik yang
diberikan secara langsung ataupun tidak langsung, dan baik yang bersifat rutin

maupun tidak rutin.

Remunerasi merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang
diberikan kepada pegawai (Byars dan Rue, dalam Iswanto 2007:31). Remunerasi
bermakna sangat strategis terhadap suksesnya Kkinerja pegawai, mengingat
dampak paling signifikan sangat ditentukan oleh tingkat kesejahteraan
anggotanya, sehingga tingkat kesejahteraan anggota bisa berasal dari remunerasi,
sedangkan remunerasi menurut (Byars dan Rue dalam Iswanto 2007:31) terdapat
tiga indikator remunerasi yang terdiri dari :

1. Remunerasi yang diberikan layak atau wajar

2. Remunerasi yang diberikan adil atau seimbang

3. Remunerasi yang diberikan cukup



Terwujudnya pegawai sektor publik yang professional dan produktif, dapat
meningkatkan kinerja pegawai, pemerintah atau perusahaan harus memiliki suatu
strategi yang diperlukan yaitu sistem remunerasi atau imbalan yang memadai.
Remunerasi merupakan hal yang sangat penting bagi pegawai, dikarenakan dapat
memengaruhi kinerja yang dilakukan. Jika indikator ini dapat terlaksana dengan
baik dapat dipastikan pegawai tersebut memiliki kinerja yang baik, kinerja yang
baik di dasarkan oleh bermacam aspek, termasuk aspek remunerasi. (Wilfred
Elijah Maturi, 2014) menyatakan bahwa remunerasi yang efektif terutama paket
kompensasi sangat menarik untuk mempertahankan dan memotivasi karyawan

sesuai dengan tujuan organisasi.

Disisi lain, jika remunerasi atau imbalan yang diterima tidak sesuai akan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, seperti yang dikemukakan oleh Burgess S.
Ratto M (2004) menyebutkan bahwa insentif di sektor publik terkait dengan
kinerja menimbulkan bermacam permasalahan yang berhubungan dengan
sulitnya dalam menentukan dan mengukur output, isu motivasi instrinsik
pegawai, dan dapat menimbulkan kecemburuan baik individu maupun organisasi

atas dasar sistem remunerasi yang tidak berdasarkan kinerja berkeadilan

Adanya pemberian remunerasi dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun
pegawai, program pemberian remunerasi ini sendiri merupakan cara yang paling
sukses dalam meningkatkan kinerja pegawai karena berhubungan langsung antara
kinerja. Pernyataan serupa dari (Robbins, 2007:52) pemberian remunerasi ini
diharapkan dapat membentuk kondisi yang membuat pegawai memiliki kemauan
untuk memberikan upaya lebih untuk meraih tujuan organisasi dalam rangka
memperoleh kepuasan kebutuhan individual, dengan remunerasi yang baik,
pegawai akan merasa puas dan nyaman sehingga mereka akan bekerja dengan
produktif yang pada akhirnya akan membantu organisasi mencapai tujuannya.

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan,
yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-karakteristiknya (Robbins
dan Judge, 2015). Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan kerja, atasan,

peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya.



Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi pegawai mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka, dalam memberikan hal yang dinilai penting, (Luthans,
2006:244-245). Indikator menurut (Luthans, 2006:244-245) adalah :

1. Pekerjaan itu sendiri, adalah terkait dengan karakteristik pekerjaan dan
kompleksitas pekerjaan yang dijalankan itu menyenangkan dan
memuaskan serta memberikan tantangan kepada karyawan.

2. Gaji atau upah, adalah sejumlah upah yang diterima di mana hal ini
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibanding dengan orang
lain dalam organisasi. Gaji merupakan imbalan tetap yang dibayarkan
berupa uang secara berkala atau dengan periode yang tetap, misalnya
sebulan sekali.

3. Kesempatan promosi, adalah proses perubahan dari suatu pekerjaan ke
pekerjaan lain dalam hierarki wewenang dan tanggung jawab yang
lebih tinggi daripada wewenang dan tanggung jawab yang telah
diberikan pada waktu sebelumnya, dengan kata lain diberikan
kesempatan untuk maju dalam organisasi tersebut.

4. Kondisi kerja, adalah hubungan antara setiap karyawan dengan atasan
langsung dan kondisi di lingkungan pekerjaan

5. Rekan kerja, adalah teman kerja dalam organisasi dan interaksinya

yang bersifat kerjasama dalam pekerjaan

Kepuasan kerja merupakan keinginan setiap individu yang sudah bekerja. Setiap
pegawai memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan nilai yang
mereka alami. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan dan kebutuhan karyawan tersebut maka semakin tinggi pula kepuasan
yang dirasakan, demikian pula sebaliknya jika aspek dalam pekerjaan tidak sesuai
maka akan membuat pegawai tidak bisa bekerja maksimal dan dapat
mengakibatkan keluarnya pegawai dari perusahaan dan menyebabkan

menurunnya kinerja perusahaan.

Kepuasan kerja karyawan harus diperhatikan oleh perusahaan karena kepuasan
kerja dapat mempengaruhi Kkinerja yang membuat karyawan merasa ingin

memberikan usaha terbaik dan ikut berjuang bersama untuk mencapai tujuan



perusahaan. Serupa dengan pendapat ahli sebelumnya, Luthans (2006)
menyatakan kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Faktor
inilah yang perlu diperhatikan sehingga pegawai merasa puas akan segala aspek
kepuasan dalam perusahaan yang nanti akan memengaruhi kinerja pegawai dan

bisa sebanding dengan remunerasi yang didapat.

Namun sesuai dengan kenyataanya, permasalahan umum yang terjadi saat ini
beberapa instansi BUMN dengan terpaksa memangkas tunjangan pegawai hingga
sampai 50%, demi keberlangsungan perusahaan dikarenakan pandemi covid-19.
Berdasarkan fenomena tersebut bisa disimpulkan bahwa pada saat terjadi
pemotongan remunerasi, tidak menimbulkan kericuhan dari pegawai BUMN atas
berkurangnya penghasilan mereka yang cukup signifikan, permasalahan ini

dilansir dari www.kompas.com. Padahal dalam sehari-hari mereka dituntut untuk

mempertahankan dan meningkatkan kinerjanya, dalam hal ini kepuasan kerja

menjadi faktor dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja pegawai.

Permasalahan selanjutnya adalah, yang sedang dilakukan oleh Menteri Keuangan
saat ini memastikan perusahaan - perusahaan milik negara akan tetap
memberikan tunjangannya terhadap pegawai BUMN di tahun 2020. Meskipun
terdapat pemotongan dan penundaan dalam pemberian. Staff khusus Menteri
BUMN, mengatakan sampai sekarang tidak ada kebijakan untuk meniadakan
tunjangan. Menteri Keuangan mengungkapkan bahwa pemerintah telah
menghemat pengeluaran anggaran sebesar 5,5 Trilliun terhadap pemotongaan

tunjangan, permasalahan tersebut dilansir pada www.kemenkeu.go.id.

Objek dalam penelitian ini adalah pegawai BUMN jasa Keuangan dan Asuransi
di kota Bandar Lampung, fenomena yang berkaitan dengan jasa Keuangan dan
Asuransi adalah Jiwasraya melakukan penandatangan kerjasama dengan PT. BRI
merupakan penandatanganan mengenai pengelolaan pembayaran remunerasi agen
Jiwasraya dan jasa kustodi, jasa kustodi merupakan penyimpanan harta sesuai
perjanjian antara instansi yang menitipkan, dengan ketentuan bank umum

tersebut tidak memiliki hak atas harta tersebut.


http://www.kompas.com/

Selanjutnya permasalahan yang terjadi dalam pegawai di Bandar Lampung
berdasarkan pernyataan yang di ajukan peneliti secara tidak langsung terhadap
pegawai BUMN jasa Keuangan dan Asuransi mengatakan bahwa terdapat
pemotongan bonus pegawai, pemotongan tersebut berlaku terhadap semua

pegawali, dari tingkat jabatan hingga status pegawai tetap dan kontak.

Dengan pemotongan tersebut, maka akan menjadi kekhawatiran bagi pegawai
BUMN jika akan terjadi pemotongan tunjangan kinerja berkelanjutan, meskipun
tidak ada kericuhan yang berarti hal ini dikarenakan tetap diberikannya tunjangan
terhadap pegawai. Jika hal ini berlangsung terus menerus setiap tahun, dan
kekhawatiran pegawai akan pemotongan tunjangan kinerja yang bisa jadi akan
lebih banyak, dari sebelumnya maka hal ini akan memengaruhi kinerja pegawai
BUMN dalam jangka menengah dan yang akan datang.

Menurut Undang — Undang No. 19 tahun 2003 BUMN adalah badan usaha yang
seluruh atau sebagian besar modalnya dimiliki oleh negara melalui penyertaan
secara langsung yang berasal dari kekayaan negara yang dipisahkan. Berdasarkan
jenisnya BUMN terbagi menjadi 2 jenis yaitu, Persero dan Perum. Persero adalah
BUMN vyang berbentuk perseroan terbatas yang modalnya terbagi dalam saham
yang seluruh atau paling sedikit 51% (lima puluh satu persen) sahamnya dimiliki

oleh Negara Republik Indonesia yang tujuan utamanya mengejar keuntungan.

Perum adalah BUMN yang seluruh modalnya dimiliki negara dan tidak terbagi
atas saham, yang bertujuan untuk kemanfaatan umum berupa penyediaan barang
atau jasa yang bermutu tinggi dan sekaligus mengejar keuntungan berdasarkan
prinsip pengelolaan perusahaan. BUMN termasuk perusahaan yang menerapkan

sistem remunerasi dan pemberian insentif terhadap pegawai.

BUMN bergerak di bermacam jasa di antaranya dibidang telekomunikasi,
konstruksi, pertanian, keuangan, transportasi, dan masih banyak lagi. Peneliti
tertarik untuk meneliti pegawai BUMN (Persero) dibidang jasa keuangan dan
asuransi di kota Bandar Lampung. Berdasarkan data pada Badan Pusat Statistik,

di tahun 2020 BUMN Keuangan dan Asuransi peroleh laba bersih tertinggi pada



tahun 2019 sebesar 77,2 juta. Namun, pada tahun 2020 tentu saja perolehan laba

mengalami penurunan cukup drastis dikarenakan pandemi covid-19.

BUMN yang dibentuk dalam jasa ini memang dibentuk untuk khusus mengelola,
mengembangkan, dan memaksimalkan potensi keuangan dalam negeri, termasuk
asuransi. Semuanya tetap berada dibawah pengawasan pemerintahan, tepatnya

dibawah naungan Kementrian BUMN.

Penggunaan remunerasi memang sudah diterapkan terhadap pegawai di BUMN
Keuangan dan Asuransi di Bandar Lampung, hal tersebut sebagai wujud
kemandirian juga sebagai tanggung jawab pemerintah atau pimpinan dalam
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja seperti yang sudah terlampir dalam
Undang- Undang No. 19 tahun 2003 tentang Badan Usaha Milik Negara. Oleh
karena itu dengan adanya remunerasi tersebut sudah memenuhi harapan dari

tenaga pendidik dalam bekerja.

Hasil dari berbagai penelitian terdahulu membuktikan adanya hubungan antara
remunerasi, kinerja, dan kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh
Yusniawan dan Permana (2018) menyatakan hasil bahwa variabel remunerasi dan
kepuasan kerja berpengeruh terhadap kinerja sebesar 0.625 sehingga dapat
disimpulkan bahwa pengaruh variabel remunerasi dan kepuasan kerja terhadap

Kinerja bersifat signifikan.

Hasil dari penelitian ini diharapakan dapat menghasilkan sejauh mana pengaruh
remunerasi yang diberikan oleh instansi berdasarkan sampel data yang masuk
kedalam penelitian ini sehingga dengan adanya remunerasi, yang selama ini
diberikan kepada pegawainya dapat memberikan sesuatu yang penting terhadap
pegawai demi keberlangsungan perusahaan dan pegawai. Berdasarkan dari hasil
penelitian penelitian terdahulu, penulis tertarik dan akan melakukan penelitian
dengan judul *“Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai BUMN
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada BUMN

Jasa Keuangan dan Asuransi di Bandar Lampung)”



1.2 Rumusan Masalah

Di era globalisasi sekarang ini peran remunerasi sangatlah penting dalam
pegawai, maka hasil yang didapat remunerasi mempengaruhi hasil yang
signifikan terhadap disiplin kerja dan kinerja. Berdasarkan latar belakang dan

permasalahan yang terjadi di atas, dapat disimpulkan bahwa:

1. Apakah remunerasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai?
3. Apakah kepuasan kerja memoderasi remunerasi terhadap Kkinerja

pegawai?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang terjadi di atas, bertujuan

untuk:

1. Mengetahui pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai.

2. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja yang memengaruhi remunerasi
terhadap Kkinerja pegawai.

3. Mengetahui kepuasan kerja yang memoderasi pengaruh remunerasi

terhadap kinerja pegawai.

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini dapat memberikan manfaat kepada:

1. Bagi Pegawai
Semoga dapat memberikan kebijakan atas remunerasi terhadap pegawai
BUMN karena akan memengaruh kinerja pegawai kedepannya, dan dapat
digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk membuat kebijakan dalam
pentingnya pemberian remunerasi dalam kepuasan Kkerja guna
meningkatkan kinerja pegawai di masa yang akan datang.

2. Bagi Akademisi
Semoga dapat memberikan referensi terhadap penelitian yang akan
dilakukan selanjutnya, bahwa remunerasi, kinerja, dan kepuasan kerja
dapat memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawainya yang di kemudian

hari, guna mendukung penelitian selanjutnya.



BAB I
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Remunerasi
2.1.1 Pengertian Remunerasi

Remunerasi memiliki arti sama halnya seperti gaji, remunerasi, imbalan, maupun
kompensasi, pada saat ini banyak orang yang tidak mengetahui secara jelas apa
itu remunerasi. (Byars dan Rue dalam Iswanto 2007:31) remunerasi merupakan

suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang diberikan kepada pegawai.

Pernyataan dari (Robbins dan Judge, 2015:55) yang diterjemahkan oleh Saraswati
dan Sirait, kompensasi dapat digunakan sebagai suatu cara untuk memotivasi,
meningkatkan prestasi kerja, dan kepuasan kerja karyawan, jika balas jasa yang
diterimanya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan pemenuhan kebutuhan
yang dinikimatinnya semakin banyak pula. Sedangkan pernyataan dari Handoko
(2014), remunerasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai

balas jasa untuk mereka.

Secara umum remunerasi diartikan sebagai payment atau penggajian, bisa juga
uang atau pun substitusi dari uang yang ditetapkan dengan peraturan tertentu
sebagai imbal balik suatu pekerjaan dan bersifat rutin. Dalam konteks
perusahaan, remunerasi diartikan sebagai suatu tindakan balas jasa atau imbalan
yang diterima pegawai dari usaha atas prestasi yang diberikan pekerja dalam

rangka mewujudkan tujuan perusahaan (Pora, 2011).

Berdasarkan beberapa definisi diatas, penulis menyimpulkan bahwa remunerasi
sebagai total kompensasi yang diterima oleh pegawai sebagai imbalan dari jasa
yang telah diberikan kepada perusahaan. Bentuk remunerasi biasanya
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diasosiasikan dengan penghargaan dalam bentuk uang non uang atau dapat
diartikan juga sebagai gaji yang diberikan kepada pegawai sesuai dengan
kinerjanya untuk mewujudkan tujuan perusahaan.
2.1.2 Tujuan Remunerasi
Handoko (2014) bahwa pemberian remunerasi memiliki tujuan antara lain
sebagai berikut :
1. Memeroleh personalia qualified
Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik pelamar,
karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar tenaga Kkerja,
tingkat pengupahan, harus sesuai demgan kondisi penawaran dan
permintaan tenaga kerja, terkadang tingkat gaji yang relatif tinggi
diperlukan untuk menarik para pelamar yang sudah bekerja di
perusahaan lain
2. Mempertahankan karyawan yang ada sekarang
Bila tingkat kompensasi yang tidak kompetitif, kemungkinan banyak
karyawan yang baik keluar dari pekerjaanya dan untuk mencegah
terjadinya hal ini, maka pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif
dengan perusahaan-perusahaan lain.
3. Menjamin Keadilan
Keadilan atau konsistensi internal dan eksternal sangat penting
diperhatikan dalam penentuan tingkat kompensasi. Agar tidak terjadi
kecemburuan di antara para karyawan
4. Menghargai perilaku yang diinginkan
Kompensasi hendaknya mendorong perilaku yang dinginkan, prestasi
kerja yang baik, kesetiaan, pengalaman, serta tanggung jawab yang

baru.

2.1.3 Jenis Remunerasi
Remunerasi bertujuan untuk menciptakan sistem penghargaan yang layak bagi
organisasi maupun pegawai, adapun jenis remunerasi menurut Wibowo (2016) :
1. Gaji atau upah adalah suatu jenis balas jasa berupa uang yang
diberikan secara berkala, setiap bulan atau setiap bulan yang sudah

ditentukan oleh perusahaan.



2.

12

Remunerasi adalah berupa tambahan penghasilan berupa uang
maupun selain uang, yang biasanya diberikan dengan syarat tertentu.
Seperti remunerasi pasangan (jika sudah menikah), remunerasi anak
(jika sudah memiliki anak), atau remunerasi yang berkaitan dengan
Kinerja pegawai.

Bonus atau insentif adalah penghasilan tambahan yang biasanya
berhubungan dengan prestasi kerja, maupun target perusahaan yang
sudah ditetapkan dan terlampaui oleh pegawai, atau bisa berasal dari
kegiatan yang berasal dari luar perusahaan.

Natura adalah berupa fasilitas selain uang diluar gaji dan remunerasi,
yang diberikan oleh pegawai biasanya berupa fasilitas perumahan,

mobil dinas, maupun jaminan kesehatan atau sosial lainnya.

2.1.4 Kriteria Remunerasi Efektif

Fungsi remunerasi adalah mencipakan sistem penghargaan yang layak bagi

organisasi atau perusahaan. Kriteria efektifitas kompensasi atau remunerasi

menurut Paton dalam Iswanto (2005) yaitu :

1.

Cukup, kompensasi seharusnya memenuhi syarat kebutuhan minimum
yang biasanya sudah ditetapkan rata-rata oleh perusahaan maupun
oleh pemerintah.

Layak, kompensasi seharusnya diberikan secara layak sesuai dengan
usaha pegawai

Seimbang, kompensasi seharusnya diberikan secara seimbang/adil
sesuai dengan tingkatan jabatan suatu pegawai

Efektif, berdasarkan pertimbangan biaya, kompensasi biasanya
diberikan sesuai dengan kemampuan perusahaan/organisasi

Aman, kompensasi seharusnya diberikan secara aman kepada pegawai
Menyedikan insentif, seharusnya perusahaan dapat memberikan
insentif atau bonus kepada pegawainya yang berprestasi atas hasil
kerja

Akseptabel, sistem penggajian/kompensasi sebaiknya harus diketahui

oleh perusahaan/organisasi maupun pegawai.
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2.1.5 Indikator Remunerasi
Remunerasi merupakan suatu penghargaan atau balas jasa untuk jasa yang
diberikan kepada pegawai. Terdapat 5 indikator remunerasi menurut (Byars dan
Rue dalam Iswanto 2007:31) yaitu :

1. Remunerasi yang diberikan layak atau wajar

2. Remunerasi yang diberikan adil atau seimbang

3. Remunerasi yang diberikan cukup

2.2 Kinerja

2.2.1 Pengertian Kinerja

Secara umum, kinerja berasal dari kata hasil atau prestasi kerja atau performance.
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya Mangkunegara (2011). Kappagoda et al., (2014)
mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang
disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan
pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai

atau standar tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja.

Hal tersebut serupa dengan (Sari & Hadijah, 2016) kinerja pegawai adalah hasil
kerja pegawai secara keseluruhan atau selama periode tertentu baik secara
kualitas maupun kuantitas berdasarkan Kkriteria yang telah ditentukan dan
disepakati terlebih dahulu. Kinerja merupakan hasil kerja yang bisa dicapai oleh
seseorang atau kelompok dalam orgaisasi yang bertujuan untuk mencapai tujuan

organisasi.

Berdasarkan definisi kinerja menurut para ahli, maka dapat disimpulakan kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung

jawab yang diberikan kepadanya.
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2.2.2 Indikator Kinerja

(Koopmans et al, 2014:334) menyatakan bahwa kinerja adalah pola perilaku dan
tindakan dari para karyawan yang relevan dengan tujuan organisasi. Kinerja ini
lebih menekankan pada pola perilaku dan tindakan karyawan dibandingkan
dengan hasil dari perilaku itu sendiri. Adapun indikator kinerja menurut
(Koopmans, et al 2014:334) terdapat tiga indikator yaitu :

1. Kinerja Tugas (Task Performance) yaitu penilaian terhadap kemampuan
pegawai dalam melakukan tugas tugas utama. Tugas utama tersebut
meliputi kualitas kerja, perencanaan tugas, berorientasi terhadap hasil, dan
bekerja secara efisien

2. Kinerja Konstektual (Contextual Performance) yaitu berkaitan dengan
kinerja karyawan yang dapat dilihat dari tujuan yang akan dicapai,
profesionalitas karyawan di tempat kerja.

3. Perilaku Kerja Produktif yaitu perilaku kerja yang ditunjukkan dengan
produktifitas seseorang dengan usaha yang efisien dalam menyelesaikan
pekerjaan.

2.3 Kepuasan Kerja

2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas peranan
atau pekerjaan dalam organisasi. Biasanya perasaan puas individu berbeda sesuai
dengan bermacam aspek dan situasi dari pekerjaan atau organisasi tempat mereka
bekerja Job satisfaction is part of life satisfaction. The nature of one’s
environment off the job influences one’s feelings on the job. Similarly since a job
is an important part of life, job satisfaction influences one’s general life
satisfaction (David dan Newastroom, 2000). Maksudnya adalah kepuasan kerja
menjadi provokasi utama yang penting bagi pegawai untuk agar dapat menikmati
dan meningkatkan kualitas kerjanya, sehingga organisasi dapat menerima hasil

yang positif dari kinerja pegawainya.

Robbits dalam Wibowo (2007:415) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang yang menunjukan perbedaan antar jumlah penghargaan yang

diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.
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Pendapat serupa menurut Handoko dalam Sutrisno (2017:74) mengemukakan
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para pegawai melihat pekerjaannya. Bisa dikatakan bahwa
kepuasan kerja merupakan hasil dari prestasi seseorang atau kinerjanya terhadap

sampai seberapa baik pekerjaannya menyediakan sesuatu yang berguna baginya.

2.3.2 Faktor Kepuasan Kerja
Berdasarkan pendapat dari Blum dalam Sutrisno (2017:77) bahwa faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :
1. Faktor individual
Meliputi umur, kesehatan , watak, dan harapan.
2. Faktor sosial
Meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, kebebasan
berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan.
3. Faktor utama dalam pekerjaan,
Meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan

kesempatan untuk maju.

2.3.3 Indikator Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi pegawai mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka, dalam memberikan hal yang dinilai penting. Indikator menurut
(Luthans, 2006:244-245) adalah :

1. Pekerjaan itu sendiri, adalah terkait dengan karakteristik pekerjaan dan
kompleksitas pekerjaan yang dijalankan itu menyenangkan dan
memuaskan serta memberikan tantangan kepada karyawan.

2. Gaji atau upah, adalah sejumlah upah yang diterima di mana hal ini
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibanding dengan orang
lain dalam organisasi. Gaji merupakan imbalan tetap yang dibayarkan
berupa uang secara berkala atau dengan periode yang tetap, misalnya
sebulan sekali.

3. Kesempatan promosi, adalah proses perubahan dari suatu pekerjaan ke
pekerjaan lain dalam hierarki wewenang dan tanggung jawab yang

lebih tinggi daripada wewenang dan tanggung jawab yang telah
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diberikan pada waktu sebelumnya, dengan kata lain diberikan

kesempatan untuk maju dalam organisasi tersebut.

langsung dan kondisi di lingkungan pekerjaan

yang bersifat kerjasama dalam pekerjaan

Kondisi kerja, adalah hubungan antara setiap karyawan dengan atasan

Rekan kerja, adalah teman kerja dalam organisasi dan interaksinya

Hasil penelitian terdahulu, terdapat kemiripan variabel dengan penulis, sehingga

penulis menggunakan acuan penelitian terdahulu sebagai landasan penelitian

yang mendukung penelitian, berikut table rincian hasil penelitian :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No

Nama

Judul Penelitian

Kesimpulan

Ojeleye Yinka
Calvin (2017)

The Impact of
Remuneration on
Employees
Performance (A Study
of Abdul Gusau
Polytechnic, Talata-
Mafara and State of
College Education
Maru, Zamfara State)

Nilai Uji R menyatakan
67% persentase antara
variabel Remunerasi
terhadap Kinerja
karyawan, maka
hipotesis HO ditolak,
karena terdapat
hubungan signifikan
terhadap Remunerasi
dan Kinerja.

dan Rianti
Setyawasih
(2019)

Dan Disiplin Kerja
Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan

2 | Riza Yusniawan Pengaruh Remunerasi | Variabel remunerasi dan
dan Ipik Permana | Dan Kepuasan Kerja | kepuasan kerja
(2018) Terhadap Kinerja berpengeruh terhadap
Pegawai Pada Kantor | kinerja 0.625 atau
Pelayanan Pajak 62,5%, disimpulkan
Pratama Cirebon pengaruh remunerasi
dan kepuasan kerja
terhadap kinerja bersifat
signifikan.
3 | Tiyan Widiyanto | Pengaruh Kompensasi | Berdasarkan hasil

penelitian dan
pembahasan tentang
pengaruh kompensasi
dan disiplin kerja
terhadap kepuasan kerja
karyawan PT.POS
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No Nama Judul Penelitian Kesimpulan
3 | Tiyan Widiyanto | Pengaruh Kompensasi | Indonesia (Persero),
dan Rianti Dan Disiplin Kerja Kota Bekasi
Setyawasih Terhadap Kepuasan sebagaimana telah
(2019) Kerja Karyawan disimpulkan bahwa
variabel kompensasi
maupun variabel
disiplin berpengaruh
positif terhadap
kepuasan kerja
4 | Riski Damayanti, | Pengaruh Kepuasan Menghasilkan pengaruh
Agustina Hanafi, | Kerja terhadap yang kuat dan signifikan
dan Afriyadi Kinerja Karyawan antara kepuasan kerja
Cahyadi (2018) terhadap kinerja
karyawan Rumah Sakit
Islam Siti Khadijah
Palembang, Sumatera
Selatan.

Keempat penelitian di atas memiliki kemiripan dengan variabel penulis, Sehingga

dengan adanya peneliti terdahulu, penulis dapat menyusun penelitian ini dengan

judul “Pengaruh Remunerasi terhadap Kinerja Pegawai BUMN dengan Disiplin

Kerja sebagai Variabel Moderasi”

2.5 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran ini dibuat berdasarkan teori yang sudah dikemukakan oleh

peneliti dan sudah terbukti kebenarannya, maka kerangka pemikiran yang di

dapat dari judul skripsi ini adalah : pengaruh remunerasi sebagai variabel bebas,

sedangkan kepuasan kerja sebagai variabel pemoderasi, dan terakhir kinerja

sebagai variabel terikat sehingga dapat dibentuk kerangka pemikiran yang sesuai

dengan variabel tersebut. (Remunerasi sebagai variabel bebas, kinerja sebagai

variabel terikat, dan disiplin kerja sebagai variabel moderasi)



Remunerasi (X)

1. Remunerasi
yang diberikan
layak atau
wajar

2. Remunerasi
yang diberikan
adil atau
seimbang

3. Remunerasi
yang diberikan
cukup

(Byars dan Rue dalam
Iswanto 2007:31)
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H1 —
Kinerja ()
M 1 1. Kinerja Tugas
2. Kinerja
Konstektual
3. Perilaku Kerja
Produktif
(Koopmans et al,
2014:334)
H2
: H3
Kepuasan Kerja (2)
Pekerjaan itu sendiri
Gaji atau upah
Kesempatan karier <

Kondisi kerja
Rekan kerja

agrwNOE

(Luthans, 2006)

Gambar 2.2 Gambar Kerangka Pemikiran

2.6 Hipotesis

Berdasarkan hasil di atas, maka dapat disimpulkan hipotesis yang di dapat adalah:
H1: Remunerasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

H3: Kepuasan kerja memoderasi pengaruh remunerasi terhadap kinerja

pegawai.



BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini menggunakan penelitian kausal. Penelitian kausal adalah
penelitian dengan tujuan utama membuktikan hubungan sebab - akibat atau
hubungan yang memengaruhi dan dipengaruhi dari variabel — variabel yang
diteliti. Jadi, berdasarkan kesimpulan diatas penelitian ini menggunakan
penelitian kausal yang membuktikan hubungan sebab — akibat atau hubungan
memengaruhi dan dipengaruhi antara remunerasi, kepuasan kerja terhadap
Kinerja. Salah satu jenis penelitian yang menggunakan penelitian kausal,
merupakan informasi yang akan dicari dalam riset sumber daya manusia (Oei,
2010).

3.2 Objek Penelitian
Penelitian ini dilakukan dikota Bandar Lampung dan penelitian ini mengambil
sasaran objek penelitian terhadap pegawai BUMN (Persero) jasa Keuangan dan

Asuransi dikota Bandar Lampung.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Sugiyono (2002) mengatakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya.
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Populasi yang digunakan dalam penelitian ini terhadap pegawai BUMN (Persero)
jasa Keuangan dan Asuransi dikota Bandar Lampung yaitu sebanyak 180
pegawai.

3.3.2 Sampel

Sugiyono (2011) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut, sehingga sampel merupakan bagian dari populasi
yang ada, sehingga untuk pengambilan sampel harus menggunakan cara tertentu
yang didasarkan oleh pertimbangan-pertimbangan yang ada. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling yaitu
dengan metode Purposive Sampling.

Notoatmodjo (2010) menyatakan pengambilan sampel yang berdasarkan atas
suatu pertimbangan tertentu seperti sifat-sifat populasi ataupun ciri-ciri yang
sudah diketahui sebelumnya. Purposive Sampling digunakan karena informasi
yang akan diambil berasal dari sumber yang sengaja dipilih berdasarkan kriteria
yang telah ditetapkan peneliti. Sebuah penelitian yang menetapkan kriteria
khusus agar sampel yang diambil nantinya sesuai dengan tujuan penelitian,
sehingga dapat memecahkan permasalahan penelitian serta dapat memberikan

nilai yang lebih representatif.

Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini penulis menggunakan pernyataan
dari Roscoe (1975) dalam Sekaran (2017) menyatakan bahwa penelitian
dilakukan dengan analisis multivariative (regresi ganda), yang menyatakan
jumlah sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500, maka jumlah anggota sampel
minimal 10 kali dari variabel penelitian, didapat 3 X 10 = 30 minimal responden.
Berdasarkan pendapat di atas, maka jumlah sampel yang ditentukan dalam
penelitian ini merujuk pada Roscoe (1975) dalam Sekaran (2017) berjumlah 180

responden.

3.4 Metode Pengumpulan Data
3.4.1 Kuisoner
Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan informasi yang memungkinkan

analis mempelajari sikap-sikap, keyakinan, perilaku, dan karakteristik beberapa
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orang utama di dalam organisasi yang bisa terpengaruh oleh sistem yang diajukan
atau oleh sistem yang sudah ada. Penulis dalam penelitian ini menggunakan skala
Likert, berdasarkan Ghozali (2005), skala Likert adalah skala yang berisi 5

tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai berikut :

Tabel 3.1 Skala Likert

Nilai Jawaban

1 Sangat Tidak Setuju (STS)
Tidak Setuju (TS)

Netral (N)
Setuju (S)
Sangat Setuju (SS)

o Al WO N

Rentang nilai untuk mengukur tanggapan responden atas pertanyaan dalam
kuesioner adalah nilai satu (1) untuk jawaban sangat tidak setuju (STS) sampai
dengan nilai lima (5) untuk jawaban sangat setuju (SS). Sugiyono (2018: 93)
Skala likert merupakan skala digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial terhadap

pernyataan.

3.4.2 Penelitian Pustaka
Menggunakan sumber sumber yang sudah dilakukan sebelumnya, melalui jurnal

ilmiah, buku besar, serta literatur yang layak untuk dijadikan bahan penelitian.
3.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel

Variabel adalah sesuatu yang dapat mengambil nilai yang berbeda, untuk
mengoperasikan variabel, kita perlu mengindentifikasi dimensi atau penggerak
variabel dan indikator untuk mengukur variabel. Biasanya minimal variabel
terdiri dari 2 variabel, hingga sampai kebanyakan penulis sampai 5 variabel
dalam satu penelitian. Wijaya (2013) mengartikan variabel penelitian sebagai
suatu yang dapat digunakan untuk membedakan atau merubah nilai, sebagai

sinonim dari konstruk yang dinyatakan dengan nilai atau angka. Penulis dalam
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penelitian ini menggunakan 3 variabel dan berdasarkan hubungannya dapat
dikelompokkan menjadi beberapa variabel yaitu :

a) Variabel Bebas (Independen)

b) Variabel Terikat (Dependen)

¢) Variabel Moderasi

3.5.1 Variabel Bebas (Independen)
Variabel yang mempengaruhi atau variabel yang nilainya tidak dipengaruhi oleh
variabel lain, dalam penelitian ini variabel (X) adalah remunerasi sebagai variabel

bebas.

3.5.2 Variabel Terikat (Dependen)
Variabel yang dipengaruhi (respon) atau variabel yang nilainya tergantung oleh
perubahan variabel yang lain, dalam penelitian ini variabel (YY) adalah kinerja

sebagai variabel terikat.

3.5.3 Variabel Moderasi

Variabel yang berguna sebagai memperlemah atau memperkuat suatu variabel
dengan variabel lainnya, dalam penelitian ini variabel (Z) adalah kepuasan kerja
sebagai variabel moderasi. Operasionalisasi variabel-variabel ini dapat dijelaskan
oleh Tabel 3.2 sebagai berikut :

Tabel 3.2 Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Skala
Remunerasi | Remunerasi merupakan | 1. Remunerasi Skala
X) suatu penghargaan atau yang diberikan Likert
balas jasa untuk jasa layak atau wajar
yang diberikan kepada 2. Remunerasi
pegawai atau karyawan. yang diberikan
adil atau
Sumber: seimbang
(Byars dan 3. Remunerasi
Rue dalam Sumber: yang diberikan
Iswanto (Byars dan Rue dalam cukup
2007:31) Iswanto 2007:31)
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Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja Kinerja adalah perilaku | 1. Kinerja Tugas Skala
(Y) dari para karyawan (Task Likert
yang relevan dengan Performance)
tujuan organisasi, lebih | 1. Kinerja
menekankan pada pola Konstektual
perilaku dibandingkan (Contextual
dengan hasil dari 2. Perilaku Kerja
perilaku itu sendiri. Produktif
Sumber:
(Koopmans, et | Sumber: (Koopmans,
al 2014:334) et al 2014:334)
Kepuasan Kepuasan kerja adalah 1. Pekerjaan itu Skala
Kerja (2) hasil dari persepsi sendiri Likert
pegawai mengenai 2. Gaji atau upah
seberapa baik pekerjaan | 3. Kesempatan
mereka, dalam karier
memberikan hal yang 4. Kondisi kerja
dinilai penting. 5. Rekan kerja
Sumber: Sumber:
(Luthans, (Luthans, 2006:244-
2006:244-245) 245)

Keempat penelitian di atas memiliki kemiripan dengan variabel penulis, dengan
adanya peneliti terdahulu, penulis dapat menyusun penelitian ini dengan judul
“Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Moderasi (Studi Pada BUMN Jasa Keuangan dan Asuransi Di
Bandar Lampung)

3.6 Jenis dan Sumber Data
3.6.1 Data Primer

Data primer adalah data yang langsung diberikan kepada pengumpul data
(Sugiyono, 2004). Data primer yang didapatkan melalui kuesioner yang
dibagikan pada responden, kuesioner ini digunakan untuk mengukur remunerasi,
kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi
menjadi dua macam, yaitu:

a. Data kualitatif, bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari

sumbernya mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena para
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karyawan yang terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk
mengutarakan pendapat.

b. Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti.
Data kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka
yang diperoleh langsung, seperti jumlah pegawai, tingkat penilaian
prestasi, absensi, dan datadata lainnya yang menunjang penelitian ini.

3.6.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui
pihak lain atau melalui media perantara (Sugiyono, 2004). Data sekunder yang
diperoleh penulis didapat dari berbagai sumber, yaitu jurnal, buku besar, internet,

skripsi dan tesis yang telah dipublikasikan.

3.7 Uji Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengumpulkan data
atau mengukur objek dari suatu variabel penelitian. Cara mendapatkan data yang
benar demi kesimpulan yang sesuai dengan keadaan sebenarnya, maka diperlukan
suatu instrumen yang valid dan konsisten serta tepat dalam memberikan data hasil
penelitian (reliable). Metode kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini
diharapkan akan mendapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang respon dari
responden, sehingga data yang berbentuk angka dapat diolah dengan

menggunakan metode statistik.

Uji reliabilitas instrumen meliputi test-retest, ekuivalen, dan internal consistency.
Uji internal consistency memiliki beberapa teknik pengujian tergantung jenis
instrumennya. Nilai validitas dan reliabilitas suatu instrumen dipengaruhi oleh
subjek yang diukur, pengguna instrumen, dan instrumen itu sendiri. Sehinggga,

validitas dan reliabilitas harus selalu diuji sebelum instrumen digunakan.

3.7.1 Uji Validitas
Validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur tersebut mengukur apa
yang seharusnya diukur. Arikunto (2006) validitas adalah suatu ukuran yang
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menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan dan keashihan suatu instrument. Suatu
instrument yang valid memiliki validitas yang tinggi, begitupun sebaliknya.
Pengukuran tingkat intrakolerasi antar variabel dan dapat atu tidaknya dilakukan
analisis faktor menggunakan Kaiser-Meyer-Olin Measure of Sampling Adequecy
(KMO MSA). Bila nilai KMO MSA lebih besar dari 0,5 maka proses analisis
dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner dapat dapat diketahui jika nilai
KMO > 0,5. Nilai MSA yang dianggap layak untuk dilanjutkan pada proses
selanjutnya adalah 0,5. Bila terdapat nilai MSA terkecil harus dikeluarkan dan

begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai MSA yang kurang dari 0,5.

3.7.2 Uji Realibilitas

Realibilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana suatu
pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Uji
reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat pengumpulan data telah
menunjukkan tingkat ketepatan, keakuratan atau konsistensi alat tersebut dalam
mengungkapkan gejala tertentu dari sekelompok individu. Penghitungan
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program statistik SPSS 25 dan uji
reabilitas menggunakan teknik pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian
dapat dikatakan reliabel apabila Chronbach Alpha > 0,6.

3.7.3 Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu
distribusi data. Uji normalitas membandingkan antara data yang kita miliki
dengan data berdistribusi normal yang memiliki mean, dan standar deviasi yang
sama dengan data yang dimiliki. Dasar pengambilan keputusan pada uji
normalitas adalah sebagai berikut:
1. Angka signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov Sig. > 0.05 (data
berdistribusi normal)
2. Angka signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov Sig. < 0.05 (data
berdistribusi tidak normal)
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3.8 Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan pengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis
responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan
untuk menjawab rumusan masalah dan melakukan perhitungan untuk menguji
hipotesis yang telah diajukan (Sugiyono, 2013). Data dianalisis dengan
menggunakan perangkat lunak SPSS Statistic 25.

3.8.1 Analisis Regresi

Analisis regresi digunakan untuk memprediksikan seberapa jauh perubahan nilai
variabel dependen, bila nilai variabel independen dimanipulasi (Sugiyono, 2011).
Analisis regresi yang digunakan adalah simple linier regression dan Moderated
Linier Regression (MRA). Simple linier regression didasarkan pada hubungan
fungsional ataupun kausal satu variabel (Sugiyono, 2011). Moderated linier
regression menguji pengaruh variabel moderasi terhadap hubungan variabel
independen dan dependen. Penelitian ini menggunakan remunerasi sebagai
variabel dependen, kinerja sebagai variabel independen dan kepuasan Kkerja
sebagai variabel moderasi. Pada penelitian ini menggunakan variabel moderasi
semu (Quasi Moderation) merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara
variabel bebas dan terikat di mana variabel moderasi semu berinteraksi dengan
variabel bebas sekaligus menjadi variabel independen.

Persamaan moderated regression analysis yang dapat disusun :

Y=a+blX+b2Z+b3XZ+e

Keterangan :

Y : Kinerja

a : Konstanta

e : Error term (tingkat kesalahan dalam penelitian)

bl - b3 : Koefisien regresi setiap variabel

X : Remunerasi

Z : Kepuasan Kerja

XZ : Interaksi variabel Remunerasi dan Kepuasan Kerja
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Perkalian antara variabel X dan Z disebut juga sebagai variabel moderasi,
dikarenakan pengaruh moderasi pada variabel Z terdapat hubungan variabel X
dan Y. Sehingga, variabel X dan Z merupakan pengaruh dari variabel X dan Z

terhadap Y. Jadi, XZ dianggap sebagai variabel moderasi.

Persamaan pada rumus : Y =a+ b1X + b2Z + b3XZ + e
dY/dX =bl + b3Z

Persamaan pada rumus di atas menunjukkan bahwa dY/dX merupakan fungsi dari

Z memoderasi hubungan antara variabel X dan Y.

3.9 Pengujian Hipotesis

(Gujarati, 2003) analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai
ketergantungan variabel dependen dengan satu atau lebih variabel independen,
dengan tujuan untuk mengestimasi dan atau memprediksi rata-rata populasi atau
nilai rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel yang diketahui.
Pernyataan lain dari Ghozali (2006) ketepatan fungsi regresi sampel dalam
menaksir nilai aktual dapat diukur dari Goodness of fit-nya. Goodness of fit secara
statistik dapat diukur dari nilai koefisien determinasi dan nilai statistik t.
Perhitungan tersebut bisa dikatakan bahwa :

1. Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila daerah

dimana HO ditolak.
2. Perhitungan statistik disebut tidak signifikan secara statistik apabila

daerah dimana HO diterima.

3.9.1 Uji R2 (Koefisien Determinasi)

Koefisien Determinasi R?2 memiliki tujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen. Nilai R square
dikatakan baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 — 1, nilai
yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen, dan

nilai determinasi ditentukan dari nilai Adjusted R Square.
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3.9.2 Uji T (Parsial)

Uji statistik t dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen.
Dasar pengambilan keputusannya adalah:

1. Jika t-hitung < t-tabel, maka variabel independen secara individual
tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (hipotesis tidak
didukung).

2. Jika t-hitung > t-tabel, maka variable independen secara
individual berpengaruh terhadap variabel dependen (hipotesis
didukung).

Hasil uji t dapat dilihat pada output coefficient dari hasil analisis regresi
menggunakan SPSS. Uji t dapat juga dilakukan dengan melihat nilai signifikansi t
masing-masing variabel pada output hasil regresi menggunakan SPSS Statistic 25
dengan significance level 0,05 (0=5%). Jika nilai signifikansi lebih besar dari o
maka hipotesis tidak didukung (koefisien regresi tidak signifikan), yang berarti
secara individual variabel independen tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari o maka
hipotesis diterima (koefisien regresi signifikan), berarti secara individual variabel

independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.



BAB V

KESIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pengaruh remunerasi terhadap kinerja
dengan kepuasan kerja yang memoderasi pengaruh hubungan antar variabel, pada
pegawai BUMN (Asuransi dan Keuangan) di kota Bandar Lampung, dapat
disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang di ajukan yaitu :

1. Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai BUMN
(Asuransi dan Keuangan) di kota Bandar Lampung. Hal ini menunjukkan jika
semakin tinggi remunerasi yang diberikan maka akan semakin kuat kinerja
karyawan.

2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
BUMN (Asuransi dan Keuangan) di kota Bandar Lampung. Hal ini menunjukkan
jika kepuasan kerja semakin tinggi maka akan semakin kuat kinerja karyawan.

3. Kepuasan kerja memoderasi remunerasi terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan
jika semakin tinggi remunerasi maka akan semakin kuat kepuasan kerja dan

berdampak positif terhadap kinerja karyawan

5.2 Saran

Setelah penulis melakukan penelitian serta menarik kesimpulan, penulis akan

memberikan beberapa saran yaitu:

1. Saran bagi instansi BUMN (Keuangan dan Asuransi) di kota Bandar Lampung
berdasarkan jawaban responden terendah pada sistem remunerasi yang diberikan
telah sesuai dengan beban kerja, itu menandakan bahwa pemberian remunerasi

tidak bisa di sama ratakan. Pegawai dengan usaha dan kecakapan yang berlebih
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tidak hanya memandang jabatan saja, sebaiknya diberikan imbalan yang berlebih
juga. Sehingga, pemberian remunerasi bagi pegawai BUMN (Keuangan dan
Asuransi) di kota Bandar Lampung sebaiknya bisa di sama ratakan, terutama bagi
pegawai yang cakap.

2. Sebaiknya para instansi BUMN (Keuangan dan Asuransi) di kota Bandar
Lampung dapat memperhatikan sarana dan prasarana yang disediakan di kantor
dipastikan sudah cukup, dikarenakan ada beberapa responden yang kurang setuju
akan hal itu cukup di tempat mereka bekerja, di karenakan sarana dan prasarana
yang menunjang dan kelengkapan barang yang disediakan, di tempat bekerja
dapat memengaruhi kinerja pegawai dan kepuasan kerja terhadap pegawai

BUMN ((Keuangan dan Asuransi) di kota Bandar Lampung.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Dalam metode pengumpulan data, penulis hanya menggunakan Kkuisioner,
terkadang dalam kuisioner biasanya responden ada yang mengisi dengan tidak
benar dengan keadaan yang sesungguhnya.

2. Dalam penelitian ini penulis hanya menggunakan satu variabel remunerasi saja
terhadap kinerja, disarankan untuk penulis selanjutnya untuk menambahkan
variabel lain yang memengaruhi faktor — faktor terhadap kinerja,

3. Sampel pada penelitian ini hanya pegawai BUMN (Keuangan dan Asuransi)
disarankan untuk penulis selanjutnya mengambil beberapa jasa, sehingga dapat

memperluas ukuran sampel agar dapat tingkat data yang lebih tinggi.
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